
 

 وزارة التعميم العالي والبحث العممي
 لخضر بالوادي الشهيد حمهجامعة 

 تسييرالتجارية وعموم الو  كمية العموم الاقتصادية
 قسم علوم التسيير

 في علوـ التسيتَ لنيل شهادة الدكتوراه الطور الثالث مقدمةأطركحة 
 دارة الموارد البشريةتخصص: إ

 

سموك             العدالة التنظيمية كآلية لترسيخ 
  المواطنة التنظيمية

   ارـفي إط لطـب العيـون ةـستشفائيات الإـالمؤسسبة ـة ميدانيـدراس
 ةـالجزائري – ةـة الكوبيـالصداق

 

 

2022/2023السنة الجامعية: 

 :الأستاذتحت إشراف   :الطالبإعداد  
 محمد ايـــــالب ✍     حــاقة الأزىاري ✍   

 

 :ةــــــالمناقش ةـــــــــــلجن
 رئيسا الــوادي لخضر وــحم دــالشهي امعةــبج اذــــــــــــأست ـــالي حمــزةأ.د. بـــــ
 ومقررا مشرفا الــوادي لخضر وــحم دــالشهي امعةــبج اذــــــــــــأست محمد ايــــــــالبأ.د. 
 شامناق الــوادي لخضر وــحم دــالشهي امعةــبج اذــــــــــــأست أحمــــــــدتــــي أ.د. 

 مناقشا واديال لخضر حمو دـالشهي بجامعة "أ" محاضر اذـأست الحافظمحمد د. عيشوش 

 مناقشا قاصــــدي مربــــــــاح ورقلـــــــــــة امعةــبج اذــــــــــــأست أ.د. حجاج عبد الرؤوف

 مناقشا لـــــــــــةقاصــــدي مربــــــــاح ورق امعةــبج اذــــــــــــأست شويحـــة بشيــربن أ.د. 
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 محمد ايـــــالب ✍     حــاقة الأزىاري ✍   

 

 :ةــــــالمناقش ةـــــــــــلجن
 رئيسا الــوادي لخضر وــحم دــالشهي امعةــبج اذــــــــــــأست أ.د. بــــــــالي حمــزة
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 مناقشا الوادي لخضر حمو دـالشهي بجامعةمحاضر "أ"  اذـأست الحافظمحمد د. عيشوش 

 مناقشا قاصــــدي مربــــــــاح ورقلـــــــــــة امعةــبج اذــــــــــــأست أ.د. حجاج عبد الرؤوف
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  ﴾أمَْريِ لِي وَيَس رْ  صَدْريِ لِي اشْرَحْ  رَب  ﴿

 .{52-52 : الأيةطو سورة}
 
 ﴾الْحَكِيمُ  الْعَليِمُ  أنَْتَ  إنَِّكَ  مَا عَلَّمْتنََ ا إِلَ  لنََ ا عِلْمَ  لَ  سُبْحَانَكَ  قَ الُوا﴿

 .{25ية  الآ:  البقرة سورة}
 

 ﴾يَرْفعَِ اللَّوُ الَّذِينَ آمَنُوا مِنكُمْ واَلَّذِينَ أوُتُوا الْعِلْمَ دَرجََات   ﴿
 .{11الآية  : المجادلةسورة  }

 

 :  ى ا﵀ عليو وسلملرسول ا﵀ صعن أبي ىريرة ق ال  
لَ اللَّوُ لَوُ طريق اً إلى الجنَّةِ، وإنَّ  مَن سلَكَ طريقً ا يلتَمِسُ فيوِ علمًا، سَيَّ  "

 ."لطالِبِ العلمِ  رضًا  الملائِكَةَ لتَضعُ أجنحتَيا  
 .{رواه أبو داود والترمذي} 

 

تعلمو ﵀ خشية وطلبو عبادة ودراستو تسبيح والبحث عنو  " :تعلموا العلم ف إن
 .جياد وتعليمو من ل يعلمو صدقة وبذلو إلى أىلو قربو"

 .{لجليل :معاذ بن جبل رضي ا﵀ عنوالصحابي ا}
 

 : عن أنس ق ال رسول ا﵀ صلى ا﵀ عليو وسلم
 ."ينفعني، واَرْزقُنِْي علما ينفعني اللَّيُمَّ انْفعَْنِي بما علمتني، وعلمني ما"

 .{رواه الترمذي وابن ماجو}



 

 

 

 
       

 

 ﴾ بَّيَ انِي صَغِيراًرَّب  ارْحَمْيُمَا كَمَا رَ ﴿ ا﵀ عز وجل    اإلى من ق ال فييم
  ﴾أمك ثم أمك ثم أمك﴿ إلى من ق ال فييا الرسول صل ا﵀ عليو وسلم

 إلى من حقت فييما الطاعة بعد ا﵀ ورسولو
إلى أغلى شيء في ق لبي موجود لكنو ليس معي موجود                                                      

                                                                                         رحمة ا﵀ علييا.  ‟عائشة”أمي الحاجة  
إلى الغالية    لي سبل النجاح  تويسر إلى التي تحملت من أجل أن تراني رجلا أواجو الحياة  

                                                ذات الحنان الفياض إلى التي حنانيا يسري في عروقي فيرتوي منو الق لب                       
 أطال ا﵀ في عمرىا.‟وحيدة”والدتي الغالية  

لي درب المعرفة وبادرا بوف اء وإخلاص ليصلاني إلى مبتغاي                                    اإلى من يسر 
 .رالعائش والأزىإلى من أنار لي حياتي وميدا لي طريق العلم والمعرفة خالي  

 الشريف،عبد الق ادر، محمد، بشير،  وأخواتي :  إخوتي وذخري سندي روحي أشق اء إلى
 التجاني وزوجتو، صلاح الدين وزوجتو، عبد الرزاق وزوجتو.  

 سيرين، دارين، انتصار، نجاح، سماح، إلى قطرات الندى التي تناثرت من كل الأرجاء:  
 عبد الكريم . زكريا، ،عليعائشة، سناء، ىناء، 

لى من ق اسمني جيدي وزرع معي بذرة ىذا العمل المتواضع                                             إ
 والى كل رفق اء الدرب والدراسة الى كل حبيب وصديق  

 ق لمي  مھذكري ولم ق لبي ذكرىممن   كل والى
 .أىدي ثمرة جيدي المتواضعة
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                 الشكر والتقدير كلمات أسمى نخطو   ذىب من وبحجر نور من صفحات على
 ذكره جلالو وتعال جل ﵀  العمل ىذا نتم لأن وفقنا لمن والعرف ان المتنان عبارات وخالص

 .صف اتو وتقدست أسماءه وتباركت

 الصلاة عليو قولو من نطلاق اإو  ،روحةالأط ىذه إتمام في يد ليم كانت من إلى موصول الشكر
                 أسأل   ي بداية ىذا العمل المتواضع الذيفو  ،﴾ل يَشْكُرُ اللَّوَ مَنْ ل يَشْكُرُ الن َّاسَ ﴿ والسلام
          الف اضل إلى أستاذي أن أتقدم بجزيل الشكر والعرف ان  القبول، ليسعني إل  منوا﵀  

         والذي   القيمة توجيياتوب الأطروحة ىذه على وإشرافو تفضلو على محمد الباي الأستاذ
 حسناتو. ميزان في ا﵀ جعليا خير موجو وناصح ومعين  يكان ل

، الأطروحةللجنة المناقشة على تفضليم بقبول مناقشة ىذه   الشكر كما يطيب لي أن أتقدم بجزيل
 الإضافة وتقدم ستثري التي احاتوالقتر  والملاحظات التوجييات من يقدمونو سوف ما على

 .العمل ليذا
 .المحكمين لما قدموه لي من دعم ومساعدة وتوجييات  الأساتذةالشكر والعرف ان إلى  بأتقدم  و 
ي الذين شاركوني وساندوني في  ئصديق اأولأفراد أسرتي و   ةي الكريميتوالشكر موصول لوالد 

 إنجاز ىذا العمل بالدعاء المستمر لي. 
 لولية الوادي،  شكر الخالص لإطارات وموظفي المؤسسات الإستشف ائية لطب العيونكما أتوجو بال

 .على تسييلاتيم وتعاونيم الإيجابي لإنجاز ىده الأطروحة  ورق لة، الجلفة، بشار

  ولو بكلمة طيبة مساىمة لو كانت من لكل الشكر بكلمات نطقأ الأخير وفي
  لعمل المتواضعا اىذ تمامإأسأل ا﵀ أن أكون قد وفقت في    و 

 (88)سورة ىود، آية   ﴾أنُيِبُ  وإَلِيَْوِ  تَوَكَّلْتُ  عَليَْوِ وَمَا تَوْفِيقِي إِلَّ باِللَّوِ   ﴿ :بقولو تعالىكلامي  وأختم  

 .والحمد ﵀ رب العالمين
 



 

 

 :ملخص
يخ ةلوؾ لتحستُ كترةعدالة التنظيمية كآلية للختبار مدل صحة النموذج ابؼقتًح إدؼ ىهه الدراةة إفُ ته

ابعزائرية، من خلبؿ البحث -ابؼواطنة التنظيمية لدل موظفي ابؼؤةسات الإةتشفائية لطب العيوف في إطار الصداقة الكوبية
 بياناتال بعمعكأداة  ةْتِبانةالإإةتمارة  عتماد علىالإ تم التنظيمية، ابؼواطنة ةلوؾعلى  العدالة التنظيمية كيفية تأثتَفي  
تم  معابعة كبرليل البياناتموظفا بابؼؤةسات الإةتشفائية لطب العيوف، كمن أجل  (492) ت منعينة عشوائية تكون من
بطريقة ابؼربعات  ابؽيكلية بابؼعادلةالنمهجة منهجية ةتخداـ إ، ك (SPSS)جتماعية نام  ابغزمة الإحصائية الإب ةتعانة بالإ

 .(SMART-PLS) عن طريق برنام  (SEM)الصغرل 
 كةط ةعالي بدرجة افةائد التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾالعدالة التنظيمية ك  أف ،هاأبن النتائ  منفُ بؾموعة تم التوصل إ      

تأثتَ  ذات موجبة  طردية معنوية علبقة ىناؾ ففي حتُ توصلت نتائ  ابؼعادلة ابؽيكلية أ ،بؿل الدراةة اتابؼوظفتُ بابؼؤةس
بؿل الدراةة، كما أكدت  اتالتنظيمية بأبعادىا لدل موظفي ابؼؤةس طنةابؼوا كةلوؾالعدالة التنظيمية بأبعادىا  بتُكبتَ 

كفي ضوء النتائ  التي تم نتائ  الدراةة على مطابقة النموذج ابؼقتًح لكل من العدالة التنظيمية كةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية، 
 للئىتماـ أنواعها إختلبؼ على الإةتشفائية ابؼؤةساتتدعو  التي قتًحاتكالإ التوصل إليها تم تقدفٔ بعض التوصيات

 .البشرية مواردىا كعلى عليها إبهابية أثار من لو بؼا ابؼوضوع بهها
 ، عدؿ، مواطنة، ةلوؾ تنظيمي.ةعدالة تنظيمية، ةلوؾ مواطنة تنظيمي : تاحيةمفلالكلمات ا

Abstract : 

       This study aims to test the validity of the proposed model of organizational 

justice as a mechanism for improving and consolidating organizational citizenship 

behavior, among the employees of ophthalmological hospital establishments with 

in the framework of the Cuban-Algerian friendship, by researching in how 

organizational justice affects organizational citizenship behavior. The questionnaire 

was relied on as a tool for collecting data from a random sample consisting of (492) 

employees in ophthalmological hospitals. In order to process and analyze the data, 

the Social Statistical Package (SPSS) program was used, and the structural equation 

modeling methodology was used in the least squares method (SEM) through the 

program (SMART-PLS). 

A set of results were reached, the most important of which is that 

organizational justice and organizational citizenship behavior are highly prevalent 

among the employees of the institution under study, while the results of the 

structural equation revealed that there is a moral direct positive significant impact 

relationship between organizational justice with its dimensions and organizational 

citizenship behavior with its dimensions among the employees of the institution 

under study, The results of the study also confirmed the conformity of the proposed 

model for both organizational justice and organizational citizenship behavior. In 

light of the results that have been reached, some recommendations and suggestions 

have been presented that invite hospital institutions of all kinds to pay attention to 

this issue because of its positive effects on them and their human resources. 

Key words :  

Organizational justice, organizational citizenship behavior, justice, citizenship, 

organizational behavior. 
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 الصفحة وانــــــــــــــــــــــــــــالعن
 - .ىداءالإ

 - .كتقدير شكر
 - .خصمل

 I-II .الفهرس
 III -VII .كابؼلبحق قائمة ابعداكؿ كالأشكاؿ

 IX .قائمة ابؼختصرات
 د-أ .ابؼقدمة

 57-09 .سلوك المواطنة التنظيميةلعدالة التنظيمية و الأدبيات النظرية ل الفصل الأول: 

 10 دـــتمهي

 31-11 الة التنظيمية.لعدالأدبيات النظرية ل : المبحث الأول

 11 لعدالة التنظيمية.ل الأةس الفكرية المطلب الأول :

 26 ار ابؼتًتبة عنها.ثبؿددات العدالة التنظيمية كالأ المطلب الثاني :

 56 -32 لسلوك المواطنة التنظيمية.الأدبيات النظرية  : المبحث الثاني

 32 التنظيمية. سلوؾ ابؼواطنةل ابؼرتكزات الفكرية : المطلب الأول

 43 ار ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية.ثبؿددات كآ : المطلب الثاني

 57 خلاصة الفصل

 108-58 سلوك المواطنة التنظيمية.لعدالة التنظيمية و الأدبيات التطبيقية ل الفصل الثاني: 

 59 دـــتمهي

 96 - 60 .التنظيمية ةالمواطن وسلوك التنظيمية بالعدالة الخاصة الدارسات عرض : المبحث الأول

 60 .الأجنبية البيئة في السابقة دراةاتال : المطلب الأول

 83 .العربية البيئة في السابقة دراةاتال : المطلب الثاني

 107-97 .الحالية والدراسة السابقة الدراسات بين البحثية الفجوة : المبحث الثاني

 97 .السابقة تبالدراةا ابغالية الدراةة مقارنة : المطلب الأول

 105 .التنظيمية ابؼواطنة كةلوؾ التنظيمية العدالة بتُ العلبقة : المطلب الثاني

 108 خلاصة الفصل
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II 

 

     151 -109 .الميـــــدانية الدراســــــة وإجراءات منهجية : الثالثالفصل 

 110 دـــتمهي

 124 -111 .الدراسة في المستعملة والأدوات الطريقة:  المبحث الأول

 111 (.ابعزائرية - الكوبية) الصداقة إطار في العيوف لطب الإةتشفائية ابؼؤةسات تقدفٔ المطلب الأول :

 120 .للدراةة ابؼنهجي الإطار المطلب الثاني :

  150 -125 .الدراسة في المستخدمة الإحصائية والأساليب الأدوات : المبحث الثاني

 125 .اةةالدر  بيانات بصع أدكات : المطلب الأول

 140 .الدراةة بيانات معابعة كأةاليب أدكات : المطلب الثاني

 151 خلاصة الفصل

  229 -152  .للعدالة التنظيمية وسلوك المواطنة التنظيمية الميـــــدانية الدراســــــةعرض ومناقشة نتائج : الرابعالفصل 
 153 تمهيد

 209 -154 .الميدانية الدراسة نتائج عرض : المبحث الأول

 154 .الدراةة متغتَات وفرت نتائ  عرض المطلب الأول :

 169 .الدراةة بموذج نتائ  عرض المطلب الثاني :

   228 -210 .الميدانية الدراسة نتائج ومناقشة تحليل:  المبحث الثاني

 210 .يميةالتنظ ابؼواطنة ةلوؾ كأداء التنظيمية بالعدالة الشعور نتائ  كمناقشة برليل : المطلب الأول

 219 .ابؽيكلي النموذج ختبارإ نتائ  مناقشة : المطلب الثاني

 229 خلاصة الفصل

 230 الخاتمة 

 238 ابؼراجع

 - ابؼلبحق
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 قائمة الجداول:

 ةــالصفح عنـــــــــــــــــــــــــــــوان الجـــــــــــــــدول م الجدولـــرق
 23 .نظيميةالت العدالة أبعاد بؿتول (01)
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 بضركرة تتعلق التحديات من بصلة ابؼنظمات على فرضت ابغافِ العصر شهدىا التي الكبتَة غتَاتالت إف
 بكفاءة مواردىا كل توظيف على بقدرتها مرىوف ذلك كبرقيق التنظيمية، الفعالية كبرستُ الوظيفي الأداء تطوير
 .كفاعلية

      التميز برقيق فُإ السعي كغايتها ،كثيقا ارتباطإ نسافٓالإ بالسلوؾ بتعريفاتها ابؼختلفة الإدارة ترتبطإذ 
 برقيق فُإ ابؼنظمات تسعى لها منظمة، مأ في ةاةيةالأ الركيزة يعد الهم البشرم، العنصر خلبؿ من داءالإ في

 ىهه ىمأ البشرم العنصر كيعد ابؼتاحة، للموارد مثلالأ ةتثمارالإ خلبؿ من ىدافهاأ بقازإ في كالفاعلية الكفاءة
 لتلك كالدعم التحفيز على ابؼنظمة قدرة كعلى البشرية مواردىا كفاءة على تعتمد ابؼنظمة كفاءة فاف كعليو ،ابؼوارد
 تساعد مناةبة عمل بيئة خلبؿ من بفاعلية، منهم ابؼطلوبة ابؼهاـ لأداءتطوير ةلوكو كإدارتو بشكل أفضل ك  ابؼوارد
 .ابؼنظمة ىداؼأ فُإ بالإضافة ىدافهمأ كبرقيق حاجاتهم شباعإ على فرادالإ

ظهرت الكثتَ من التطورات في بؾاؿ التنمية الإدارية التي ركزت على الفكر الإدارم كالسلوكي ابؼعاصر كفي 
ابعانب الإنسافٓ كالتي أكضحت أبنية الدكر الهم يبزه الفرد في بقاح ابؼنظمات كبرقيق أىدافها، لها كاف لابد من 

تى يبدع الفرد كبهتهد في عملو، بؽها السبب ركزت الكثتَ من الدراةات توفتَ بيئة عادلة في ىهه ابؼنظمات ح
     كالأبحاث على موضوع العدالة التنظيمية كونها الأةاس في خلق مناخ تنظيمي إبهاي لو فوائده على كل من 

كالتي  (Adams.1963)الفرد كابؼنظمة، كتعود جهكر مفهوـ العدالة التنظيمية إفُ نظرية العدالة التي نادل بها 
أف الفرد يقارف بتُ معدؿ بـرجاتو إفُ مدخلبتو مع الآخرين، كالتي يستشعر من خلببؽا مستول العدالة في  تفتًض
 ففي ،آخر جانب من ابؼنظمة أداء كعلىكالتي تنعكس في النهاية على مستول أداء الأفراد من جانب  عملو

 الوظيفي الرضا بلفاضإك السلبية النتائ  من العديدعليو  تًتبي ةالعدال بعدـ الأفراد شعور فبها يزداد التي ابغالات
 كخلبفنا عامة، بصفة الوظيفي الأداء بلفاضإ إفُ إضافة التنظيمي ـالتز الإ بلفاضإك  التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾ تدفٓك 

 ابغصوؿ بإمكانية تهمقناع كزيادة ابؼنظمة إدارة في ثقتهم زيادة إفُ يؤدم بالعدالة الأفراد إحساس رتفاعإ فإف لهلك
 في الوثوؽ ثم كمن العدالة ةيادة إفُ طمئنافالإ بعد داالأفر  ةلوكيات رتقاءإ من ذلك يعنيو كما حقوقهم على

  أف العدالة التنظيمية كالقيمة كمضموف كمتغتَ لو دلالاتو  (Greenberg.1990)، كىها ما أشارا إليو ابؼنظمة
خرل ابؼؤثرة في السلوؾ التنظيمي للؤفراد في ابؼنظمة  العديد من ابؼتغتَات الآفي التأثتَ التنظيمي، كبيكن أف بفسر 

نطلبقا من أف العدالة التنظيمية توضح الطريقة التي يتستٌ لأفراد ابؼنظمة ابغكم على عدالة ابؼنظمة على مستويتُ إ
 الوظيفي كالإنسافٓ.

ابؼعاصرة  ابؼنظمات تواجهها التي التحديات أحد تعتب ابؼنظمة في كابغيادية ةىالنزا كقيم العدالة تطبيق فإ
 أحد تعتبكما ابؼعرفية،   كخلفياتهم كالأعراؼ كالأدياف كاللغات ثقافتهم ختلبؼإك  البشرية اىموارد لتنوع كذلك

 كمن السلوكيات التي تتأثر بقيم العدالة ، الأفراد لدل الإبهابية بذاىاتإك  ةلوكيات لتشكيل الأةاةيةابؼتطلبات 
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 بل الربظية لأدكارىم الأفراد أداء على فقط يقتصر لاكىو ةلوؾ تطوعي ابؼنظمة ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية،  في
 ذاتي بدافع ابؼنظمة داخل الفرد بها ـيقو  فأ بيكن كالتي ابيةبهالإ ختياريةالإ التطوعيةعماؿ الأ بتلك قيامهم كهلك

 تعليمات ضمن تندرج كلا الوظيفي، الوصف تتجاكزك  الربظي الدكر حدكد تتعدل كالتي خارجي، حافز أم فدك 
 أك جتماعيةإ أك قيةأخلب عتباراتإ على كالقائمة ابعزائية، كالعقوبات كافآتابؼ ـلنظا ابػاضعةتَ كغ العمل كعقود
 .إنسانية

 ةواءابؼنظمة  داخل تُمعين أفراد مصلحة لتحقيق إما موجهة لفةكابؼ تَغ التطوعية السلوكيات ههى فأ كما
 كفعالية كفاءة تُلتحس أك العمل، بصاعة أك الفريق بكو موجهة كإما جدد، تُموظف أك رؤةاء أك ءزملب نواكا

 الأمرابؼنظمة،  داخل فالتعاك  أةس كتعزز كالنفسي جتماعيالإ النسي  تدعم فأ شأنها من كالتي ككل ابؼنظمة
 النمط هاى خلف تقف التي كالمحددات العوامل مىأ كتشاؼإك  معرفة ضركرة ابؼنظمات على كفرض ةتدعىإ الهم
 .مينهاثكت تعزيزىا بغية ابؼكلفة تَكغ ابيةبهالإ السلوكيات من

  نفتاحاإ أكثر أصبحت ابعزائر في الإةتشفائية ؤةساتابؼ ففإ ية،العابؼ الأعماؿ بيئة في ىو ابغاؿ ككما
  وكالتوج التنظيمية بفارةاتها في النظر إعادة عليها أكجب بفا فيها، نشأت التي للظركؼ مغايرة تنافسية بيئة على
   تعتب التي السلوكيات ههى بفارةة على تُالعامل كتشجيع تفعيل على قادرة تنظيمية ثقافة كترةيخ بناء بكو

 داخل فالتعاك  أةس كخلق كالنفسي جتماعيالإ النسي  لتدعيم ؤةساتابؼ تاجهابر إضافية أك خاصة جهودان 
 .ؤةساتابؼ

 سية: الإشكالية الرئي 
 ابؼواطنػة ةػلوؾ بفارةػة في طابلػر الإ أفلطػب العيػوف  ابؼؤةسػات الإةتشػفائية في البشػرية ابؼػوارد تاإدار  درؾتػ
 مضػمتَى ككعػي بؼؤةسػاتهم البشػرية العناصػر كلاء مػدل عػن بكيعُ كابؼنظمة، دافر الأ بأداء رتقاءبالإ يُساىم التنظيمية
 حيػث مػن ابؼػوظفتُ مػن بـتلفػة مسػتويات مػع تتعامػل أنهػا خاصػةن  تاالإدار  لتلػك برػديان  لشػكيُ  الهم الأمر، بذاىها

 عليهػا الوقػت نفػس كفي الوظيفيػة، ابػػبة ةػنوات كعػدد التعليميػة كابؼػؤىلبت العمريػة الفئػات تفاكتتنوع الثقافات ك 
   الػتي اتالسػلوكي تلػك بفارةػة علػى هميُشػجع التنظيميػة، العدالػة سػودهي جػو كتػوفتَ ةػليمة، تنظيميػة بيئػة تُهيػ  أف
 مػوظفي لسػب آراء عينػة مػن ةتقصػائيةالإ الدراةػة خػلبؿ مػن كةػنحاكؿ، مكتسػبة أيضػان  بمػاإك  فقػط فطريػة تػُعَػد لا

 كةػلوؾ التنظيميػة العدالػة توفر مدل معرفة ،ابعزائرية-ابؼؤةسات الإةتشفائية لطب العيوف في إطار الصداقة الكوبية
 للمتغػتَات تبعػا الفػركؽ ختبػارإك كالكشف عن العلبقػة بينهػا،  ابؼتغتَات تمسارا برليل إفُ إضافة التنظيمية، ابؼواطنة

 .ةابعنسي كابعنس، زكجتُ تتجاكز لا التي الدبيغرافية

 ابؼواطنػػػػة ةػػػػلوؾ ترةػػػػيخ في العدالػػػػة التنظيميػػػػة أبنيػػػػة لتبػػػػتُ الدراةػػػػة ىػػػػهه جػػػػاءت ذكػػػػره، ةػػػػبق بفػػػػا نطلبقػػػػاإك 
 :التالية الإشكالية صياغة نبيك ىنا كمن ،ابؼؤةسات الإةتشفائية في التنظيمية
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ــــة  ــــة التنظيمي ــــالر العدال ــــث ت ــــة ســــلوكترســــي   فــــيكي ــــة المواطن ــــدظ مــــو في ا التنظيمي لماسســــات ل
 .؟ الجزائرية -ستشفائية لطب العيون في إطار الصداقة الكوبية الإ

 : التالية الأةئلة الفرعيةنطرح الإشكالية  ىهه تتضمنها للئبؼاـ بجميع النواحي التيك 
 .كماىي أىم أبعادىا؟ ؟العدالة التنظيمية  مفهوـ ما  -1
 .؟كماىي أىم أبعادىا كبؿدداتها  ؟ التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾ مفهوـ ما  -2
                                     .؟ بابعزائر العيوف لطب الإةتشفائية بابؼؤةسات التنظيمية بالعدالة ابؼوظفتُ شعور مستول ما  -3
 .بؼواطنة التنظيمية ؟لسلوؾ ا بابعزائر ةتشفائية لطب العيوفالإ اتفي ابؼؤةس ابؼوظفتُبفارةة  مستولما   -4
 وظفيبأبعادىػػا لػػدل مػػةػػلوؾ ابؼواطنػػة التنظيميػػة عدالػػة التنظيميػػة بأبعادىػػا علػػى لبا الشػػعور تػػؤثر مسػػتوياتىػػل   -5
 .؟ بابعزائر ةتشفائية لطب العيوفالإ اتبؼؤةسا

 الإةتشفائية ابؼؤةسات موظفيالعدالة التنظيمية كمستول ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية لدل  ىل ىناؾ فركقات في  -6
 .؟ الدبيغرافية خصائصتعزل لل بابعزائر العيوف لطب

 :فرضيات الدراسة 
 :التالية الفرضيات على دراةتنا في عتمدناإ الفرعية ةئلةكالأ الإشكالية عن الإجابة لغرض

 مسػتول عنػد بؿػل الدراةػة ابؼؤةسػات مػوظفي لػدل بالعدالػة التنظيميػة للشػعور ئيةإحصػا دلالة ذك توفر ىناؾ   -1
 .% 5 معنوية

 عنػػد مسػػتول بؿػػل الدراةػػة ابؼؤةسػػات مػػوظفي لػػدلىنػػاؾ تػػوفر ذك دلالػػة إحصػػائية لسػػلوؾ ابؼواطنػػة التنظيميػػة  -2
 .% 5معنوية 

لػػػدل مػػػوظفي طنػػػة التنظيميػػػة كةػػػلوؾ ابؼواالعدالػػػة التنظيميػػػة بػػػتُ مسػػػتول دلالػػػة إحصػػػائية  ذات علبقػػػةوجػػػد ت -3
 . %5معنوية عند مستول بؿل الدراةة  اتابؼؤةس

 تعػػػزل كةػػػلوؾ ابؼواطنػػػة التنظيميػػػة العدالػػػة التنظيميػػػة تػػػوفر حػػػوؿ ابؼػػػوظفتُ آراء بػػػتُ إحصػػػائيا دالػػػة فػػػركؽ توجػػػد -4
 .% 5 معنوية مستول عند (ابعنسية -ابعنس) الدبيغرافية بػصائصهم

 

  :نموذج الدراسة 
 مػػػن طػػػلبع عليػػػو مػػػن الدراةػػػات السػػػابقة، ك ميم كتطػػػوير بمػػػوذج الدراةػػػة في ضػػػوء مػػػا تم الإقػػػاـ الباحػػػث بتصػػػ

         أجػػل توضػػػيح متغػػػتَات الدراةػػػة، كبرديػػد العلبقػػػات كالتػػػأثتَات الػػػتي توضػػػح طبيعػػة الدراةػػػة، فقػػػد تم تصػػػميم بمػػػوذج 
 (وزيعيػػة، العدالػػة الإجرائيػػة، العدالػػة تعػػاملبت: العدالػػة الت االعدالػػة التنظيميػػة بأبعادىػػ)ابؼتمثػػل في بػػتُ ابؼتغػػتَ ابؼسػػتقل 

          ةػػػػػلوؾ ابؼواطنػػػػػة التنظيميػػػػػة بأبعادىػػػػػا: الإيثػػػػػار، الكياةػػػػػة، السػػػػػلوؾ ابغضػػػػػارم، الػػػػػركح )لتػػػػػابع ابؼتمثػػػػػل في كابؼتغػػػػػتَ ا
   :التافِ يوضح ذلككالشكل ، (الرياضية، كعي الضمتَ
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 يوضح بموذج الدراةة. : (01)شكل رقم 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 . الطالبعداد إ: من درالمص
 دراسةأىمية ال:   

 :كالتطبيقي النظرم ابؼستويتُ على تقدمها أف يتوقع التي الإضافاتبنية ىهه الدراةة من أتنبع 
 :  العلمية الأىمية -1

 :يلي بفا أبنيتها الدراةة تستمد
 رتقػاءالإ ككيفيػة نسػانيةالإ ياتالسػلوك يعػافً عتبػارهإب لواقعنػا بالنسبة ابغديثة ابؼوضوعات منموضوع الدراةة  يعتب -
          جتمػاعيالإ تُبابعػانب تهػتم التنظيميػة ابؼواطنػة كةػلوؾ العدالػة التنظيميػة كػوف متضػاربة، متغػتَات ظػل في بهػا
 .اللبزـ ىتماـبالإ برظى كلا مؤةساتنا من الكثتَ في ابؼهملة الأبعاد من تعتب كالتي للمؤةسات، السيكولوجيك 
 متعلقػة بؼشػاكل تقػدـ تشخيصػا، حيػث المجػاؿ ىػها في الدراةػات مػن ةػبق بؼػا إضػافة بغاليػةا الدراةػة تشػكل -

 . للؤفراد كالسلوكية كالنفسية جتماعيةالإ بابعوانب ربطها مع بابؼؤةسة الأفراد كإدارة التنظيمية بابؽياكل
 ابؼواطنػة كةػلوؾ الػة التنظيميػةالعد مفػاىيم ضػمن تنػدرج الػتي النظريػة كابؼبػادئ ابؼفػاىيم تفعيػل علػى الدراةػة تركػز -

 .بالأداء ابؼرتبطة التنظيمية ابؼتغتَات مع للتعامل معرفية كآليات التنظيمية،
  :العملية الأىمية    -2

 :يلي بفا أبنيتها الدراةة تستمد
ة دكر في تشػػكيل ةػػلوكيات إبهابيػػبؼػػا بؽػػا مػػن ةتشػػفائية بالعدالػػة التنظيميػػة، لتػػزاـ ابؼؤةسػػات الإإتشػػخيص مػػدل  -

 كبرستُ دافعية كإنتاجية الأفراد.
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 ابغقيقػي إطارىػا في ككضػعها ابؼوظفػوف بهػا يقػوـ الػتي التنظيميػة ابؼواطنػة ةػلوكيات بفارةػات كتشػخيص برديػد -
 .كابؼكافآت التعويضات نظاـ ضمن إدراجها القرار بؼتخهم ليتستٌ كالسليم

 كتعزيػز بػابؼوظف ىتمػاـالإ علػىسػات الإةتشػفائية ر بابؼؤةالقػرا كصػانعي ابؼػدراء تسػاعد كبيانػات مؤشػرات تػوفتَ -
 مػع يػرتبط لػو الإبهػاي السػلوؾ أف عتبػارإب ،مواىبػو إطػلبؽ مػن لتمكنػو ةػليمة تنظيميػة بيئة ي كته العمل في مسابنتو
 .كفعالية بكفاءة الأىداؼ كبرقيق الأداء زيادة
  دراسةالأىداف:   

 ابؼواطنػة كةػلوؾ العدالػة التنظيميػة بػتُ تػأثتَ برديػد حػوؿ يتمحػور ابغاليػة دراةػتنا مػن الرئيسػي ابؽػدؼ إف
 ىػػها كيتضػػمنابعزائريػة،  - بابؼؤةسػػات الإةتشػػفائية لطػب العيػػوف في إطػػار الصػداقة الكوبيػػة للمػػوظفتُ التنظيميػة
 :التالية الأىداؼ برقيق أيضا ابؼسعى

 لسػلوؾ كبفارةػتهم أدائهػم يصكتشػخ ابؼؤةسػات الإةتشػفائية فيالعدالػة التنظيميػة  كاقػع علػى ميػدانيا التعػرؼ -
 .الدراةة عينة لآراء طبقا التنظيمية ابؼواطنة

بفارةػة ابؼػوظفتُ في ابؼؤةسػات الإةتشػفائية ك  التنظيميػة العدالػة بػتُ للعلبقػة القائمػة مفسػر جبمػوذ  إفُ الوصػوؿ -
 .التنظيمية ابؼواطنة لسلوؾ

مارةػػة العدالػػة التنظيميػػػة كدكرىػػا في ترةػػػيخ ىتمػػاـ ابؼؤةسػػات الإةتشػػػفائية لطػػب العيػػػوف بدإالتعػػرؼ علػػى مػػػدل  -
 ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية للموظفتُ.

بفارةة ابؼػوظفتُ في ابؼؤةسػات ك  التنظيمية العدالة بتُختبار مدل مطابقة النموذج ابؼفتًض لواقع العلبقة القائمة إ -
 .التنظيمية ابؼواطنة لسلوؾالإةتشفائية 

بػدمػػػة قطػػػاع الصػػػحة خاصػػػة ابؼؤةسػػػات الإةتشػػػفائية لطػػػب العيػػػوف  اتكالتوصػػػي تقتًاحػػػاطػػػرح بؾموعػػػة مػػػن الإ -
ىتمػػاـ بسػػلوؾ لإةػػهاـ في رفػػع مسػػتول الإكاللموظػػف  هػػابرققالػػتي بهػػاد حلػػوؿ إك كبرسػػتُ كتعزيػػز العدالػػة التنظيميػػة 

 .ات الإةتشفائيةابؼؤةسابؼواطنة التنظيمية في 
  ختيار الموضوعإمبررات: 

ض في دراةػػة مػػا، أةػػباب كدكافػػع بذعلػػو يتمسػػك بدوضػػوع بحثػػو كمػػن مػػن البػػديهي أف لكػػل باحػػث أراد ابػػػو 
 :ىهه الأةباب ما ىو موضوعي كما ىو ذاتي، حيث بيكننا حصرىا في ما يلي

 الأسباب الموضوعية :  -1
 نظرا لأثارىا الإبهابية على الفرد كابؼنظمة. ابؼؤةسات ابؼعاصرة بالأدكار غتَ ربظيةىتماـ ابؼتزايد من طرؼ الإ -
 كثػتَا كالػتي خاصػة ابؼؤةسػات الإةتشػفائية ابؼؤةسات بكافة أشكابؽا في ابعزائػر عانيهات التي ابؼشاكلديات ك التح -
بفػا  جتماعيػة،إ مطالػب مػن ذلػك إفُ كمػا جػور،الآ في الزيػاداتب تتعلػق كمطالػب إضػرابات شػكل في تظهػر مػا
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لػػػػة تنظيميػػػػة قػػػػادرة علػػػػى تعزيػػػػز كتنميػػػػة ةػػػػتوجب إعػػػػادة النظػػػػر في العديػػػػد مػػػػن ابؼفػػػػاىيم الإداريػػػػة، أبنهػػػػا كجػػػػود عداإ
 ةلوكيات إبهابية كنزيهة غتَ مكلفة بغية برقيق النجاح كالتميز في الأداء.

 بعػض مهػاـ أف عتبػارإب ،ابؼؤةسػات الإةتشػفائية مػوظفي لػدل خاصػة التنظيميػة ابؼواطنػة بسػلوؾ ابؼتزايػد ىتماـالإ -
 .بؽم الربظي الدكر تتجاكز ابؼؤةسات الإةتشفائية موظفي من الفئات

 الأسباب الذاتية:  -2
 في بؾػػاؿ ابؼواطنػػة التنظيميػػة مػػن ابؼفػػاىيم ابعديػػدةالعدالػػة التنظيميػػة كةػػلوؾ بأبنيػػة ابؼوضػػوع خاصػػة كػػوف  الشػػعور -

 الإدارة.
 بؾػاؿ ىػي كالػتي البشػرية، ابؼػوارد إدارة عليػو ترتكػز الػهم التنظيمػي، السػلوؾ بؾػاؿ ضػمن الدراةػة موضػوع ينػدرج -

 فيو الباحث. يدرةو همال التخصص
  التنظيميػة ابؼواطنػة ةػلوؾ كبفارةػات مسػتول العدالػة التنظيميػة مػن كػل طبيعػة علػى التعػرؼ في الشخصػية الرغبػة -

 ابعزائرية.  - ابؼؤةسات الإةتشفائية لطب العيوف في إطار الصداقة الكوبية في السائدة

 :حدود الدراسة 
 :يلي فيما تتمثل للدراةة حدكد كضع تم ،الدراةة بؿل ةالإشكالي كمعابعة ابؼوضوع في التحكم بهدؼ

 الحدود الموضوعية:  -1
العدالػة التوزيعيػة، العدالػة الإجرائيػة، العدالػة )العدالػة التنظيميػة بأبعادىػا  ىهه الدراةػة علػى موضػوعقتصرت إ

ة، السػلوؾ ابغضػارم، الػػركح           الإيثػار، الكياةػ(بأبعادىػا كعلبقتهػا بسػلوؾ ابؼواطنػة التنظيميػػة  (تعػاملبتالتفاعليػة أك ال
، مػػن خػػلبؿ ابعزائريػػة-في ابؼؤةسػػات الإةتشػػفائية لطػػب العيػػوف في إطػػار الصػػداقة الكوبيػػة )الرياضػػية، كعػػي الضػػمتَ

التًكيز علػى موضػوع ابؼواطنػة التنظيميػة كنػوع مػن أنػواع السػلوؾ التنظيمػي، ثم إبػراز مػدل تػأثر ىػها السػلوؾ بالعدالػة 
 إفُ بموذج مقتًح للعلبقة بينهما.صوؿ التنظيمية، كالو 

 : ةالمكاني الحدود -2
 -في إطػػػار الصػػػداقة الكوبيػػػة ةتشػػػفائية لطػػػب العيػػػوف الإ اتابؼؤةسػػػتم إجػػػراء ىػػػهه الدراةػػػة علػػػى مسػػػتول 

 ، توزعت على أربعة كلايات عب تراب الوطتٍ ابعزائرم بسثلت في : كلاية الوادم، كرقلة، ابعلفة، بشار.ابعزائرية
 :  ةلزمنيا الحدود -3

 إفُ )2019 نوفمب) من بتداءإ ةنوات، ثلبث مدل على كالتطبيقي النظرم بشقيها ةةاالدر  ىهه ءاإجر  تم
 أم )2022) ةػنة مػن الأكؿ الثلبثػي في بسػت فقػد ابؼيدانيػة للدراةػة بالنسػبة أمػا النهائي، شكلها في تقدبيها تاريخ
 .(2022 مارس 31( إفُ ) 2022جانفي 01( بتُ الفتًة في
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   :البشرية الحدود -4
 - الكوبيػػػػة الصػػػػداقة إطػػػػار في العيػػػػوف لطػػػػب الإةتشػػػػفائية ابؼؤةسػػػػاتمػػػػوظفي  علػػػػى الدراةػػػػة ىػػػػهه طبقػػػػت

 شػبو طبيػتُ ،الأطبػاء، بؼتًبصػتُاالإداريتُ، تُ من يحيث مست ىاتو الدراةة كل ابؼوظفتُ ابعزائريتُ كالكوب، ابعزائرية
 .كالتقنيتُ
 المنهج المتبع في الدراسة: 

 إذ التحليلػػي،كابؼػػنه    الوصػػفي ابؼػػنه  علػػى داعتمػػالإ ، تمأةػػئلتها علػػى كالإجابػػة الدراةػػة أىػػداؼ لتحقيػػق
 توجػػد كمػػا دراةػتها ابؼػػراد الظػػاىرة يصػف كىػػوبابؼوضػػوع  ابػاصػة ابؼفػػاىيم ككصػػف لعػرض الوصػػفي ابؼػػنه  يسػتخدـ

 .دقيقا كصفا كيصفها الواقع في
 ابؼتعلقػػة خاصػػة (كابعػػداكؿ الأشػػكاؿ) الدراةػػة في كصػػفو تم مػػا علػػى التعقيػػب في التحليلػػي ابؼػػنه  كيسػػتخدـ

بؼنه  التحليلػي قػائم علػى تصػنيف فػادراةػة، الابؼلبحظة كالإةتقصاء مػن خػلبؿ يعتمد على  أم ،ةْتِبانةالإ ببيانات
إعطػػػاء التفسػػػتَ كالنتػػػائ  الباحػػػث مػػػن مكن تحػػػتى يػػػ ،الػػػتي تم بصعهػػػاالبيانػػػات كتبويبهػػػا حيػػػث يػػػتم برليػػػل ابؼعطيػػػات 

 .ناةبة عن تلك الظاىرةابؼ
  :صعوبات الدراسة 

 من بؾموعة كاجهنا كقد منو، ابؼرجوة الأىداؼ برقيق تعيق قد قاتيكمع صعوبات يواجو بحثي عملإف كل 
 ةواء ما تعلق بابعانب النظرم أك التطبيقي، كبيكن حصرىا فيما يلي: الدراةة ىهه بقازإ أثناء الصعوبات

معقػدة  اجتماعية، خاصػة موضػوع ابؼواطنػة التنظيميػة بفػا بهعػل دراةػتهوـ النفسية كالإرتباط موضوع الدراةة بالعلإ -
.  كبرتاج لدراية كبتَة بههه العلوـ

 للدراةػة إجراءنػا مكػاف علػى ابعائحػة أثػرت حيػث بأةػرىا، الػبلبد شمػل الػهم العػاـ كالإغػلبؽ كوركنػا جائحػة -
ةػتخداـ بعػض ابؼؤةسػات الإةتشػفائية لطػب إة إضػافة إفُ نظرا لضغوط التي كاف يعافٓ منها قطاع الصح التطبيقية

 .ةنة قاربت بؼدةالعيوف مراكز علبج جائحة كركنا 
 كابؼرافقػة ابؼػادم الػدعم نقػص إفُ إضػافة البيليوغرافيػة، البيانػات كقواعػد كالكتػب كالإمكانيػات الوةػائل قلػة -

 .الأطركحة إبقاز فتًة مدل على اغوجيالبيد كالتأطتَ الدعم ناحية من كعملب فعلب للمخابر البيداغوجية
 تػراب مػن متفرقػة أطػراؼ علػى الإةتشػفائية مؤةسػات تتًامػى حيػث ابؼيدانيػة، الدراةػة عينة حجم توةيع صعوبة -

 .لبلوغها كابؼاؿ كابعهد الوقت توفر يتطلب بفا الوطتٍ
 :ىيكل البحث 

 رعة عنها، ةػوؼ يػتم تقسػيم ىػهه الدراةػةكالأةئلة ابؼتف الدراةةلغرض الإجابة على الإشكالية ابؼطركحة في 
 تي:لآكا D)A(IMRحسب منهجية  وؿفص أربعةإفُ 
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 الرئسػية كفرضػياتها الدراةػة كإشػكالية ،الدراةػة موضػوع حػوؿ بسهيػدا تتنػاكؿ بمقدمـة الدراةػة ههىػ نسػتهل
 موضػوع الدراةػة يػارختإ كدكافػع مػبرات، إضػافة إفُ ذلػك تقػدفٔ يتهػابنكأ دافهاىػكأ تهػاتَامتغ كالفرعيػة، مػع برديػد

 قيامػو أثنػاء الباحػث بؽػا تعػرض الػتي الصػعوبات إبنػاؿ عػدـ مػع، اىكحػدكد الدراةػة في ختػارابؼ نه ابؼػتوضػيح ك 
 .بإبقازىا

  :الفصل الأول -1
حيػث تم التطػرؽ  ،مبحثػتُ إفُ الفصػل ىػها تم تقسػيم، بؼتغػتَات الدراةػة بابعانػب النظػرمىػها الفصػل يتعلق 

سػلوؾ ل ةالنظريػ الأدبيػاتبسثل في عرض  الثافٓ ابؼبحث أما للعدالة التنظيمية، ةالنظري دبياتالأ إفُ الأكؿ ابؼبحث في
 .ابؼواطنة التنظيمية

  :الفصل الثاني -2
 حيػث تم التطػرؽ في مبحثػتُ، إفُ الفصػل ىػها تم تقسػيم، ىػها الفصػل لعػرض الدراةػات السػابقةخصػص 

 أمػا الدراةػة، متغػتَات عابعػت الػتي كالأجنبيػة منهػا عربيػةال السػابقة الدراةػات مػن بؾموعػة عػرض إفُ الأكؿ ابؼبحػث
ةػتفادة عػرض للفجػوة البحثيػة بػتُ الدراةػة ابغاليػة كالدراةػات السػابقة كمناقشػتها كبؾػالات الإ تنػاكؿ الثافٓ ابؼبحث
  منها.

  :الثالثالفصل  -3
 ، إذ تم في ابؼبحػث، كذلػك مػن خػلبؿ مبحثػتُ رئيسػيتُكإجراءاتهػا الدراةػة بؼنهجيةيتناكؿ ىها الفصل عرض 

     بػأدكات مػركرا الدراةػة بؿػل ابؼؤةسػات تقػدفٔ خػلبؿ مػن الأكؿ تنػاكؿ الطريقػة كالأدكات ابؼسػتعملة في الدراةػة
 الدبيغرافيػة ابؼتغػتَات حسػب الدراةػة كعينػة لمجتمػع مفصػل عػرض إفُ إضػافة ،ةْػتِبانةالإ في ابؼتمثلػة البيانػات بصػع

 بيانػات برليػل في عتمػدتإ الػتي الإحصػائية ابؼعابعػة لأدكات عػرض فتنػاكؿ الثػافٓ ابؼبحػث أمػاالدراةػة،  في ابؼعتمػدة
 مفصػل عػرض إفُ إضػافة ،الػبام  الإحصػائية ابؼسػتعملة في معابعػة بيانػات ىػهه الدراةػة تقػدفٔ خػلبؿ الدراةػة مػن
 .الدراةة في ابؼعتمدة ابؽيكلية ابؼعادلات بمهجةبؼنهجية 

   الرابع:الفصل  -4
 تنػػاكؿ الأكؿ ابؼبحػػث في تم إذمػػن خػػلبؿ مبحثػػتُ،  كمناقشػػتها، الدراةػػة نتػػائ  عػػرضل الفصػػل ىػػها خصػػص

 يليهػا ابؼعياريػة، بكرافػاتلإاك  ابغسػابية ابؼتوةػطات التكػرارات، ابؼئويػة، النسػب علػى عتمػاداإ ابؼسػتجوبتُ لآراء عػرض
 ابؼبحػث أمػاابؽيكليػة،  لاتابؼعػاد بمهجػة ةػتخداـإب )البنػائي(كابؽيكلي القياةػي النمػوذج بؼخرجػات إحصػائيا عرضػا
 .كعمليا علميا إليها ابؼتوصل للنتائ  برليل كتقدفٔ الدراةة نتائ ناقشة بؼ عرض فتناكؿ الثافٓ

 مػن مكنػت نتػائ ال بؾموعػة مػن إفُ  فيهػات خلصػ بخاتمـة الدراةػات ككػل الدراةػة ىػهه ختمنػا خػتَاآك 
 ابؼسػتقبلية الآفػاؽ بعػض بطػرح قمنػا جديػد نمػ البحػث بػاب فػتح كبغيػة ،ابؼوضػوع ىػها في بعػض التوصػيات بػداءإ

 .مستقبلية لبحوث مواضيع إشكاليات تكوف لأف تصلح



 

 

 ل الأولـــالفص
للعدالــــــة ة ــات النظريـــالأدبي

ة ـــــوك المواطنــسلالتنظيميـــة و 
  ةــــــالتنظيمي
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 دــــــــــــتمهي
العدالػػة ك  (Organizational Citizenship Behaviors) تعػػد كػػل مػػن ةػػلوؾ ابؼواطنػػة التنظيميػػة

بحثػا كتطبيقػا في بؾػاؿ ابؼسػتهدفة اصػرة ابؼع ابغيويػة الإداريػةمػن ابؼفػاىيم Organizational Justice) ) التنظيميػة
ا مػػىتمػػاـ الكثػػتَ مػػن البػػاحثتُ كذلػػك لكونهإحيػػث بوظػػى ىػػهاف ابؼتغػػتَاف في السػػنوات الأخػػتَة ب ،السػػلوؾ التنظيمػػي

 يسهماف بشكل مباشر في برقيق الكفاءة كالفعالية التنظيمية. 
ا ابعاىزيػػػة بػػػابػطط كالسياةػػػات إف التحػػػديات الػػػتي تواجػػػو ابؼنظمػػػات في العصػػػر ابغػػػافِ تتطلػػػب مػػػن قياداتهػػػ

رتباط الربظي في أعمابؽم الركتينية، كمػن لتًغيب كجهب مواردىا البشرية، كالمحافظة عليها بأةاليب كطرؽ تتجاكز الإ
خ ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية كالتشجيع على تنمية مثل ىهه السلوكيات الطوعية، بؼػا بؽػا مػن دكر يالأةاليب ترة تلك

بأقػػل ابعهػػود كالتكػػػاليف، كالػػهم يسػػهم تلقائيػػػا في برقيػػق ابؼيػػزة التنافسػػػية  اتداء الأمثػػل للمنظمػػػبػػارز في برقيػػق الأ
 التي يتوفر لديها مثل ىهه السلوكيات. اتللمنظم

ابؼواطنة التنظيمية ككػها  كةنحاكؿ التطرؽ في ىها الفصل إفُ بـتلف ابؼفاىيم العامة للعدالة التنظيمية كةلوؾ
   مبحثتُ: إفُ كلت ىها ابؼوضوع، كعلى ىها الأةاس قمنا بتقسيم الفصلالتي تنا الأبعادأىم 

 .لعدالة التنظيميةل ةالنظريالأدبيات  المبحث الأول:
 الأدبيات النظرية لسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية. المبحث الثاني:

*-*- 
*-* 
*-* 
*-* 
*-- 
* 
-*-* 
*-*- 
*-*-* 
*-*-* 
*-*-* 
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 لعدالة التنظيمية.ل ةريظالمبحث الأول: الأدبيات الن
دينيػػػػة جهابػػػػة بؽػػػػا أكلويتهػػػػا كأةػػػػبقيتها علػػػػى الكػػػػل القػػػػيم كابؼثػػػػل الأخلبقيػػػػة في  ةتعتػػػػب العدالػػػػة قيمػػػػة إنسػػػػاني

 فقػػػد شػػػػغلت عقػػػػوؿ الكثػػػػتَ مػػػػن البػػػاحثتُ كالفلبةػػػػفة علػػػػى مػػػػر العصػػػػور أةاةػػػػان، الإةػػػػلبـ أقرىػػػػا الػػػػتيك  ابؼنظمػػػات،
ماىيػػػة كػػػل مػػػن العدالػػػة التنظيميػػػة كالتفسػػػتَ مػػػا يلػػػي ةػػػنتطرؽ إفُ كفي  قيػػػة،ار الك  فاعلػػػةال للمنظمػػػات ميػػػزة ىػػػاك كاعتب 

 النظرم بؽها السلوؾ من خلبؿ ابؼطالب الآتية.

 الأسس الفكرية للعدالة التنظيمية.المطلب الأول: 
  نتجها الفكر الإدارم ابؼعاصر، كأحد أيعتب مفهوـ العدالة التنظيمية من ابؼفاىيم الإدارية ابغديثة التي  
 ىيم السلوؾ الإنسافٓ في ابؼنظمة كمتغتَ تنظيمي مهم كالأةاس في بقاح ابؼنظمة كالمحافظة على ابؼواردأىم مفا

 البشرية ابؼوظفة بها، كذلك نظرا لأبنية الأثر الهم بيكن أف بودثو شعور ابؼوظفتُ بالعدالة أك عدـ العدالة في مكاف
 العمل. 

   OJ ))التنظيمية  العدالةالفرع الأول : مفهوم 

، بل بؽا جهكر بفتدة من التاريخ الإدارم على مر العصور، فبداية  إف العدالة التنظيمية ليست كليدة اليوـ
 ىها بشأف الفلبةفة آراء عن لتعب النفس علم كتابات فيكانت  الأمر بادئ فيظهور فكرة مفهوـ العدالة 

، فُ الإدارة إ، لتنتقل بعدىا الإنسانية اتالأخلبقي طبيعة عكستل جتماعالإ علم كتابات في تظهر  ثم ابؼفهوـ
 كالسلوؾ التنظيمي.

 (1987) فَ بظهر إلا في ةنة (organizational justice)كمع ذلك فاف مصطلح العدالة التنظيمية 
((Greenberg Jeraldعلى يد الباحث 

 ،ةتقراء الأدبيات إفُ إكيشتَ  في عقد الثمانينات من القرف العشرين
قتًحها إالتي  (Equity Theory) نصاؼإفُ نظرية العدالة أك الإ للعدالة يعودكالفلسفية بىية أف ابعهكر التار 
(Stacey Adams)كقدما الباحث 

  كمع التطور ابغاصل  أم قبل نصف قرف من الزمن، (1963)ةنة     
من الباحثتُ خاصة في في دراةات كافة العلوـ الإدارية بدأت ملبمح مفهوـ العدالة التنظيمية تتضح لدل العديد 

، كأصبحت مثار  ىتماـ الدراةات الإدارية كأةاس لتفستَ كثتَ من صور السلوؾ إ االتسعينات من القرف ابؼنصرـ
 التنظيمي للعاملتُ. 

  التنظيمية :العدالة  تعريث: أولا
نة كمن التنظيمية حيث كل باحث يعرفها من زاكية معي العدالةكجهات نظر الباحثتُ حوؿ تعريف  ختلفتإ

 : نهكرىم التعريفات أ

                                                 

  (OJ) : Organizational Justice 

 - (Greenberg  Jerald) :الإدارةك  ىو باحث أمريكي متخصص في علم النفس. 
 -(Stacey Adams)  : .ىو باحث أمريكي متخصص في علم النفس 
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 مقارنة عادلة معاملة يعامل بأنو الفرد عتقادإ  :بأنهاالعدالة التنظيمية  )1989.عاشور صقر)عرؼ 
 1.بالآخرين مقارنة عادلة معاملة يعامل لا بأنو الفرد عتقادإ أنها على فتعرؼ العدالة عدـ أما بالآخرين،

 عدالة على الفرد خلببؽا من بوكم التي الطريقة كستع : أنهاب(Greenberg, J .1990) كعرفها 
 2.كالإنسافٓ الوظيفي ابؼستويتُ على التعامل في ابؼدير يستخدمو الهم الأةلوب

صاؼ بالإنخلببؽا  نم ابؼوظفوف: تعكس الدرجة التي يشعر نهاأ (Moorman.1991) هاعرفكما 
 3.لإمكاناتلظركؼ كافي ام بؽ نابؼناظري نخريلآا ابؼوظفتُد هو بج جهودىمت لب  مدخواتة نلجب مقارنة حصيو بد

 ابؼوظف إدراؾ جراء منعليها  القيمة ابؼتحصل: أنها على (Sall & Moor.1993) في حتُ عرفها
4.ابؼنظمة من عليها ابؼتحصل كابؼخرجات للئجراءات للنزاىة ك ابؼوضوعية

 

  :بأنها التنظيمية العدالة (Rick. W Griffin & Gregory Moorhead.2001)كل من   عرؼك 
 ابؼستويتُ على ومع التعامل في ابؼدير ويستخدم الهم الأةلوب عدالة على خلببؽا من الفرد مكبح التي الطريقة
 ابؼخرجات كموضوعية ةىنزا من و ابؼوظفيدرك ما ضوء في يتحدد نسبي ـمفهو  يىك  كالإنسافٓ، الوظيفي

 5ابؼنظمة . داخل كالإجراءات
 التقييمات إطار في ابؼنظمة أعضاء وب يشعر إنسافٓ دراؾإك  مةهم قيمة : بأنها (2008 .البشابشة)كيعرفها 

كإدارة  الأعضاء قبل نم هايلع ابؼتحصل التبادلية مالقي بتُ ابؼقارنات ءاإجر  خلبؿ نم داريا،إك  نفسيا لدةو ابؼت
 6ابؼنظمة.

 كالواجبات ابغقوؽ في ةاىالنز ك  ابؼساكاة قيقبر درجة :بأنها) 2007.العطوي نحس علي عامر) عرفها كما
 التي ابؼنظمة اهبذ ابؼوظفتُ قبل من لتزاماتالإ قيقبر  مبدأ العدالة فكرة كبذسد بابؼنظمة، الفرد قةعلب عن تعب التي

 7بتُ الطرفتُ. ابؼطلوبة التنظيمية الثقة كتأكيد فيها، فيعملو 
 في ابؼدير يستخدمو الهم الأةلوب لىع الفرد فيها بوكم التي الطريقة ىي :(2011.غازي حليم)كعرفها 

 8.الربظي كغتَ الربظي ابؼستول على معو التعامل

                                                 
1
   158.  :ص ، 1989،ابعامعية الدار :لبناف -بتَكت ط، د ،المنظمات في الإنساني السلوك عاشور، صقر أبضد - 

2
 - Greenberg, J, Organizational justice: Yesterday today and tomorrow, Journal of management, 16 (2) , 1990, P: 401. 

 .42ص: ،2015 نوفمبالعدد الثافٓ،  ، بؾلة نقد كتنوير،يمية وعلاقتها بسلوك المواطنة التنظيميةالإحساس بالعدالة التنظ بؿمد عبد ابغميد كاخركف، - 3
4
 - Saal. f & Moore. S, Perception of promotional firness and promotion, candidates qualification,  journal of applied psychology, (78), 

1993, P:106. 
5
 - Rick. w, Griffin, Gregory, Moorhead, Organizational Behavior: Managing people & Organization, Sixth Edition, USA, 2001, P:232. 

 الأردف، الأعماؿ، إدارة في يةالأردن المجلة ،ةالأردني العامة الماسسات في التنظيمي التمالل بلورة التنظيمية في العدالة ألر ،البشابشة ةامر عبد المجيد - 6
 .434 ص: ،2008 ،04:العدد ،:04المجلد

7
 2007 ،03 :دالعد ، :09المجلد ،العراؽ القادةية، جامعة قتصادية،كالإ للعلوـ الإدارية القادةية بؾلة ،السياقي الأداء في التنظيمية العدالة ألر العطوم، نحس علي عامر - 
 .149ص: ،
8
 : 95 . ص ، 2011،ةابعامعي الدار:مصر-ةكندريةالإ ،01:ط ،الو يفي الرضا على ألرىاو  العمل حتياجاتإو  دوافع غازم، حليم كليد - 
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تشتَ إفُ العدالة في توزيع ابؼخرجات  العدالة التنظيميةالسابقة، بيكن القوؿ أف  تةتقراء التعريفاإكب
بها داخل  وف يعاملالتنظيمية عن طريق إتباع إجراءات عادلة كموضوعية، كإحساس ابؼوظفتُ بحسن ابؼعاملة التي

 ابؼنظمة.
  التنظيمية :العدالة : أىمية لانيا

 للعدالة كينظر ،كالتنظيمدارة لإا حقلفي  كبتَة أبنيةكذات  ابؼؤثرة ابؼواضيعمن  التنظيميةالعدالة  عف موضو إ
 أبنيةدراؾ إ، بيكن ابؼنظمةفي  الأفرادعلى أداء  كبيتَ بشكل التي تؤثر التنظيمية ابؼتغتَات حدمإك التنظيمية
 تي: لآاخلبؿ من  التنظيمية العدالة

التي تقوـ  الأفرادلدل  فيكابغ عر الظلمامش يد تولإفُابؽدامة التي تؤدم  ةالتنظيمي السياةاتعن  بتعادالإ -1
 .البتَكقراطيةعلى 

ظمة أىداؼ ابؼن برقيق بكو ةعيهمفي  الأفرادكدعم  كالعدالة بالأخلبؽتتصف  تنظيمية ةياةات عا بتإ -2
 .التنظيمية الفاعلية برقيقكأىدافهم الفردية بدا يكفل 

 1العدالة.أك غياب  فقداف نتيجةللمجتمع التي تصدر  ةابؼعادي الأفراد ياتةلوكأك منع  بزفيضبؿاكلة  -3
 . في ابؼنظمة الأجور ابؼتبعة في توزيع السياةات توضيح في التوزيع عدالة يقف يساعد تطبأبيكن  -4
بزاذ القرارات في إ في عملية الأفراد كمشاركة الفعلية السيطرة برققبيكتُ أف  الإجرائيةالعدالة  تطبيقف إ -5

 ابؼنظمة.
 السائد . التنظيميابؼناخ  علىفي التعرؼ  التعاملبتعدالة  تطبيقيساعد  -6
 لتزاـكالإ نظيميةالت ابؼواطنة ةلوؾ كبرستُكالعميل  الرؤةاءعن  الأفرادلدل  الوظيفيزيادة مستويات الرضا  -7

 .التنظيمي
السائدة  التنظيميةللعدالة  ىؤلاء الأفراددراؾ إ فيةيك  كبرديد الأفرادلدل  كالأخلبقية الدينية القيم منظومةراز بإ -8

 2لديهم. الأخلبقيكمعرفة مستول النض  
 يبهؿ موظف كل بهعل ابف كالشفافية، كابؼساكاة ىةابالنز  الشعور منح في تتًكز العدالة أبنية أف نرل تقدـ بفا
 كظيفي بؼركز التًقية أك كالزملبء، الرؤةاء بتقدير ابؼعنوية أك ابؼادية كابؼزايا ابغوافز على للحصوؿ ةواء جهده قصارل
 جهد من ابؼوظف يبهلو فما ابعميع، على ينطبق ذلك أف الشعور تنامي مع ابعدارة، عتباراتإ على بناء أعلى

 على يقبلوف العاملتُ الأفراد كبهعل الإدارة في بالثقة الشعور يضفي بفا تقدير،ك  مزايا على مقابل في ةيحصل
 الكامل كلاءىم برقق مبدئية كخطوة نتمائهمإ مستول تدربهيا كيزداد الوظيفي، رضاىم مستويات كترتفع العمل

 .للمؤةسة
                                                 

 ،جامعة ةوىاج بدصر -كلية التجارة  ،بؾلة البحوث التجارية ابؼعاصرة، دراسة ميدانية على الوزارات الفلسطينية في قطاع غزة العدالة التنظيميةكادم،  اللطيف عبد رشدم - 1
 . 2:  ، ص2010 ،21:المجلد، 01:العدد 

2
 ،04المجلد:ابعزائر،  ، 2 البليدة جامعة ةات،اكالدر  للبحوث كالتنمية الإدارة بؾلة ،الماسسات في التنظيمية العدالة ممارسة وألار محددات شيخ، ةعيدة فرج، شعباف - 

 .151 :ص ، 01،2015:العدد
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 لالثا : مبادئ العدالة التنظيمية:
 1:نهكر ابؼبادئ ىهه مأى من ابؼبادئ من بؾموعة التنظيمية للعدالة

 بتُ الوظيفة ككاجبات العمل، كةاعات كابغوافز كالأجور الفرص تكافؤ في ابؼبدأ ىها يتمثل : المساواة مبدأ 1-
 .ابؼنظمة في العاملتُ الأفراد

 .الصدؽ الإخلبص، الأمانة، الشرؼ، النزاىة، ةتقامة،الإ في ىها ابؼبدأ يتمثل  :الأخلاقي المبدأ 2-
       دقيقة معلومات أةاس على مبنية ابؼتخهة كالإجراءات القرارات تكوف أف بهبأم   :والتصحيح قةالد مبدأ 3-
 .خطأ كجود حالة في للتصحيح كقابلية كاضحة، ك

 .ابؼطبقة كالقوانتُ للمعايتَ كفقا ابؼستحقة كابؼكافأة ابؼنصفة ابؼعاملة كخصوصا عادؿ ىو بدا : لتزامالإ مبدأ4- 
 كتطبيق القرارات بزاذإك  صنع في ابؼنظمة في العاملة الأطراؼ بصيع تشارؾ أف بهب أنو أم : كةالمشار  مبدأ 5-

 .القرارات
 التنظيمية : العدالة يوضح أىم مبادئ التافِكالشكل 

 التنظيمية . العدالة يوضح مبادئ :(01) شكل رقم
 

 

 

 
 
 

 

 

 

 

 

 
 

 ابقة.عتماد على ابؼعطيات السبالإ الطالبمن إعداد  المصدر :

إدارة  ى كللع زـ لي التيابط الإدارية و الض نعة مو بدجم مالعدالة التنظيمية تتس ئمباد فبفا ةبق نستن  أ
 بتُ كالتبادؿبرقيق ابؼشاركة  الضركرم نمك  ،ابؼوظفتُكل   اجبات بتُو الك  ابغقوؽاة في ك برقيق ابؼساك ا، ي بهلالتح

التًكيز  لتُك ابؼسؤ ك  ابؼوظفتُ نى كل ملكما بهب ع  اصة،ابػ ىلحة العامة علتفضيل ابؼص ككهلكأعضاء الفريق، 
 زدىار.كالإ ـزيادة التقدك  ابؼؤةسة بقاح فاحد لضماك  ىدؼى برقيق لع

                                                 
1

بياف للنشر كالتوزيع، دار العلم كالإ: ةوريا-، الطبعة الأكفُ، دمشقالعاملين بالهيئات الرياضية داء الو يفي لدظالعدالة التنظيمية وفاعلية الأمؤمن عبد العزيز عبد ابغميد،  - 
 . 21:، ص 2015

مبادئ العدالة التنظيمية

مبدأ المشاركة 

جميع مشاركة •

العاملة في الأطراف

في صنع المنظمة

القرارات واتخاذ

.القرارات وتطبيق

مبدأ الالتزام

.المنصفة المعاملة •

المستحقة المكاف ة •

للمعايير وفقا
.المطبقة والقوانين

مبدأ الدقة والتصحيح 

والإجراءات القرارات •

مبنية على المتخذة

معلومات أساس
.وواضحة دقيقة

والإجراءات القرارات •

للتصحيح قابلة  المتخذة

.وجود خط  في حالة

مبدأ الأخلاق

.الاستقامة •

.النزاىة •

.الشرف •

.الأمانة •

.الإخلاص •

.الصدق •

مبدأ المساواة

.الفرص تكافا •

.الأجور تكافا •

.الحوافز تكافا •

 ساعات تكافا •
.العمل

وواجبات  تكافا •
الأفراد الو يفة بين•

.المنظمة العاملين في•
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 1مقومات العدالة التنظيمية: رابعا: 
 ي رغبةىعلى مسلمة أةاةية ك  ـتقو  ة،ابؽامالأةاةية ك ابؼقومات لة من بص تستند العدالة التنظيمية إفُ

 معاملة عادلة مقارنة مع عاملي والعامل بأن عتقادإعلى معاملة عادلة، كتركز على  بابغصوؿ بؼنظماتافي  تُالعامل
 إفُ ةتناداإا ىكن بناؤ بيالتي  ابؼقارناتمقومات كأةس العدالة التنظيمية تعتمد على حقيقة  ففإ وكعلي ،الآخرين

دراؾ  تصب في كيفية إ ابؼقوماتهه ى فالتنظيمي كالإدارم، حيث أ السلوؾالدافعية كالتحفيز في  مقتضيات
 :  يوضح ذلككالشكل التافِ ،التنظيمية في منظماتهم بحسب الصيغة الإدراكية لتشكيل العدالة للعدالةابؼوظفتُ 

 العدالة التنظيمية. إدراكات بناءيوضح  (02):  رقم الشكل
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 إدارة في الأردنية المجلة ،الأردنية العامة الماسسات في التنظيمي التمالل بلورة يمية فيالتنظ العدالة ألر ،البشابشة ةامر عبد المجيد المصدر :
 . 435، ص:2008 ،04:العدد ،:04المجلد الأردف، الأعماؿ،

          ةأربع خلبؿ من تكوف التنظيمية للعدالة الفرد إدراؾ عملية أفأعلبه  الشكل خلبؿ من يتضح
بها على أةاس مدخلبتو كالنوات  التي بوصل  يعمل التي ابؼنظمة في ذاتو بتقييم البدايةحيث يقوـ في  خطوات،
 يقوـ أم كابؼخرجات للمدخلبت ابؼقارنة بعملية يقوـ كبعدىامنظماتهم،  في الآخرين الأفراد بتقييم يقوـ ثم عليها،
 .العدالة عدـ أك الةبالعد إما الفرد شعور ابؼقارنة ىهه عن ينت  الأختَ كفي الآخرين، مع نفسو بدقارنة

 من ابؼنظمة لأعضاء التنظيمي السلوؾ أبماط (Moorman & Griffin.1989) الباحثاف أكضح كقد
 :التافِ التوضيحي الشكل خلبؿ من كذلك الداعمة بؽا، كالدافعية مقوماتها، كترةيخ التنظيمية العدالة منظور

 
                                                 

1
 . 12، ص: 2002الدار ابعامعية،  مصر:-، الإةكندريةالسلوك التنظيمي المعاصر راكية، حسن - 

 

عدم توافر العدالة التنظيمية

.صل عليهاحوالنواتج التي بي المنظمة إل توالشخصي على أساس مدخلالموقفو تقييم الفرد •

.لمنظمة ونواتجهم من المنظمةا يتهم إلقارنات الاجتماعية ل خرين على أساس مدخلاالمتقييم •

.مقارنة الفرد لنفسو مع الاخرين على أساس معدلات النسبية للمدخلات والمخرجات•

. ممارسة الشعور بالعدالة أو عدم الشعور بالعدالة•
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 .العدالة ورمنظ من التنظيمي السلوؾ أبماطيوضح 03) :  ) رقم الشكل
 
 
 
 
 
 

 
 

Source: Moorman Gregory & Griffin Ricky.W, Organizational Behavior, 2nd (Ed), Boston, Houghton Mifflin Company, 1989, P: 134. 
العدالة التنظيمية من خلبؿ إدراؾ تحقق مقومات تكفي ضوء ىهه الإدراكات حياؿ العدالة التنظيمية، 

 1 :السلوكيات الآتية
كل فرد في ابؼنظمة بوتاج إفُ معرفة كفهم أةاس أك معيار ابغصوؿ على ابؼكافآت، فلب بد للفرد أف يعػرؼ ىػل - 

  .؟ على النوعية أـ الكمية بوصل على ابؼكافآت بناء
ينمي الأفراد كجهات نظر متعددة فيما يتعلق بدكافآتهم، فهم يدركوف نوعيات بـتلفة من ابؼكافػآت، بعػضها - 
  .م كبعضها الآخر معنوممػاد
 عدـ الشعور بهلك. على إدراكهم للواقع، ةواء بالشعور بالعدالة أك يبتٍ الأفراد تصرفاتهم بناء- 

 أبعاد ونماذج المفسرة للعدالة التنظيمية :الفرع الثاني: 
 بيكن تناكؿ مفهوـ العدالة التنظيمية من خلبؿ الأبعاد كبماذج على النحو التافِ:

 : Dimensions of Organizational Justice))العدالة التنظيمية  أبعادأولا: 
 البناء بسثل الأبعاد من بؾموعة علىتعتمد  التنظيمية العدالة أفتبتُ  السابقة ةاتاالدر  ةتقراءإ على بناء
إليها  ظرين التي الزكاياك  النظر كجهات ك الفلسفة ختلبؼإب أخرل، إفُ ةةادر  من الأبعاد ىهه كتفاكتتا بؽ الكامل
 .أصحابها

 عدالة :ىي رئيسية أبعاد ثلبثة من تتكوف التنظيمية العدالة أبعاد أف على الدراةات معظم تفقتإحيث 
 آخرين بعدين بؽا أضافت الدراةات بعض أف إلا التفاعلبت،التعاملبت أك  كعدالة الإجراءات عدالة ،اتالتوزيع
مرتبة من الأقدـ إفُ  أبعاد ثلبثة على ابغالية الدراةة في التًكيز كةيتم ،يةالأخلبق كعدالة ةالتقييمي عدالةال بنا

 .التفاعلبت كأ التعاملبت ، عدالةالإجراءات، عدالة التوزيعات: عدالة ىي الأحدث ك

                                                 
1
 . 132 -127، ص ص : مرجع سابق راكية، حسن - 

 

عدم توافر العدالة التنظيمية

تقييم الذات

تقييم الأخرين

المقارنة

الشعور

عدم الشعور بالعدالة 

دافعية للتخلص من الشعور بعدم العدالة

الشعور بالعدالة

دافعية للاستمرار في السلوك التنظيمي
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  : ((Distributive Justice التوزيعية العدالة -1
في أكائل عقد  التوزيعية العدالة كانت تعد العدالة التوزيعية أكؿ مكوف من مكونات العدالة التنظيمية، فقد

التنظيمية، كترجع جهكر مفهوـ العدالة التوزيعية  العدالة لدراةات الوحيد المحور بسثل الستينيات من القرف العشرين
ةتعمل مصطلح العدالة التوزيعية احيث  ، (Adams)آدمز الباحث نصاؼ أك ابؼساكاة التي قدمها نظرية الإ إفُ

بوصفها مصطلحا ( (Humans & al.1961الفلبةفة كغتَىم، ثم طورىا الباحثوف ك  من قبل السياةيتُ
 .أكؿ مرة بوصفو مصطلحا إداريا ةلوكيا( Stacy Adams.1963-1965) آدمز ةتخدمو الباحثإك  قتصاديا،إ

((DJالتوزيعية  مفهوم العدالة -1.1
  : 

 برز ابؼفاىيم نهكر :ألسفاتهم، كمن تعددت مفاىيم العدالة التوزيعية، بتعدد كجهات نظر الباحثتُ كف
أنها: العدالة ابؼدركة لكميات التعويض التي يتلقاىا ب (Folger & Konovsky.1989) عرفها الباحثاف

شارا إفُ أبنية العلبقة التبادلية بتُ الفرد كابؼنظمة، فالفرد يقدـ مدخلبتو التي قد تتمثل في ابعهد آابؼوظف، حيث 
 1كينتظر مقابل ذلك تعويضا عادؿ من ابؼنظمة. ،كابؼهارة التي يتمتع بها ة التي بيتلكهاابؼبهكؿ في العمل كابػب 

على أنها: إدراؾ ابؼوظف لعدالة ابؼخرجات ابؼوزعة عليو، ةواء   (Greenberg & Folger)كيعرفها 
 2كانت تلك ابؼخرجات مادية أك معنوية.

بؼخرجات التي بوصل عليها ابؼوظف أم بأنها: عدالة ا (Williams & Zainuba.2002)كما عرفها 
ابؼخرجات التي بوصل عليها الفرد من كظيفتو  كتتعلق عدالة التوزيع بالنتائ  أك، أنها تتعلق بعدالة توزيع ابؼكافآت

كيتحقق إحساس العاملتُ بعدالة التوزيع في ابؼنظمة ، التًقيات كخاصة بـرجات توزيع الأجور أك ابؼزايا العينية أك
 3من جهد مقارنة مع جهود زملبئو. وعر الفرد أف ما حصل عليو من مكافآت يتناةب مع ما بهلعندما يش

 عدالة التنظيميةكالأةاس التي بنيت عليها ال رئيسيأف العدالة التوزيعية تعتب مكوف  بفا ةبق بيكن القوؿ
توزيع ابؼدخلبت كابؼخرجات في إدراؾ الفرد لعدالة مدل كةابنت في تطوير بقية الأبعاد الأخرل، حيث أنها تعتٍ 

 في ابؼؤةسة. تابؼهاـ كابغوافز ابؼادية كابؼعنوية كغتَىا من ابؼكافآ
((DJالتوزيعية  أبعاد العدالة -2.1

  : 
 4شارت العديد من الأبحاث كالدراةات أف العدالة التوزيعية تشمل جانبتُ، بنا كالاتي:آ
من حيث مدل تقييم الشخص للمكافآت  ىاـ  ىها ابعانبيعتب الجانب المادي )العدالة الهيكلية(: -1.2.1

ابػاصة بو مقارنة بزملبئو، كلو تأثتَ مباشر في التعرؼ على فاعلية الأداء الوظيفي، أم أف ىيكل التوزيعات يعتٍ  
                                                 

  - (DJ) : Distributive Justice.  
1
 - Robert Folger & Mary. A. Konovsky,  Effects of Procedural and Distributive Justice on reactions To Pay Raise Decisions, Academy 

of Management Journal, Vol:32, No:01, 1989, P:115.  
، دراةة حالة في كلية العلوـ الاقتصادية كالتجارية كعلوـ تنظيمية المدركة على مستوظ الرضا الو يفي لدظ أعضاء ىيئة التدريسألر العدالة البضدم أبو القاةم الأخضر،  - 2

 .547:  ص ،2015 ،03العدد:  ،11، المجلد:التسيتَ بجامعة الأغواط، المجلة الأردنية في إدارة الأعماؿ، الأردف
3  - Williams. S. P, Justice and organizational citizenship behavior intentions: fair rewards versus fair treatment,  The Journal of 

Social Psychology, Vol: 42, 2002, PP:1-33. 
 . 39، ص :2008 ع،دار الرضواف للنشر كالتوزي:مصر-، القاىرةتجاىات الإدارية المعاصرةالعدالة التنظيمية وعلاقتها ببعض الإ، ه عمر بؿمدر در  - 4
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  كم ككيف ابؼكافآت التي بوصل عليها الفرد.
ابؼعاملة الشخصية التي يعامل بها  على ىها ابعانب يعب :(العدالة الاجتماعية)جتماعي الجانب الإ -2.2.1

 أم يعتٍ معاملة متخه القرار للفرد ابؼكافأ. ،ابؼدير الشخص الهم بوصل على مكافآت
 :((DJ التوزيعية قواعد العدالة -3.1

 1أف للعدالة التوزيعية ثلبث قواعد ىي: (Organ.1988)أشارا الباحث 
ت آعلى فكرة إعطاء ابؼكافىهه القاعدة تقوـ يث ح:(Contributions Rule)قاعدة المساواة  -1.3.1
كب من الشخص الهم يعمل بدكاـ أةاس ابؼسابنة، فالشخص الهم يعمل بدكاـ كامل يستحق تعويض أعلى 

 بذاكز على قاعدة ابؼساكاة. ذا حصل العكس فهها يعتٍإف العوامل الأخرل متساكية لديهم، ك أ فتًاضإجزئي على 
ف كل الناس كبغض النظر عن خصائصهم أتعتٍ ىهه القاعدة ب: Quality Rule) )قاعدة النوعية  -2.3.1
 ت، فمثلبن عندما تعملآبفرص ابغصوؿ على ابؼكاف كاف يتساك أبهب   ،(ابعنس، العرؽ، القابلية .... افٍ)الفردية 

نظمة كليس تشمل ىهه ابػدمات كل ابؼوظفتُ داخل ابؼ فأابؼنظمة على تقدفٔ ابػدمات الصحية بؼوظفيها بهب 
 ف ىناؾ بذاكز على قاعدة النوعية.أةيشعركف ب ف باقي ابؼوظفتُإختَ فذ حصل الأإفقط الهين يعملوف بجد، ك 

فراد ذكم ابغاجة ابؼلحة على تقوـ ىهه القاعدة على فكرة تقدفٔ الأ : ((Need Rule قاعدة الحاجة -3.3.1
متزكجة  مرأةاجور ككانت ىناؾ دت ابؼنظمة زيادة الآراأذا إفمثلبن  ،شياء الأخرلتساكم الأ فتًاضإبالآخرين، 
ف تقدـ على أف ابؼرأة ابؼتزكجة بهب إخرل فشياء الآفتًاض تساكم الأإ طفاؿ كامرأة غتَ متزكجة كعلىأكلديها 
 بتجاكز قاعدة ابغاجة. ف ابؼرأة ابؼتزكجة تشعرإذ حصل العكس فإك  ،الثانية
 : (Justice) Procédural العدالة الإجرائية -2

     ارا ىائلب من البحوث كالدراةات عن ظاىرة العدالة يشهد عقد الستينات من القرف العشرين ت
 ،      بداية السبعينات إفُ أف معالتنظيمية، حيث كانت تركز فقط علػى العدالة التوزيعية كمكوف أكفِ بؽها ابؼفهوـ

    بمػا إلعدالة لا ينصب فقط على نتائ  القرارات ك فراد لف تقييم الأأفُ إخر يشتَ أف يأخهكف منحى و الباحث أبد
ىتماـ بالسؤاؿ عن كيف يتم صنع       ، بعبارة أخرل بدأ الباحثوف في الإبزػاذ ىػهه القػراراتإيضان على كيفيػة أ

 القرار في البيئات التنظيمية ابؼختلفة. 
كاف   العدالػة الإجرائيػةدـ مصطلح ةتخإكتشتَ أغلب الدراةات ابؼتعلقة بالعدالة التنظيمية أف أكؿ من 

 الباحثتُ ىتماـإ إثارة فييعود بؽما  الفضل ، كما أففي منتصف السبعينات (Thibaut & Walker) الباحثتُ
بإجراء العديد من  (Thibaut & Walker)قاـ الباحثتُ  (1975)، ففي ةنة ئيةاالإجر  العدالة بقضايا

راءات النزاع التي أدت إفُ تطوير نظريتهم كىي بموذج رقابة العمليات ةتجابات ابؼوظفتُ بكو إجإالدراةات حوؿ 
 الإجرائية.  

                                                 
1 - Yilmaz.K & Tasdan. M, Organizational Citizenship & Organizational Justice In Turkish Primary Schools, Journal Of Educational 

Administration, 47(1), 2009,P:113. 
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((PJمفهوم العدالة الإجرائية  -1.2
 :  
 برز ابؼفاىيم نهكر:أبتعدد كجهات نظر الباحثتُ كفلسفاتهم، كمن  تعددت مفاىيم العدالة الإجرائية،

 ىتماـبالإ ابؼتعلقة جرائية بأنها: العدالةالعدالة الإ (Folger & Cropanzano.1998) عرؼ كل من
 1أك النتائ . ابؼخرجات برديد في ابؼستخدمة كالعمليات كالآليات بالطرؽ

فراد بأف الإجراءات العدالة الإجرائية بأنها: مدل إحساس الأ (Rego & Cunha) كما عرفها
 2كةائل التًقية.ت عادلة مثل كةائل برديد الأجور ك آكالعمليات ابؼتبعة في برديد ابؼكاف

العدالة الإجرائية بأنها: بسثل إدراؾ ابؼوظفتُ للئجراءات  (Elanain Abu.2014)في حتُ عرؼ 
 3ابؼستخدمة في صنع قرارات بزصيص موارد ابؼؤةسة.

مدل إدراؾ  ثافٓ مكوف من مكونات العدالة التنظيمية كتعب عن أف العدالة الإجرائية ىي نرل ةبق بفا
جور، ابؼكافآت، الآ)بزاذ القرارات التي تستخدـ في برديد ابؼخرجات إالإجراءات ابؼستخدمة في ابؼوظفتُ لعدالة 

 ...).التًقية
   : ((PJالعدالة الإجرائية  أبعاد -2.2

 4 أف العدالة الإجرائية تشتمل على جانبتُ: (Greenberg)الباحث شارا آ 
جراءات الربظية للعدالة داخل ابؼنظمة مثل إجراءات كىو ابعانب الهم يعب عن الإ الجانب الهيكلي : 1.2.2-

 تقييم الأداء، برديد الأجور، النقل كالتًقية.
متخهم القرارات للعاملتُ، عن طريق  حتًاـإكىو ابعانب الهم يعب عن  :الإجتماعي الجانب  2.2.2-

 بزاذ القرارات.إإعلبمهم بكيفية 
بزاذ القرارات ابػاصة بتوزيع إتباعها عند إالقواعد الواجب يعكس ابعانب الأكؿ أبنية كضع بؾموعة من      

جتهد الباحثوف في برديد أفضل ابؼعايتَ ابؼوضوعية التي تصف ىها ابعانب، كتم برديد ابؼكونات إابؼخرجات، ك 
 ابؽيكلية التي يعتقد أنها تشكل القالب الهىتٍ لإدراؾ الأفراد بؼعتٌ العدالة من خلبؿ القواعد الإجرائية. 

   : ((PJالعدالة الإجرائية مبادئ  3.2 -
و قدم الهم النموذج أف إلا ،ئيةالإجرا عدالةال عن دثبر من أكؿ بنا (Thibaut & walker) أف مع

(Leventhal) حيث  ،الإجرائية العدالة مفهوـ تناكلت التي الدراةات من تَللكث الأةاس يعتب 1980 ةنة
 عملية أم على ابغكم فيبيكن أف تستخدمها ابؼنظمات  كالتي جرائيةقواعد للعدالة الإ ةحدد في دراةتو ةت

                                                 
  - (PJ) : Procédural Justice.  
1 - Folger. R, Organizational Justice and Human Resources Management, Thousand Oaks, Sage, (1998 ), P: 26. 

 .150ص:  ،مرجع سابق امر علي حستُ العطوم،ع - 2
3 - Elanain.H.M, Procedural And Distributive Justice As Mediators Of The Relationship Between Interactional Justice And Work 

Outcomes: An Empirical Study Of The UAE Public Health Care Secto, The Journal of Applied Business Research, Vol: 30, N: 04, 
(July/August 2014),  P:1092. 

 ،02:عددال، 39:لدالمج ،الإداريةراةات للعلوـ ، بؾلة الدالأردنيةالوزارات  فيالمديرين  لآراءميدانيو  دراسة:  الو يفيالاداء  في التوزيعية العدالةألر  ،السكر الكرفٔ عبد - 4
 .40ص:  ،2012جامعة الأردنية :الأردف، 
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  1: ىي القواعد كىهه ،عادلة أنها على ابؼنظمة فيإجرائية 
بدعتٌ كجود فرص لتبديل كتعديل القرارات إذا ما  :Correctability Rule) ) ستئنافقاعدة الإ 1.3.2-

رتفاع الأةعار أك إيكل الأجور أك بعض بنوده في حالة كمثاؿ ذلك أف يتم تعديل ى ،ظهر ما يبر ذلك كيدعمو
 .زيادة نسبة التضخم في الدكلة

 .قا للمعايتَ الأخلبقية السائدةفكجوب توزيع ابؼصادر ك  :Ethicality Rule) ) القاعدة الأخلاقية 2.3.2-
لوجهات  بزاذ القرارإعملية  ةتيعابإكجوب  :Representativeness Rule) ) قاعدة التمثيل 3.3.2-

مناقشة القرارات  نظر أصحاب العلبقة كتشتَ ىهه القاعدة إفُ أبنية مشاركة العاملتُ في صياغة اللوائح أك
 .التنظيمية التي بيكن أف تؤثر عليهم

كجوب تغليب ابؼصلحة الشخصية من  :Bias Suppression Rule) ) نحيازقاعدة عدم الإ 4.3.2-
قرار، حيث إف تفضيل الصافٌ العاـ بيثل مرتكزا مهما من مرتكزات العدالة بزاذ الإالتأثتَ على بؾريات عملية 

 .التنظيمية
بزاذ القرارات بناء على معلومات صحيحة كةليمة إكجوب  :Accuracy Rule) ) قاعدة الدقة 5.3.2-

قيق درجة عالية من كدقيقة كتعتب الشفافية كالإفصاح من ابؼبادئ ابؼهمة التي بهب تفعليها إذا ما أرادت ابؼنظمة بر
 .العدالة

نسجاـ إجراءات توزيع ابعزاءات كابؼكافآت إكجوب  :Consistency Rule) ) نسجامقاعدة الإ 6.3.2-
 على بصيع الأفراد.

ما يلبحظ على ىهه القواعد أنها لا تتمتع بأثقاؿ كأكزاف متساكية في أغلب الأحواؿ، بل أف الأفراد بييلوف 
 قواعد معينة دكف الأخرل كذلك كفقا بؼقتضيات ابؼواقف. إفُ تفضيل نتقائيةإبصورة 

 : ((Introduction Justice التعاملات عدالة -3
منها  نبثقإشهد عقد الثمانينيات تبارا ىائلب من البحوث كالدراةات عن ظاىرة العدالة التنظيمية، كالتي 

 (التفاعلية) التعاملبت بعد عدالة يعتبكف الباحثتُ بعض أف بالهكر كابعدير ،(التفاعلية) بعد عدالة التعاملبت
من  ثالث كبعد  (التفاعلية) التعاملبت إفُ بعد عدالة تنظر ابغديثة الدراةات أف إلا العدالة الإجرائية، جزء من

مفهوـ  أكؿ دراةة بردثت عن (Bies & Moag.1986)حيث تعد دارةة الباحثاف التنظيمية،  أبعاد العدالة
فُ نوعية كطبيعة علبقة ابؼعاملبت الشخصية التي تدكر بتُ ابؼوظف إحيث أشارا  ،(تفاعليةال)عدالة التعاملبت 

بزهتها ابؼنظمة في برديد كتوزيع إكرؤةائو في العمل، إضافة إفُ معرفة إفُ أم مدل يتم شرح الأةباب التي 
   2بـرجات العمل بالطريقة التي برددىا تلك ابؼنظمة.

                                                 
1 - leventhal.G.S, What should be done with equity theory? New Approaches to the Study of Fairness in Social Relationships, 

(eds.),Social Exchange: Advances in Theory and Research Plenum Press, New York, (1980), PP: 27-55. 
2  - Elamin.A.M & Alomaim.N, Does organizational justice influence job satisfaction and self-perceived performance in Saudi Arabia 

work environment ?,  International Management Review,7(1), (2011), PP: 38-49. 
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((IJ التعاملات مفهوم عدالة -1.3
 : 

 تعددت مفاىيم  عدالة التعاملبت، بتعدد كجهات نظر الباحثتُ كفلسفتهم، كمن أبرز ابؼفاىيم نهكر:

حتًاـ كالكرامة من قبل نها درجة التعامل مع الناس بالكياةة كالإأب (Colquitt & al.2001) عرفها
 1السلطات أثناء تنفيه الإجراءات أك برديد النوات .

عدالة ابؼعاملة التي بوظى بها ابؼوظف عند : بأنها (Greenberg & Baron.2004) كل من  عرفها
 2تنفيه الإجراءات الربظية أك تفستَ ىهه الإجراءات.

حساس العامل بعدالة ابؼعاملة إمدل : بأنهاعرفها  (2009.راتب السعود، سوزان سلطان)حتُ أف  في
 3ية، أك معرفتو أةباب تطبيق تػػلك الإجراءات.التي بوػصل عليها عػندما تػطبق عليو بعض الإجراءات الربظ

 اأنهبكبيكن القوؿ ثالث مكوف من مكونات العدالة التنظيمية،  ىي عدالة التعاملبتأف  نرل ةبق بفا
 عليوالإجراءات بعض  الطريقة التي يعامل بها الفرد عند تطبيقجودة ابؼعاملة بتُ الفرد كمتخه القرار، أم تعكس 

 عليو بطريقة لائقة. التنظيمية مو بكافة ابؼعلومات التي توضح ةبب تطبيق الإجراءات علبإ، ك ابؼؤةسةفي 
 :((IJ التعاملات عدالة أبعاد -2.3

أف عدالة  لػىإ (Colquitt, Bies, Moag, Greenberg)....شارا العديد من الباحثتُ مثل أ
    4التعاملبت تضم جانبتُ من العدالة كبنا :

   (:Justice Interpersonal) ات الشخصيةعدالة العلاق 1.2.3-
 كالتقدير الهم يتعامل فيو ابؼدير مع ابؼرؤكةتُ. حتًاـالإلػى مدل إتشتَ عدالة العلبقات الشخػصية 

  (:Justice Informational) عدالـة المعلومات 2.2.3-
ةتخداـ إةباب أتركز على التوضيحات ابؼقدمة للموظفتُ من خلبؿ توصيل ابؼعلومات الػضركرية حوؿ 

تقدفٔ ابؼدير شرح كافي للموظفتُ )مثل  ،كيدأك طريقة بزصيص بـرجات معينة كبأةػلوب موثوؽ ك أإجراءات معينة 
خر عدالػة ابؼعلومػات تعنػي ابؼعرفة ابؼقدمة للموظفتُ حوؿ الإجراءات أكبدعتٌ  (حوؿ القرارات التػي تػؤثر عليهم

 كابؼخرجات ابؼتعلقة بهػم.
****- 
****- 

                                                 
  - (IJ) : Introduction Justice.  
1 - Jason A. Colquitt & all, Justice at the Millennium: A Meta-Analytic Review of 25 Years of Organizational Justice,  Research Journal 

of, Applied American Psychological, Vol: 86, N: 03, 2001, P: 426 . 
     دار ابؼريخ :  ابؼملكة العربية السعودية -الرياضاعيل بسيوفٓ، ، تعريب كمراجعة رفاعي بؿمد رفاعي كإبظإدارة السلوك في المنظمات ،ركبرت باركف غ،جتَالد جرينبتَ  - 2

 .177ص:  ،2004، للنشر
الأردنية الرسمية وعلاقتها بالولاء التنظيمي لأعضاء الهيئات درجة العدالة التنظيمية لدظ رؤساء الأقسام الأكاديمية في الجامعات  راتب السعود، ةوزاف ةلطاف، - 3

 .202ص: ،2009 ،2+1:العدد  ،25:، المجلدالتدريسية فيها، مجلة جامعة دمشق
 .101ص: ،مرجع سابق، عامر علي حستُ العطوم  - 4
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 : ((IJ التعاملاتالعوامل المحددة لعدالة  -3.3
دراؾ العاملتُ للعدالة التنظيمية يتحدد بناء على أربعة إبأف  (Bies & Moag.1986)كضحا الباحثاف أ
   1عوامل:

 مدل كجود مبرات كاضحة للقرارات ابؼتخهة. -
 العاملتُ. ثناء تعاملو معأةتخدامو للخداع إمدل صراحة كإخلبص صاحب السلطة كعدـ  -
 حتًاـ صاحب السلطة للعاملتُ. إمدل  -
 لتزاـ صاحب السلطة بحدكد اللباقة في تعاملو مع العاملتُ.إمدل  -

 Interpersonal Justice Rules)) :2 التعاملاتعدالة  قواعد -4.3
 فيت بيكن أف تستخدمها ابؼنظماالقواعد،  من بؾموعة التعاملبت لعدالةأكرد العديد من الباحثتُ أف 

 :ىي القواعد كىهه ،عادلة أنها على ابؼنظمة في تعاملية عملية أم على ابغكم
 كمشاعرىم للآخرين مراعاة من نوع إظهار القاعدة ىهه برتم (Respect Rule) : حترامالإ قاعدة -1.4.3
 .بؽم متنافكالإ التقدير عن كالتعبتَ رغبتهم، عند كالنزكؿ
 بدصافٌ ىتمامناإ إظهار ضركرة إفُ اللباقة قاعدة تشتَ  (Politeness Rule) :اللباقة قاعدة -2.4.3
 .كةلوكياتنا كلبمنا من كل في كذلك كمقتًحاتهم، جهودىم أفكارىم، ،الآخرين
 عن كتفاعلبتنا كةلوكياتنا أفعالناك  أقوالنا رجبز لا أف تعتٍ  (Propriety Rule) :الملائمة قاعدة -3.4.3
 .بها ابؼعموؿ جتماعيةالإ ابؼعايتَ
 عرؼ كقد كتبجيلي، كمشرؼ بؿتـً بكو على التصرؼ تستلزـ(Dignity Rule) :  الكرامة قاعدة -4.4.3
 عند داخلية رغبة أنها على كأكد (Justice as dignity) الكرامة كأنها العدالة ( (Folger. 1988الباحث
 .كمنصف عادؿ كأةلوب بكو على الوقت نفس في كيعاملوه الآخرين يعامل أف على الإنساف
 بها كيراد الهكر، السابقة القواعد بصيع القاعدة ىهه تضم (Sensitivity Rule) : الحساسية قاعدة -5.4.3

 ىها كل في بينهم كالفركؽ العاملتُ لدل كالنفسية الشخصية ابػصائص بؼختلف حساس ابؼباشر ابؼشرؼ يكوف أف
 .معهم تعاملو في ذلك مراعاة كبواكؿ
ةتغناء عن خر فلب بيكن الإأف كل بعد من أبعاد العدالة التنظيمية مكمل للبعد الآ كبفا ةبق نستخلص 

أحد منها، فعندما تطبق ابؼنظمة كل الإجراءات كالسياةات كالقرارات بطريقة صحيحة، كتقدـ للموظف حقو 
 عدالة التنظيمية.ابؼسؤكؿ للموظف فهنا تتحقق ال الإدارة أك معاملةفي قاـ بو من جهد، كحسن التصرؼ  مقابل ما

 كالشكل التافِ يوضح التطور التاربىي لأبعاد العدالة التنظيمية:

                                                 
 .45:، صمرجع سابق دره عمر بؿمد، - 1
 2017 أبؼانيا، ،:01 العدد برلتُ،- العري طياالدبيقر  ابؼركز الاجتماعية، العلوـ بؾلة ،العمل مكان في التنظيمية عدالةال قواعد بوعطيط، الدين جلبؿ متَكح، الوىاب عبد - 2

 .187188- :ص ص،
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 . التنظيمية العدالة لأبعاد التطور التاربىي يوضح : (04)رقم  شكل
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

Source : Jerald Greenberg & Jason A. Colquitt, Handbook of Organizational Justice, Psychology Press, New 

York, 2005, P:27. 

 :فِاابؼو  ابعدكؿ  في الثلبثة التنظيمية العدالة أبعاد بؿتول تلخيص كبيكن
  . التنظيمية العدالة أبعاد بؿتول تلخيص يوضح : (01)رقم  جدول

 . ملبئمة ابؼخرجات أك النتائ :   العدالة التوزيعية
 مسابنتهم. على ابناءن  ابؼوظفتُ مكافأة المساواة
 .ابؼوظفتُ لكل التعويضات تقريبنا نفس وفتَت النوعية
 .الشخصية الفرد متطلباتك  حتياجاتإ أةاس على ابؼنفعة توفتَ الحاجة

 ملبئمة عملية التوزيع.:  ئيةاالعدالة الإجر 
 .ءاتاالإجر  تنفيه عند الطريقة بنفس ابؼوظفتُ بصيع مع التعامل يتم الاتساق )الثبات(

 .تار قراال تطبيق عند كالمجموعات داالأفر  بتُ التمييز عدـ التحيز عدم
 .ت على معلومات دقيقةار قراةتناد الإ الدقة
 . تار قرابزاذ الإمشاركة أصحاب ابؼصلحة في عملية  التمثيل

 . توفتَ عمليات الطعوف كآليات أخرل لتصحيح الأخطاء التصحيح
 . نتهاؾ قواعد السلوؾ ابؼهتٍإعدـ  أخلاقيات المهنة
 .رئيسيومن  الفردملبءمة ابؼعاملة التي بوصل عليها ): التفاعلية (عاملات الت عدالة

 .حتًاـإبكرامة كلطف ك رؤةائهم  من ابؼوظفوف يتلقاىا التي ابؼعاملة ملبئمة الشخصية العدالة
 . ابؼوظفتُ مع الصلة ذات ابؼعلومات ملبئمة مشاركة المعلوماتية العدالة

Source : Cropanzano & Al ,the management of organizational justice, academy of management  

perspectives, Vol: 21, No:04, 2007, P:36. 

 إذا التي القواعد من بصلة منها بعد لكل حيث رئيسية أبعاد ثلبث التنظيمية للعدالة أف بفا ةبق نستنت 
للقياـ  كذلك الوظيفية ابعماعات بـتلف بتُ العمل تنظيم إفُ فهي تهدؼ، التنظيمية العدالة فرت تأكد كجودتو 

ابؼادية  حقوقهم أىم يضمن بدا العمل في عهااتبإ ابؼوظفتُ على التي الأةس توضيح خلبؿ من كظائفها بدهامها ك
 .منها كالتفاعلية كالإجرائيةكابؼعنوية 

https://journals.aom.org/toc/amp/21/4
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 :التنظيمية لةالعدا نماذج : لانيا
 الإجرائية كالعدالة التوزيعية العدالة) التنظيمية العدالة لأبعاد ابعوىرية التأثتَات يشرحاف بموذجاف ىناؾ

 1:بنا كالنموذجاف، ابؼنظمة داخل العاملتُ فعل ردكد في )الإجرائية العدالة من جزءان  التعامل عدالة باعتبار
 :(Tow - Factor Model) النموذج لنائي العوامل -1

 العدالة أف النموذج ىها كيفتًض Folger & Konovsky.1989)) من كل النموذج ىها صمم
 العدالة أف حتُ في القضائي، النظاـ عدالة مثل كشمولية عمومية الأكثر التقييمات مع أكب بقوة ترتبط الإجرائية
 .بهم ابػاصة القضايا في عليهم المحكوـ رضا مثل الشخصي ابؼستول على التقييمات مع أكب بقوة ترتبط التوزيعية

 الدراةات ىهه توصلت حيث الدراةات، من العديد في التطبيقي التأييد على العوامل ثنائي بموذج كحصل
 عن كالرضا الوظيفي، الرضا : مثل الشخصي ابؼستول على للتقييمات أبنية أكثر بؿدد ىي التوزيعية العدالة أف إفُ

 على للتقييمات أبنية أكثر بؿدد ىي الإجرائية العدالة أف حتُ في الإجرائية، العدالةب بابؼقارنة كذلك الآجر
 .العمل لتًؾ النزكع الإدارة، في الثقة التنظيمي، نتماءالإ : مثل التنظيمي ابؼستول

 :(Additive Model)الإضافي  النموذج -2
 من بعد كل أف نموذجال ىها كيفتًض (Thibaut & Walker.1975) من كل النموذج ىها صمم 
 الشخصي ابؼستول على التقييمات في تأثتَاتو لو (، التعاملبتالإجرائية التوزيعية، العدالة) التنظيمية العدالة بعدم

 .                                                        حدة على التنظيمي ابؼستول على كالتقييمات
 .ابؼنظمات في العدالة لقضايا ملبئمة الأكثر ىو النموذج ىها أف على الدراةات من العديد أكدت كقد

 : التنظيمية العدالة أشكال : لالثا  
 كانت كمازالت التي التنظيمية، العدالة خلببؽا من كتبز تظهر التي كالأشكاؿ الأكجو كبزتلف تتعدد

 كمتخهم صانعي ا، كلأصحاببه للئحساس الدائم تطلعهم خلبؿ البشرية، من للموارد الشاغل الشغل كةتبقى
 ة أف بؽا ثلبثة أشكاؿ كعلىكما ذكرت الدراةات كالأبحاث ابػاصة بالعدالة التنظيميتطبيقها،   كيفية في القرارات

 :كالآتي العدالة التنظيمية أشكاؿ كانت الأةاس ىها
 : الداخلية العدالة1- 

 يتم الواحدة، إذ كظائف ابؼؤةسة بتُ لابغاص التداخل خلبؿ من التنظيمية العدالة من الشكل ىها يعرؼ
 أف مثلب يتوقعوف الواحدة، فالعاملوف داخل ابؼؤةسة أخرل كظيفة مع بابؼقارنة معينة كظيفة تقييم أةاةها على
 على الأختَ ىها بوصل نائبو، كأف عليها بوصل التي تلك تفوؽ) نوات )بـرجات  على ابؼؤةسة رئيس بوصل

 .2كىكها دهمساع بـرجات تزيد عن بـرجات
 يكوف أف بهب ذاتها، إذ الوظيفة العدالة في إفُ يشتَ التنظيمية العدالة أشكاؿ من الشكل فهها آخر كبدعتٌ

                                                 
   .  59 ص:مرجع سابق،  ،عمر درة بؿمد - 1
  . 306 ص: ،2002كالتوزيع،  للنشر ةالعربي النهضة دار :لبناف ،استراتيجي منظور من البشرية الموارد إدارة إبراىيم، حسن بلوط - 2
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 المحاةب راتب : مثلب بهعل كأف الوظيفة، لشغل الضركرية ابؼكافآت، ابؼؤىلبت، ابػبة في عادلا الأجر مبلغ
 كجود بؼدل إدراؾ العاملتُ يتحدد ىنا فمن الوظيفة، ىهه تتطلبها التي كابعهود العلمية ابؼؤىلبت يتناةب مع

  .1عدمو من تنظيمية عدالة
   : الخارجية العدالة -2

 مؤةسات بـتلفة، فمثلب ضمن الوظائف بتُ التشابو مقارنة على التنظيمية العدالة من الشكل ىها يرتكز
 التنظيمية العدالة من الشكل ىها في بؼهممؤةسات، كا من عدد لصافٌ يعملوف رؤةاء بـرجات بتُ ابؼقارنة بيكن
بعهاز  قيادم موقع بتُ نقارف أف بيكن للمخرجات، إذ ةتًاتيجيةابؼؤةسات الإ مواقع ةياةات تكشف أنها

تتم  ابؼقارنة أف بدعتٌ ابؼؤةسة الثانية، في يعمل بذانسي آخر جهاز بـرجات الأكفُ، كبتُ ابؼؤةسة في ابؼخرجات
دكف  معينة مؤةسة في تنظيمية عدالة كجود مدل التوصل إفُ الوظيفة، حيث بيكن لتعيتُ منظمات عدة من

 . ابؼؤةسات من غتَىا
الوظيفة  قيمة مع العامل عليها بوصل التي ابؼادية العوائد تساكم عند الداخلية العدالة برصلعموما ك 
ما بوصل  مع العامل عليها بوصل تيال ابؼادية العوائد تساكم عند ابػارجية العدالة كبرصل ابؼؤةسة، في النسبية
 2مشابهة. عماؿأب يقوموف أخرل منظمات في عاملوف علية
 : الفردية العدالة3- 

 لا ابؼؤةسة الواحدة، كلكن داخل الوظيفة نفس في العاملوف الأفراد يعتمدىا التي ابؼقارنة خلبؿ من تعرؼ
 تباعد قد التي الشركط كابؼتغتَات الوظيفية من لةبص عن بدعزؿ التنظيمية العدالة من الشكل ىها عن ابغديث بيكن
 .3 بؼؤةسة الواحدة الإدارم ابعهاز قبل بذاىلها من بيكن لا كالتي الأفراد يعطيها التي ابؼسابنات بتُ

 أف بيكن ابؼكافآت التي بتُ يقارف مستويات، كأف عدة على تكوف الفرد بها يقوـ التي ابؼقارنة ىهه إف
 بقية كبتُ بينو حوافز أيضا من عليو بوصل ما ابؼنظمة، كيقارف داخل خرآ أك موقع بتُ لعم لو فيما يتلقاىا
 ىنا ، كمن)حوافز من يتلقونو كما العاملتُ الآخرين أداء بتُ مقارنات يعقد (القسم نفس في كالعاملتُ الأفراد
 على مدل كعملب، كبوكم اجهد معهم تكافأ من غتَه عليو كما بوصل ىو، عليو بوصل ما تقييم العامل يستطيع
  .4إدارتو برت يعمل الهم للجهاز الإدارم عدالة عدالة كلا

 حيث يقارف الفرد الأجور التي بوصل عليها مقابل عديدة،أشكاؿ التنظيمية ف للعدالة أيتضح  بفا ةبق
 يستلمها مع أجور ابعهد ابؼبهكؿ كابؼؤىلبت العلمية كتدعى ىهه بالعدالة الداخلية، ثم يقارف الفرد الأجور التي

عمل  كىها ما يسمى بالعدالة ابػارجية، كأختَا يقوـ الفرد بدقارنة الأجور التي يستلمها لو العاملتُ خارج ابؼؤةسة
 في مؤةسة أخرل مقارنة بأجور العاملتُ في ىهه ابؼؤةسة حتى يشعر بالعدالة من عدمها.

                                                 
- 

1
 .50ص :  ، 2007كالتوزيع، للنشر ابؼستَة دار :الأردف ،البشرية الموارد إدارة كاةب، ياةتُ ابػرشة كاظم، خضتَ بضود 
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 رتبة عنها.محددات العدالة التنظيمية والألار المتالمطلب الثاني: 
إفُ الفوائد ابؼتًتبة عليها  انظرن  التنظيمية العدالة إفُ أبنية التنظيمي السلوؾ بؾاؿ في الباحثتُ العديد من شاراآ
التنظيمية  العدالة خلببؽا من كتبز تظهر المحددات كالأثار التي كبزتلف إذ تتعدد ككفاءتها، ابؼنظمة بفعاليةا كعلبقته

كلأصحاب  بها للئحساس الدائم تطلعهم خلبؿ من البشرية، للموارد الشاغل الشغل ىكةتبق تكانت كمازال التي
تطبيقها، كمن أجل فهم ىهه الظاىرة كضبطها كالتحكم فيها لابد من إدراؾ  كيفية في تالقرارا كمتخهم صانعي

 ثار ابؼتًتبة على كجودىا.بؿددات العدالة التنظيمية كالآ
  ة: محددات العدالة التنظيمي أولا

 أثبتت العديد من الدراةات أف ىناؾ علبقة بتُ العدالة التنظيمية كابؼتغتَات الشخصية كابعنس، ابؼؤىل
 ىناؾ بؾموعة من المحددات...إفٍ، بالإضافة إفُ ابؼتغتَات الشخصية ، ابػبة ابؼهنية، ابؼركز الوظيفيالعمر العلمي،

 ا يتعلق ببيئةما يتعلق ببيئة ابؼنظمة الداخلية كمنها م، فمنها ظيميةأك العوامل ابؼؤثرة على إدراؾ العاملتُ للعدالة التن
 كفيما يلي أىم ىهه العوامل :  ابؼنظمة ابػارجية،

  : بيئة العمل الداخلية  -1
     1.إبهاي أك ةلبي بشكل ةواء ابؼنظمة على أداء تؤثر التي كالعناصر ابؼتغتَات من بؾموعة عن عبارة كىي

كمن بتُ عناصر خصائصها،  على الداخلية كالتعرؼ للبيئة الصحيح الفهم التنظيمية العدالة فهم كيتطلب
 البيئة الداخلية ابؼؤثرة على إدراؾ العاملتُ للعدالة التنظيمية نهكر :

 نتيجة برقيق أك إجراء تنفيه أك عمل أداء على القائد قدرات في الإدارية القيادة تتمثل الإدارية : القيادة -1.1
  2.كأفضل أعلى نتائ  بوقق بدا كالتميز بالكفاءة تتسم كطرؽ أةاليب ةتخداـإب

 العدالة، كأنو ىهه بؽم تؤكد التي ابؼعلومات بؽم يوفر كأف مرؤكةيو، مع عادلا أف يكوف ابؼدير على كببساطة 
 أك العدالة، بنوع كابؼعلومات الإقناع خلبؿ من يشعر بهعلو أف عليو العدالة، بعدـ ابؼرؤكةتُ حدأ حالة شعور في
 3العدالة. بؼعادلة أكثر كاقعية بحسابات ابؼدير يقوـ كأف ةليمة غتَ العدالة في حساباتو بأف ابؼرؤكس يقنع أف

 يعرؼ ابؽيكل التنظيمي بأنو : الطريقة التي يتم من خلببؽا تنظيم ابؼهاـ، كبرديد الأدكار :الهيكل التنظيمي  -2.1
 دؿ ابؼعلومات، كبرديد آليات التنسيق، كأبماط التفاعل اللبزمة بتُ الأقساـالرئيسية للعاملتُ كتبيتُ نظاـ تبا
 4.ابؼختلفة في ابؼنظمة كالعاملتُ فيها

 ابؼستخدمة الطريقة أف حيث ابؼنظمة، في التنظيمي ابؽيكل بنمط جزئيا يرتبط بالعدالة الفرد حساسإ فإف 
 مصادر من أةاةي مصدر فهو كالتوزيعية، ئيةاالإجر  لةالعدا غياب أك ظهور إفُ تلقائيا تؤدم أف بيكن بنائو في

                                                 
 . 126، ص: 2017ألفى للوثائق، :، الطبعة الأكفُ، ابعزائرالاتصال والعلاقات العامة في الماسسة السياحية وتطبيقهامصطفى يوةف كافي،  -1
، بؾلة العلوـ دور المهارات القيادية في الثقة التنظيمية بحث تحليلي في مركز وزارة التعليم العالي والبحث العلمي العراقيةؿ حامد ابعادر، زىراء غافّ مرجاح، ةهتَ عاد -2

 .247، ص :2016، العراؽ، 78:، العدد22:الاقتصادية كالإدارية، جامعة بغداد، المجلد
 .159ص:  ،2003الدار ابعامعية للنشر كالتوزيع، :مصر-الإةكندرية ،ي مدخل بناء المهاراتالسلوك التنظيمأبضد ماىر،  -3
 .50:، ص2006الأردف : دار كائل للنشر، -، عماف02:ط ،نظرية المنظمة والتنظيمبؿمد قاةم القريوتي،  -4
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 العاملتُ إحساس على التأثتَ ذات التنظيمية الأكجو من العديد برديد يتم خلبلو فمن التنظيمية، العدالة برقيق
 .افٍ...يةالربظ درجةبزاذ القرارات، إابؼشاركة في  ت،االقرار  بزاذإ في كاللبمركزية ابؼركزية درجة :منها كنهكر بالعدالة،

 ةلع صورة في أك نقود صورة في يدفع كقد العمل، مقابل يدفع ما ىو الأجر  :جورالآ مستوظ -3.1
 أف كذلك التوزيع، عدالة كخاصة التنظيمية بالعدالة العاملتُ إحساس على ابؼؤثرة العوامل أحد كبيثل1،كخدمات

 من تتحقق ابػارجية فالعدالة جور،الآ معدلات ديدبر في كابػارجية الداخلية العدالة من كلب لتحقيق يسعى الفرد
 منظمات في الوظائف من ةدمشاى أبماط في العاملوف يتلقاىا التي لتلك نسبيا مساكية جوراآ ابؼنظمة فٔتقد خلبؿ

 مع تتناةب بوظائفهم ابػاصة جورالآ معدلات أف العاملوف يعتقد عندما فتتحقق الداخلية العدالة أما خرل،آ
 2.للمنظمة بالنسبة فةالوظي قيمة
 عدد أكب كترغيب جهب بدوجبو يتم نشاط عن عبارة أنو البشرية ابؼوارد ةتقطابإب يقصد : ستقطابالإ -4.1
 أجل من كذلك ابؼنظمة، برددىا التي النوعية كفق العمل ةوؽ في كابؼتاحة كالصابغة ابؼؤىلة البشرية ابؼوارد من

 : بنا نوعاف ةتقطابكالإ 3قتناع،إك  رغبة عن لديها للعمل التقدـ
 .الشاغرة الوظائف لشغل ابؼنظمة داخل من العاملتُ ةتقطابإ في يتمثل : داخلي ستقطابإ -1.4.1
 من حاجتها الداخلية ابؼصادر كفاء عدـ عند ابػارجية ابؼصادر إفُ ابؼنظمة تلجأ ىنا:  خارجي ستقطابإ -2.4.1
 . فيها الكفاءات كتنويع افةإض في ترغب عندما أك للعمل ابؼطلوبتُ العاملتُ
 في كثقتها بهم ابؼنظمة ىتماـإب العاملتُ يشعر أف شأنو من الداخلي ةتقطابالإ لأةلوب ابؼنظمة إتباع إف 
 على عتمادالإ في ابؼغالاة أف كما التنظيمية، للعدالة إدراكهم على إبهابا ينعكس بدا كإمكانياتهم قدراتهم

 ابؼستويات موظفي لدل كخاصة التنظيمية بالعدالة العاملتُ إحساس بلفاضإ إفُ يؤدم قد ابػارجي ةتقطابالإ
 أماكن عملهم. في رفيع منصب إفُ التًقية بغظة الصب بفارغ ينتظركف منهلأ كذلك العليا، الإدارية
 كذلك ابؼتدربتُ بذاىاتإك  ت،اخب  معارؼ، لتطوير كابؼخططة ابؼنظمة ابعهود إفُ التدريب يشتَالتدريب:  -5.1

 ابؼنظمة من كل أىداؼ برقيق في يساىم الهم التدريب نشاط إف،4مهامهم أداء في فاعلية أكثر بععلهم
 فالنشاط صحيح، كالعكس التنظيمية بالعدالة العاملتُ إحساس زيادة في مهما عاملب يكوف أف بيكن كالعاملتُ
 يلي كفيما التنظيمية، العدالة دـلع مهما مصدرا بيثل الآخر دكف أحدبنا ىدؼ بوقق أف بيكن الهم التدريبي
 5: التدريب بؾاؿ في العادلة غتَ كابؼمارةات ابؼواقف بعض

 . بوتاجوف بؽا لا تدريب لبام  ترشيحهم طريق عن فيهم ابؼرغوب غتَ العاملتُ من الوقتي التخلص -
 . النفود أصحاب من معينة طائفة على ابؼتميزة البام  في شتًاؾالإ حصر -

                                                 
 .223، ص: 2007ر، دار الفجر للنش :مصر-، الطبعة الأكفُ، القاىرةتنمية الموارد البشريةعلي غري،  - 1
 .95، ص: 2009دار الراية للنشر كالتوزيع، :الأردف -، عماف01، ط:الإدارة الحديثة للموارد البشريةبشار يزيد الوليد،  - 2
 .102، ص: 2011الأردف : دار ابؼستَة للنشر كالتوزيع،  -، عماف01،ط:  إدارة الموارد البشريةأنس عبد الباةط عباس،  - 3
 .13، ص: 2002دار الشركؽ،  :الأردف -الطبعة الأكفُ، عماف التدريب مفهومو وفعاليتو )بناء برامج تدريبية وتقويمها،الطعافٓ،  حستُ أبضد - 4
 .172-168:، ص ص2006، منشورات ابؼنظمة العربية للتنمية الإدارية:مصر -القاىرةالعدالة التنظيمية : المهمة القادمة لإدارة الموارد البشرية، عادؿ بؿمد زايد،  - 5
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 برنام  تدريبي من الفرد كتسبهاإ التي ابؼعارؼ أك ابؼهارات من ةتفادةالإ في ابؼنظمة إدارة رغبة عدـ -
  .معتُ
 الأداء بدعايتَ مقارنة للفرد السابق أك ابغافِ لأداءا تقييم بدقتضاىا يتم التي العملية كىي تقييم الأداء: -6.1

 تقييم نتائ  تكوف فعندما، 1العمل في أداء من دالفر  قدمو ما جودة عدـ أك جودة مدل برديد كأيضا ابؼوضوعة،
 في ئهماآر  لإبداء للعاملتُ الفرصة تتاح كعندما د،اللؤفر  الفعلي الأداء مستول على موضوعي بشكل معبة الأداء
 .الإجراءات عدالة كخاصة التنظيمية للعدالة العاملتُ ؾاإدر  إفُ يؤدم ذلك فإف حرية بكل النتائ  ىهه
 بصيع في العاملوف كيدركها الإدارة، تتبناىا التي كابؼعايتَ ابؼبادئ تلك التنظيمية بالقيم يقصد نظيمية:الت القيم -7.1

 فلسفة أف كما قيم، من بو يؤمن بؼا نعكاسإ ىي كةلوكياتو العامل فتصرفات ةلوكهم، كتوجو الإدارية ابؼستويات
 ضوئها في كتعمل ابؼنظمة تتبناىا التي القيم نظومةم نتاج ىي برقيقها كأةاليب ابؼنظمة لأىداؼ كرؤيتها الإدارة
 بإدراؾ مرتبطة التنظيمية فالعدالة فيها، العمل كإجراءات كلوائحها أنظمتها على بآخر أك بشكل ةتنعكس كالتي
 تؤثر دالفر  بها يؤمن التي القيم أف كبدا الإدراؾ، بعملية مرتبطة أنها أم بالآخرين مقارنة كبـرجاتهم بؼدخلبتهم الأفراد
 2التنظيمية. للعدالة الأفراد إدراؾ على ةتؤثر فإنها إدراکو مدل في
 :الخارجية بيئة العمل  : لانيا

 ا تتأثرأنه إلا ابؼنظمة داخل بودث ما فهم على فقط يقتصر التنظيمية العدالة فهم أف البعض يعتقد قد
 رجية في ابغصوؿ على معظم مواردىا كابؼواد، حيث تعتمد ابؼنظمة على بيئتها ابػاخارجية أخرل عواملكتتفاعل ب

 إذف فهناؾ ابػارجية، البيئة بؽهه ةتصدر ختَالآ في المحصلة النوات  كل ابؼقابل كفيابػاـ، عاملتُ، قوانتُ ... إفٍ، 
 لةالعدا على ابػارجية كالقول ابؼتغتَات ىهه أثر برليل على التًكيز لزاما كاف ابؼنطلق ىها بينهما،كمن تفاعل علبقة

 3: ىي أةاةية متغتَات أربعة على التحليل كينصب ابؼنظمة، أىداؼ من ىدفا عتبارىاإب التنظيمية
 ابػارجية العلبقات تنظيم تتوفُ التي الدكلة في السائد السياةي ابؼناخ بها يقصد : السياسية المتغيرات -1

 للقوانتُ ةنها خلبؿ من ابؼنظمات اخلد للعمل ابؼلبئم ابؼناخ خلق على السياةية القول تعمل حيث كالداخلية،
 بتُ العمل علبقات ينظم الهم العمل كقانوف ابؼختلفة ابغكومية كاللوائح كالقوانتُ للؤعماؿ ابؼنظمة كالتشريعات

 . بالعدالة شعورىم ثم كمن العاملتُ مصافٌ بضاية إفُ كرائها من كتهدؼ كابؼنظمات الأفراد
 قوانتُ كمنها) كابػاص العاـ القطاع (الدكلة في العاملة ابؼنظمات كيبةتر  تعكس : الاقتصادية المتغيرات -2

الاقتصادم  الفكر في التوجو كىها ابغر، السوؽ قتصادإ بكو للتوجو أةاةية كةيلة تعتب التي الشركات خصخصة
 جورلآا ةتقطاب،الإ بنظم يتعلق فيما خاصة التنظيمية العدالة جوانب من العديد في النظر إعادة إفُ أدل
 . بالعدالة العاملتُ إحساس على ابؼباشر التأثتَ ذات خرلالآ ابؼمارةات من كالعديد ابغوافز،ك 

                                                 
 .237، ص: 2007ابؼكتب ابعامعي ابغديث، :مصر -، الإةكندريةإدارة الموارد البشريةصلبح الدين عبد الباقي،  - 1
 .160: ص، مرجع سابقشعباف فرج، ةعيدة شيخ،  - 2
 .117-110ص ص : ، مرجع سابقعادؿ بؿمد زايد،  - 3
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 على تؤثر كالتي المجتمع في السائدة كالثقافة التقاليد العادات، القيم، متغتَات بسثل : جتماعيةالإ المتغيرات -3
 ابؼؤثرة ابؼتغتَات ىهه بتُ كمن ،التنظيمية لقياداتل كنظرتهم بينهم فيما الشخصية كالعلبقات العاملتُ اتيةلوك
...إفٍ التعليم مستول الفرد، دخل متوةط كالوفيات، ابؼواليد معدلات السكاف، عدد :بقد التنظيمية العدالة على

 المجتمع في السائدة العدالة كتطور كتعقد ابؼنظمات، تسود التي نفسها ىي الأكب المجتمع في السائدة فالعدالة
 . ابؼنظمات في العدالة نظم تعقد على مباشر بشكل عكسين
 لإنتاج ابؼنظمة كداخل المجتمع، في العلمية ابؼعارؼ تطبيق بؼستول نعكاسإ بسثل : التكنولوجية المتغيرات -4

 كمدل )ابؼعلومات( ابؼعرفي كابعانب ... الآلات ،كابؼصانع  مادية جوانب التكنولوجيا كتتضمن كابػدمات، السلع
 ابؼنظمة كفعالية ىيكل على تأثتَ التكنولوجية للمتغتَات فإف عامة كبصفة العملية، ابغياة في تطبيقها على رةالقد
 .العمالة نوعية على ابؼعلومات تكنولوجيا بردثو أف بيكن الهم الأثر خلبؿ من التنظيمية العدالة كعلى

 أف التنظيمية، بدا العدالة على عكاسنإ ابؼتغتَات ىهه من متغتَ لكل أف القوؿ بيكن كمن خلبؿ ما ةبق
 ىها كجود من بد فلب ابػارجي كالمحيط ابؼنظمة بتُ دائم تفاعل ىناؾ كطابؼا ابؼنظمة أىداؼ من تعتب الأختَة ىهه
 .التنظيمية للعدالة العاملتُ إحساس على ابؼتغتَات بؽهه التأثتَ
   ةالعدالة التنظيميغياب وتوافر لار المترتبة على الآلانيا: 

مات ابؼعاصرة، الهين يهتموف بتوفتَ فرص عمل ظىتماـ أةاةي لدل ابؼنإأصبحت العدالة التنظيمية بؿور 
متساكية، كالتأكيد على كجود بفارةات في بيئة العمل تضمن برقيق العدالة كالهم يعد توافرىا في بيئة العمل 

ي توافر العدالة التنظيمية في ابؼناخ التنظيمي، كبذنبا ضركرة ملحة من كجهة نظر، برقيقا للآثار الإبهابية ابؼتًتبة عل
 1للآثار السلبية النابذة عن غياب العدالة التنظيمية.

            التنظيمي، فقد كشفت البحوث  خثار الإبهابية ابؼتًتبة على توافر العدالة في ابؼنا فيما يتعلق بالآك 
           العدالة التنظيمية كالعديد من ابؼتغتَات التنظيمية  بتُة بموج رتباطيةإكالدراةات السابقة عن كجود علبقة 

           ذات العلبقة الوثيقة بأداء كإنتاجية الأفراد من جهة، كأداء ابؼنظمات بشكل عاـ من جهة أخرل، كلعل 
        ( satisfaction) jobالرضا الوظيفي زيادة  من أىم تلك ابؼتغتَات ذات الصلة الوثيقة بالعدالة التنظيمية :

 ((virginialismlal crrrritmort التظيمي لتزاـالإك  ((Organizational support الدعم التنظيميك 
الأداء ، ((Employee developer بمو ابؼوظف ،((cirgiariziational trustالتنظيمية  الثقةكزيادة 
 الدافعية، ((Organisational Loyality الوظيفي الولاء، ((Irganizational performance الوظيفي

motivation)) ، السلوكيات التنظيميةOrganizational behaviours))،  ىها علبكة على تأثتَ العدالة
 2.التنظيمية في العلبقات بتُ زملبء العمل، كفي مناخ الإبداع داخل ابؼنظمة

                                                 
1
- Shahzad A & all, Linking Organizational Justice with Organization Citizenship Behaviors: Collectivism as Moderator, Pakistqn 

Journal of Commerce and Social Scienees, Vol:08, No: 03, 2014, PP: 900-901.  
، يمية لأعضاء ىيئة التدريس في جامعة طنطا: دراسة ميدانيةالعدالة التنظيمية لدظ رؤساء الأقسام الأكاديمية وعلاقتها بسلوك المواطنة التنظأميمة حلمي مصطفى،  - 2

 . 137-135، ص ص :2017، 03، العدد: 41كلية التًبية،  المجلد:   -بؾلة كلية التًبية في العلوـ التًبوية، جامعة عتُ شمس
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 خ التنظيمي، فقد كشفت البحوثأما فيما يتعلق بالآثار السلبية النابذة عن غياب العدالة في ابؼنا 
كالدراةات ابؼسابقة أف غياب العدالة التنظيمية يعد مصدرا لوجود العديد من ابؼشكلبت لكل من الفرد كابؼنظمة 

 عادلة، فإنو يتًتب على ذلك العديد من لعملو في منظمة غتَ ففي ابغالات التي يشعر فيها ابؼوظف بالظلم نتيجة 
 ابؼواطنة التنظيمية، بالإضافة تدفٓ ةلوكيات التنظيمي، لتزاـبلفاض الإإالرضا الوظيفي،  بلفاضإكالنتائ  السلبية  

 1.أىداؼ ابؼنظمة التي يعمل بها بلفاض الأداء الوظيفي بصفة عامة، بفا ينعكس ةلبا على برقيقإإفُ 
 نابذة عن التوتر كالضغط (health problems)كما تظهر لدل ابؼوظف مشاكل صحية  
معاندة الإدارة ، كالهم يؤدم بدكره إفُ ظهور ةلوكيات ةلبية بذاه ابؼنظمة التي يعمل فيها  ( (stressالعصبي

(resistance to administration)، بؿاكلة ابؽركب من العمل escape from job))العصياف ، 
(disobedience)، الغضبanger) )ةتقالة، الرغبة في الإ resignation)) تًؾ العمل نوايا لىناؾ  أك

(turnover intentions) ،لتغيبا absenteeisrn)) الإبناؿomission) ) نتقاـ من ابؼؤةسة الرغبة في الإ
(revenging organization/retaliation) ،مقاضاتها كأ sueing organization))، فابؼوظفوف الهين 

 الطعن في النظاـ الهم أدل إفُ ىها خرين، فقد يرغبوف فيالآ عادؿ بابؼقارنة مع يشعركف بأنهم في كضع غتَ
  الوضع. 

التي يتم فيها توزيع ابؼوارد بشكل غتَ عادؿ بيكن أف تصبح عرضة بساما للمنازعات  إف النظم
((disputes، عدـ الثقةmistrust) )، حتًاـ عدـ الإ((disrespectجتماعية، كغتَىا من ابؼشاكل الإ  

(other social Problems)  منهم ةلوكيات عدكانيةكما قد يظهر aggressive behaviors))            
 التنظيمية في بؿيط العمل، تؤثر على الأداء التنظيمي للمؤةسة، كمن ثم تؤدم إفُ ضعف الإنتاجية

productivity suffer)). 

نظمة عتداء على العدالة التنظيمية من جانب ابؼكعلبكة على ماةبق، فإف الظلم التنظيمي النات  عن الإ
 إذ يدمر النزاىة التنظيميةالعاملتُ كىو أةاس بصيع الأضرار التنظيمية،  جتماعية كلقيمبيثل تدمتَا للعلبقات الإ

.كما يؤثر على معنويات ابؼوظفتُ كعلى تطورىم ابؼهتٍ، كيؤثر كهلك على بمو ابؼنظمة كتطورىا بشكل عاـ
2
  

رة التي تعتٌ بدراةة العدالة التنظيمية كظاىرة تنظيمية كيأتي البحث ابغافِ بساشيا مع تلك التوجهات ابؼعاص
كذلك للؤثر الهم بيكن أف بودثو شعور العاملتُ بالعدالة أكعدـ العدالة في مكاف العمل، كالهم بيكن أف يؤدم 

 كالأداء التنظيمي مهما بلغت قوة ةائركةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية تراجع مستويات الرضا الوظيفي  رتفاع أكإإفُ 
  عناصر ابؼنظومة الإدارية الأخرل.

 التنظيمية : العدالةكتوافر  غياب على ابؼتًتبة يوضح الآثار التافِكالشكل 

                                                 
 لد:بؾ ،بؾلة الدراةات التًبوية كالنفسية، جامعة القدس ابؼفتوحة، معلميندرجة العدالة التنظيمية لدظ مديري المدارس الحكومية في فلسطين من وجهة نظر الزياد بركات،  -1

 .126، ص: 2016، 01 العدد:، 10
  . 139-137، ص ص :مرجع سابقأميمة حلمي مصطفى،  -2
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 التنظيمية. العدالة غياب كتوافر على ابؼتًتبة لآثاريوضح ا: (50) رقم شكل ---*****************

 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

Source : Beugre. D, Understanding Organizational Justice and Its Impact on Managing                     

Employee: An African Perspective, International Journal of Human Resources                                           

Management, Vol:13, No: 07, 2002, P:1094. 

أك التنظيمي  الفردم ابؼستول على كانت  ةواء مهمة نوات  التنظيمية للعدالة أف أعلبه الشكل من يتضح
، الرضا لتزاـ التنظيميكالإ الإبهابية الفردية كالسلوكيات بذاىاتالإ من ديلعد أةاةي كمحدد تلعب فهي

أنها  كما ،أعلى كإنتاجية إبهابية عمل كبيئة قوية تنظيمية ثقافة ثم  برقيق كمن ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية،الوظيفي، 
من  نتقاـللئ كأحد أةاليب كالعدكاف التخريب، كالسرقة السلبية كالسلوكيات بذاىاتالإ بعض نتشارإ بسنع

 .التدمتَية السلوكيات ىهه من ابؼنظمة بضاية ثم ابؼنظمة كمن
***********************- 
***********************- 

******************* 
******- 

***********************- 
************************- 
*-*-*-*-*-* 
*-*-*-*-*- 

توافر العدالة التنظيمية

عدم توافر العدالة التنظيمية
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 .سلوك المواطنة التنظيميةل ةريظ: الأدبيات النالثاني المبحث 
     التنظيميةانمىاطنة  ةلوؾ ىالتطوعية أكما يسم ةلوكيات بدفهوـ ىتماـالإزيادة  الأختَة الآكنةشهدت  

( (Behaviors citizenship Organizationalا ابؼفهوـ من تأثتَ على فاعلية ابؼنظمات كذلك بؼا بؽه
بد من كجود أدكار أخرل بل لا ،ابؼنظمات ةتمرارإك الربظية كحدىا كافية للحفاظ على بقاء  الأدكارحيث فَ تعد 

ةوؼ  ناعلى ذلك فإن ءتعرؼ بسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية كبناأدكار إضافية يقبل عليها ابؼوظف طواعية كىي 
 من خلبؿ ابؼطالب الآتية.ةة تلك السلوكيات بشيء من التفصيل صص ىها ابؼبحث لدرابل

  .المرتكزات الفكرية لسلوك المواطنة التنظيميةالمطلب الأول: 
 كيعتب مفهوـ ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية من ابؼفاىيم الإدارية ابغديثة التي ظهرت بشكل كبتَ في ابؼنظمات، 

 إطار إفُ للعمل،  التقليدم الإطار من ابؼوظفوف يؤديو الهم الدكر بيعةكط لوظيفةبا ابؼرتبط الأداء على يركز الهم
 .ككل ابؼنظمة أداء تدعم إضافية أنشطة في التطوع بركح ابؼوظفوف فيو يشارؾ أكةع

 O C B ))الفرع الأول : مفهوم سلوك المواطنة التنظيمية 
 ىها تناكلت التي الدراةات كتنوعت ية،التنظيم ابؼواطنة ةلوؾ كتفستَ بدراةة تمته التي الكتابات تعددت

ةتخدـ مصطلح ةلوؾ إأكؿ من ( (Organe & Bateman.1983حيث يعتب ، كالتحليل بالوصف ابؼفهوـ
 الإدارة عافَ إفُ فكرم طارإك يعود ابؼواطنة ةلوؾ أفإلا ابؼواطنة التنظيمية على مدل عقدين كنصف من الزمن، 

 (Informal Organization)ربظي غتَال التنظيم مفهوـ حطر فقد  ،1938 عاـ (Bernard) ابؼشهور

 ابؼنظمة فٌامص برقيق أجل من للتعاكف ةتعدادالإ مبدأ تناكؿحيث  ،ابؼنظمة فرادأ لدل يكوف أف إفُ كابغاجة
الباحث  أفكار جاءت ثم كمن ، (Willingness to cooperate)التعاكف في الرغبة لوؾسال ىها على كأطلق

 الإبداعي كالسلوؾ العمل في الربظي الفرد دكر بتُ ميزت التي 1964 عاـ (Daniel Katz's) جتماعفي علم الإ
 يعد كالهم (Spontaneous and Innovative Behaviors)بتكارية كالتلقائية السلوكيات الإ أك العفوم
  ابؼنظمة. لفاعلية أةاةان 

     ؿ كثتَ من الدراةات كالبحوث التيكمع مركر الوقت ترةخ مفهوـ ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية، من خلب
حيث أصبح فسحة كاضحة في دراةات السلوؾ التنظيمي، بفا  أجريت حولو، ةواء في البيئة الأجنبية أك العربية

ابؼشاركة التطوعية، الأفعاؿ ، شتمالو على عدة معافٓ كمسميات تدؿ عليو مثل: ةلوؾ الدكر الإضافيإدل إفُ أ
ابؼسميات تصب في مفهوـ  يع ىههبص ، حيث أفالدكر الربظي، السلوؾ الغتَ مفركضالتطوعية، ةلوكيات خارج 

  (Organizational Citizenship Behavior). لا كىو ةلوؾ ابؼواطنة التنظيميةأكاحد 
 لوطنو الفرد حب عن يعب الهم العامة ابؼواطنة ةلوؾ عن لو بسييزا التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾ بظي كقد

 عبارة ىي الفرد فيها يتواجد التي ابؼنظمة أف عتبارإب خدمتو في كالتفافٓ متوأك  بؾتمعو تاريخ إفُ نتماءبالإ عتزازهإك 

                                                 

  (OCB) : Organizational Citizenship Behavior .   
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 .حياتو ثلث حوافِ فيو يقضي صغتَ كطن عن
 : O C B))سلوك المواطنة التنظيمية  تعريثأولا: 

، السابقة ةتقراء الأدبيات إب  : كذلك على النحو التافِبقد العديد من التعريفات التي قدمت بؽها ابؼفهوـ
عملب طوعيا يتجاكز  : اةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية بأنه (Organe & Bateman.1983)عرؼ كل من 

لتزاـ بابؼواعيد كأداء ابؼهاـ التي تقع الدكر الربظي للفرد كابؼنظمة، كتجنب إلقاء اللوـ على الأخرين، إضافة إفُ الإ
.خارج نطاؽ الواجبات الوظيفية الربظية

1
 

ةلوكيات يقوـ بها الأفراد طواعية بهدؼ مساعدة : ابأنه (Smith, Organe, Near.1983) كعرفها
 2.خرين في ابؼنظمة، إضافة إفُ أدائهم للؤدكار الربظية ابؼتوقعة منهمالآ

 غتَ معتًؼ بو بشكل مباشرالختيارم السلوؾ الفردم التطوعي الإ : ابأنه (Organ.1988) كما عرفها
 3لنظاـ الربظي للمكافآت كيسهم في بؾملو في تعزيز فعالية الأداء الوظيفي للمنظمة.أك صريح في ا

ابؼشاركة بالأعماؿ التي تتجاكز متطلبات في بسثل رغبة الفرد  : بأنها (Dipaola.2001) في حتُ عرفها
 4نة.بفك العمل الربظية للعاملتُ كالتي تسهم في أداء العمل الكلي للمنظمة بأعلى كفاءة كفاعلية

ختيارم تطوعي من طرؼ العاملتُ حيث أف ىها إ: ةلوؾ بأنها  (2007.عبد الفتاح المغربي) كعرفها
 5السلوؾ ليس متوقعا أك مطلوبا منو كبؽها السبب لا بيكن مكافأة أك عقاب ىها السلوؾ ربظيا من قبل ابؼنظمة.

بقاز العمل بطريقة غتَ مباشرة في الأنشطة التي يقوـ بها الأفراد لإ : بأنها (Yental.2008) كما عرفها
لتزاـ بأنظمة كقواعد بيئة العمل كابؼشاركة الفعالة في المحافظة كالإك بيئة العمل التي تتضمن مساعدة زملبء العمل، 

 6بزاذ القرارات فضلب عن برمل ظركؼ العمل دكف إبداء أم شكول أك تهمر من العمل.إعملية 
تلك السلوكيات التي فَ يتم برديدىا  ي: ى بأنها (Nadeem Ahmed & al.2012) منكل   هاكعرف

 7من قبل الوصف الوظيفي كالتي تسهل برقيق الأىداؼ التنظيمية.
بؾموعة من السلوكيات التطوعية : ابؼواطنة التنظيمية على أنها  ةلوؾ إفُكمن خلبؿ ما ةبق بيكن النظر  
التي تتجاكز متطلبات الدكر الربظي، كتساىم ىهه السلوكيات في ختيارية، أم غتَ الإلزامية التي بيارةها الأفراد ك كالإ

 ككفاءتها. فعاليتهاتعزيز أداء ابؼنظمة كزيادة 
                                                 

1 - Bateman T.S. &  Organ D.W, Job Satisfaction and the Good Soldier: The Relationship Between Affect and Employee  Citizenship, 

Academy of Management Journal, Vol: 26, No:04, 1983, P:588 . 
2 - Smith.C.A, & al, Organizational Citizenship Behaviors, its Nature and Antecedents Journal of applied American Psychology, vol:68, 

N:04, 1983, P:653 . 
3 
- Organ D.W, Organizational Citizenship Behavior the good soldier syndrome, Leighton .Mass. Lexington Books, 1988 ،P: 40. 

4 
- Dipaola   & Michael, Organizational Citizenship Behavior in schools and its Relationship of school climate, Journal of school 

leadership, Vol:11, 2001, P:430. 
 .316:، ص2007ابؼكتبة العصرية للنشر كالتوزيع، :، الطبعة الأكفُ، مصرالمهارات التنظيمية والسلوكية لتنمية الموارد البشريةعبد ابغميد عبد الفتاح ابؼغري،  - 5

6 - Yental   & al, Do Organizational  citizenship Behaviors lead to information system success? Testing the integration climate and 

project management, Journal of information and management, Vol:45, 2008, P:395. 
7   

- Nadeem Ahmed    & al, An Exploration of Predictors of Organizational Citizenship Behaviour and its Significant Link to Employee 

Engagement, International Journal of Business, Humanities and Technology, vol:02, No:04, 2012, P: 100. 
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 المواطنة التنظيمية :سلوك لانيا : خصائص 
رتباط بنظاـ ابؼكافآت الربظية ككها ابؼواطنة التنظيمية بتُ التطوعية كعدـ الإةلوؾ تتنوع خصائص   

 1كما بيكن أف يتميز بابػصائص التالية:ابؼسابنة التنظيمية،  
 يعد ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية ةلوؾ غتَ ملزـ للفرد من الناحية الفنية كالتنظيمية.       -
 لا ينتظر الفرد مكافأة تنظيمية مقابل الأدكار الإضافية التي يقوـ بها. -
  من كونو ةلوؾ تطوعي. بلراط في السلوؾ بالرغمبررص ابؼنظمات على تشجيع العاملتُ في الإ -

 2 كما يؤكد بعض الباحثتُ خصائص ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية بإضافة ابػصائص التالية :
أنها بؾموعة أفعاؿ كليس فعلب كاحدا، كبزتلف ىهه الأفعاؿ من منظمة لأخرل كفقا لطبيعتو كلشكل اللوائح  -

 كالثقافات المحددة. 
 تية كبىضع للئرادة التطوعية ابغرة للفرد.يعد ةلوؾ فردم نابع من ابؼبادرة الها -
لا بهلب ىها السلوؾ أم فائدة أك مصلحة مباشرة ربظية للفرد على ابؼدل القصتَ كلكن يتوقع الفرد أف تؤخه  -

 عتبار عند ظهور فرص تنافسية أك بسيزية. ىهه السلوكيات في الإ
نو يساىم في برقيق الأىداؼ الكلية أداء الوظيفي كما رتقاء بالأيساىم ىها السلوؾ في زيادة فعالية ابؼنظمة كالإ -

  . للمنظمة
   3: ىيالتنظيمية ثلبث خصائص لسلوؾ ابؼواطنة ( .1988Organ)الباحث كقد حدد ىها 

 عتٌ أنو ليس جانبا مطلوبا بصورة بؿددة كربظيةبد( Discretionary) جتهادمإ ختيارم أكإأنو أداء  الأولى: -
 للوظيفة.

 التنظيمية.  أنو أداء لا يتم مكافآتو بدعتٌ أنو لا يندرج بصورة ربظية أك مباشرة ضمن نظاـ ابؼكافآت الثانية: -
 في بؾموعها تؤدم لتحقيق الفعالية التنظيمية. التنظيمية ىي أف ةلوؾ ابؼواطنة الثالثة: -

ىو ةلوؾ دكر  ةلوؾ ابؼواطنة لتعتٍ أف، (Organ)ت تم تفستَبنا من خلبؿ اابػاصي ولبحظ أف ىاتنك  
 كمقابل لسلوؾ الدكر الربظي. إضافي

أداء  جوىر ىو التطوعي جتهادمالإ السلوؾ أف (Van Dyne & Lepine.1998)كيهكر الباحثتُ 
 : ىي أةاةية خصائص بثلبث يتصف كأنو ابؼنظمات، في (الإضافي الدكر) ابؼواطنة ةلوؾ

4 
  س جزءا من الواجبات الربظية للوظيفة. أنو ليس بؿددنا مسبقا في توصيفات الدكر، أم أنو لي -

                                                 
كالتأمتُ،  التجارة، بؾلة المحاةبة كالإدارةرة، كلية ، جامعة القاىتنمية سلوك المواطنة التنظيمية للعاملين في شركات قطاع الأعمال المصري دراسة تطبيقية ،زايد عادؿ بؿمد -  1

 .576:، ص2000، القاىرة، 55: العدد
جية العلاقة بين سلوكيات المواطنة التنظيمية وجودة الخدمة البنكية المالرة في رضا عملاء البنك التجاري الجزائري ك ساس لبناء الإستراتيمعراج ىوارم، مرفٔ شرع ،  - 2

 .134 :، ص2009، ابعزائر، 07: ة غرداية، بؾلة الواحات للبحوث كالدراةات، العدد، جامعالتنافسية
 .247، ص:2012المجموعة العربية للتدريب كالنشر، : ، مصر01، ط:إدارة المدرسة وإدارة الفصل أصول نظرية وقضايا معاصرياةر فتحي ابؽنداكم،  - 3

4 - Linn Van Dyne and Jeffrey A. LePine, Helping and Voice Extra Role Behaviors: Evidence of Construct and Predictive Validity, 

Academy of Management Journal, Vol:41, N:01, 1998, P: 108. 
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  أنو لا يندرج برت نظاـ ابؼكافآت الربظية للمنظمة.  -
 أنو ليس مصدرا للعقاب إذا فَ يؤده شاغلو الوظائف ابؼختلفة. -

 الربظي الدكر أداء عن بىتلف جتهادياإ تطوعيا ةلوكا بيثل التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾ أف إيضاح بيكن ةبق بفا
 العامل يعاقب فلبالتنظيمية  ابؼواطنة ةلوؾ أما، أدائو عدـ على العامل يعاقب إلزاميا إجباريا ةلوكا تبيع الهم
 برقيق النهائي غرضو إبهاي ةلوؾ كىو التنظيمية الربظية، ابؼكافآت نظاـ برت يندرج لا أنو كما أدائو، عدـ على

 .التنظيمية الفعالية
  مية :لالثا: أىمية سلوك المواطنة التنظي

 1 بيكن إبراز أبنية بفارةة ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية على مستول الفرد، المجموعة، ابؼنظمة، كما يلي:
 علی مستوظ الفرد: 1-
 عمل على برستُ أداء كإنتاجية الفرد كتطويره ذاتيا.ت -
 قلل من معدلات التسرب الوظيفي.ت -
كجدكلة  م عن طريق بزصيص كقت أكب للتخطيط الفعاؿكابؼوظفتُ على أداء أعمابؽ سن من قدرة ابؼديرينبر -

 الأعماؿ كحل ابؼشكلبت.
 على مستوظ المجموعة: -2
 يساعد على تنسيق النشاطات بتُ أعضاء المجموعة كفرؽ العمل.- 
 يساىم في التقليل من الصراعات بتُ الأفراد. -
 ل.جتماعي بتُ أعضاء المجموعة كفرؽ العميعمل على بساةك النظاـ الإ -
 على مستوظ المنظمة: -3
 .عمل على زيادة معدلات الأداء كالإنتاجية على مستول ابؼنظمةت -
ةتفادة من نضباط، كالصيانة داخل ابؼنظمة، كالإقلل ابغاجة إفُ بزصيص جزء من موارد ابؼنظمة في كظائف الإت -

 .ىهه ابؼوارد لزيادة الإنتاجية الكلية للمنظمة
 .حتفاظ بهموظفتُ الأكفاء كالإكن ابؼنظمة من جهب ابؼبس -
 .عزز من قدرة ابؼنظمة على التكيف مع التغتَات البيئيةت -
 ساىم في برستُ رضا العملبء كابؼستفيدين من خدمات ابؼنظمة.ت -

من خلبؿ ما ةبق يتضح أف ىناؾ توافق بتُ الباحثتُ بأف ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية تكسب ابؼنظمات  
برقق الكفاءة كالفعالية التنظيمية، كبؽا تأثتَات إبهابية على الأداء التنظيمي كمن ثم بقاح العديد من ابؼزايا، إذ 

 ابؼنظمة كبقاءىا على ابؼدل الطويل. 

                                                 
1
 - Anshul Garg & Samta Suri,   Analyzing The Impact Of Psychological Empowerment On Organizational Citizenship Behaviour In 

Public Banking Sector ،International Journal of Marketing, Financial Services   & Management Research, Vol:02, No:07,  July 2013 , P:81. 
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 . المواطنة التنظيميةسلوك مداخل وأبعاد الفرع الثاني : 
  في النقاط التالية.ةيتم التطرؽ إليها  ،ابؼداخلك  الأبعاد من بؾموعة على التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾ يرتكز

 :  المواطنة التنظيميةسلوك مداخل أولا : 
 1:بيكن تناكؿ مفهوـ ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية من خلبؿ مدخلتُ أةاةيتُ بنا

بتُ ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية كبتُ الأداء الوظيفي  نفصالاإيفتًض ىها ابؼدخل أف ىناؾ  المدخل الأول: - 1
، كطبقان بؽها ابؼدخل ينظر إفُ ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية على (In-Role Job Performance) ابؼطلوب ربظيان 
الربظي، كما أنو يزيد من الأداء  آتتو من قبل نظاـ ابؼكافآيتم مكاف ، لا(Discretionary) أنها ةلوؾ ذاتي
 الفعاؿ للمنظمة.

لبحوث ابؼواطنة ( Theoretical Heritage)كيقوـ ىها ابؼدخل على التًاث الفكرم المدخل الثاني:  - 2
جتماع، حيث يتم النظر إفُ ابؼواطنة الإك  علوـ الفلسفة، السياةة كالتي في (Civic Citizenship)ابؼدنية 

بهابية ابؼرتبطة بالمجتمع، كطبقا بؽها ابؼدخل فإف ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية تشتمل ابؼدنية على أنها كل السلوكيات الإ
 ات كىي كالتافِ: على ثلبثة أنواع من السلوكي

 .(Intuitional In-Role Job Performance) السلوكيات التقليدية للؤداء الوظيفي للدكر -
 .(Extra -Role Behavior) السلوكيات التي تفوؽ السلوكيات الربظية ابؼطلوبة من الدكر -
 .(Political Behavior) السلوكيات السياةية -

 : واطنة التنظيميةمداخل ةلوؾ ابؼيوضح  التافِكالشكل 
 .مداخل ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية: ( 06)الشكل رقم 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

 .عتماد على ابؼعطيات السابقةبالإ الطالبمن إعداد  المصدر:

                                                 
، الرياض ،01 :عددال ، :21لدالمج دارية،الإ ـللعلو  ةعود ابؼلك جامعة بؾلة ،تطبيقية دراسة التنظيمية المواطنة سلوكيات على التنظيمية الثقافة ألر بؿمد، جابر بضدم - 1

  09 .:ص ،ق 1432ـ/ 2011
 

مداخل سلوكيات المواطنة التنظيمية

المدخل الاول

:  سلوك المواطنة التنظيمية ىي

المدخل الثاني

:  سلوك المواطنة التنظيمية ىي
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  المواطنة التنظيمية: أبعاد سلوك لانيا :
بعاد التي عدد الأ فَ يتفقوا حوؿ ةتقراء الأدبيات السابقة، نلبحظ أف الباحثتُ في بؾاؿ السلوؾ التنظيميإب

، ىها أبعاد يعكس موحد بموذج يوجد لا حيث يتكوف منها مفهوـ ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية،  على كبناءا ابؼفهوـ
 عتبار التطور الإتُأخها بع السابقة ةاتاالدر  إليها تطرقت التي الأبعاد أىم زابر إ ةةاالدر  ىهه في حاكؿةن ذلك

 :  افِ يوضح ذلك، كابعدكؿ التبؼفهوـبؽها االتاربىي 
 .كفقآ لوجهة نظر عدد من الباحثتُ ةأبعاد ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمي:  (02)الجدول رقم 

 الأبعاد المدروسة عدد الأبعاد السنة الباحث الرقم

01 

 

Organ & Bateman 1983 

 Smith & al 1983 .العاـ لتزاـالإ - الإيثار بعداف

Organ & Konovsky 1989 

Podsakoff & organ 1990 

02 

 

Williams  & Anderson 1991 
 Lepine & al 2002 ةلوؾ ابؼوجو بكو ابؼنظمة. - ةلوؾ ابؼوجو بكو الفرد بعداف

Mohammad & al 2011 

03 

Van Dyne & Graham 1986 

 أبعاد 03

 .الولاء - ابؼشاركة - الإذعاف
Podsakoff & mackenzie 1994 الإيثار. - الرياضية الركح - ةابؼساعد ةلوؾ 

chattopadhyay 1999 الثقة - الكرامة - الإيثار. 
Walz & Niehoff 2000  ابغضارم السلوؾ - الرياضية الركح -ابؼساعدة. 
Seyed Reza & al 2012 ابغضارم السلوؾ - الركح الرياضية- الإيثار. 

Wei & al 2012 متَ.كعي الض - الكياةة- يثار الإ 
Gyekye & Haybatollahi 2015 ابؼشاركة الإضافية. - الولاء  -الطاعة 

04 Moorman & Blacely 1991 04 الولاء تنمية -الفردية  ابؼسابنة  -الأفراد ما بتُ ابؼساعدة-  الشخصية ابؼثابرة أبعاد. 
05 Netemyer 1999 04 ابغضارم سلوؾال -الرياضية  الركح -العاـ لتزاـالإ-الإيثار أبعاد. 

06 

Organ 1988 

 .ابغضارم السلوؾ-  الكرـ -الرياضية  الركح -العاـ  لتزاـالإ - الإيثار أبعاد 05
Murphy et al 2002 

Jung & Hong 2008 

Yung Chou & Pearson 2012 

Shahin & al 2013 

Ortiz & al 2014 

07 

Mackenzie & Podsakoff & 

Fetter 
1991 

 .ابؼشاركة - الركح الرياضية- اللطافة  -الوعي  -الإيثار أبعاد 05

Neihof 1992 

Moorman 1993 

Moorman & bladely & Organ 1993 

Konovsky & Pugh 1994 

 2001 انخمُس

 2003 انعامرٌ وحامذ

 2005 انفهذاوٌ

 2007 عامر عهٍ انعطىٌ

09 Podsakoff & al  2000 07 أبعاد 
      السلوؾ -  الفردية ابؼسابنة - الرياضية الركح - ابؼساعدة ةلوؾ

 .الهات تطوير -  الهاتي الرضا -التنظيمي لتزاـالإ -ابغضارم
 عتماد على الدراةات السابقة .بالإ الطالبمن إعداد  المصدر:
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بعاد التي يتكوف منها مفهوـ ةلوؾ ابؼواطنة في عدد الأختلبؼ إ نلبحظ من خلبؿ ابعدكؿ أعلبه أف ىناؾ      
 ات الأكائلمن دراة (Smith & al.1983)ك (Organ & Bateman.1983)عد الباحثتُ ي إذ التنظيمية،

(كالطاعة العامة يثارالإ)بعدين للمفهوـ بنا  اقتًحو إ حيثتقدفٔ أبعاد ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية،  تحاكل تيال
1 

  (Organ)الباحث  قتًحهاإالتي ك  بطسة أبعاد بؽها ابؼفهوـب الدراةات ركزت على كبرغم من ذلك بقد أف أغل
 (Sportsmanship) ، الركح الرياضية(Courtesy)الكياةة  ،(Altruism) الإيثار : كىي 1988في ةنة 

 : نهكرىا كما يلي ،((Conscientiousness ، كعي الضمتَ(Civic virtue) السلوؾ ابغضارم

  :(Altruism) الإيثار 1-
 من النوع ىها تناكلت التي الأـ ةةاالدر  (,Smith & al.1983.Organ & Bateman)دراةة  تعد

 (العملبء الرؤةاء، الزملبء،ةواء ) حولو الهين للؤشخاص ابؼوظف مساعدة مدل كىو التنظيمية، ابؼواطنة ةلوؾ
 2.ابؼنظمة تفيد بالنتيجة كالتي بالعمل، ابؼتعلقة ابؼهاـ في

الطوعية للعامل التي يساعد من خلببؽا شخص آخر في ابؼنظمة بدسألة  تالسلوكيافي ىها السلوؾ  كيتجلى
 4أنو ةلوؾ يشمل مساعدة العماؿ فيما يتعلق بدهامهم كمشاكلهم.، ك 3تتعلق بالتنظيم
 ابؼساعدة ىهه كوف عتبارالإ بعتُ الأخه مع معتُ لشخص الطوعية ابؼساعدة بتقدفٔ البعد ىها يتعلقكما 

 حتى أك العمل كزملبء الرؤةاء مثل الآخرين مساعدة في الفرد رغبة أيضا كيعكس منظمة، مشكلة أك بدهمة تتعلق
 مساعدة في الرغبة أك ابعديدة العمل كأةاليب طرؽ الآخرين العاملتُ مشاركة الإيثار ةلوؾ بماذج كمن الزبائن،
                              5.لبالعم مرتبطة مشكلبت حدكث كمنع كتعليمهم ابعدد العاملتُ

 فهم في بابؼساعدة التنظيمية ابؼواطنة لسلوؾ ابؼمارس البشرم ابؼورد يقوـ طارئة مشكلة في الوقوع حالة كفي
 بكيفية إعلبمو أك العمل أدكات ةتعماؿإ في التحكم بكيفيات ابعديد ابؼوظف كتعريف العوف يد كتقدفٔ ابؼشكلة
 6.العمل إجراءات في التحكم

 يشار حيث التنظيمية، ابؼواطنة ةلوكيات أىم من يعد الإيثار أف على الباحثتُ من كبتَ عدد تفقإ كقد
 في البعد ىها على ابؼتًتبة الفوائد أىم كتتمثل مباشرة غتَ أك مباشرة بطريقة الآخرين بؼساعدة كتصرفات أيضا إليو

                                                 
1 - Smith C.A   & al ,Organizational Citizenship Behaviors, its Nature and Antecedents Journal of  applied American Psychology, vol:68,      

N:04, 1983, PP:653-663. 
 الهيئة أعضاء الذكاء العاطفي لدظ القادة الأكاديميين في الجامعات الأردنية الرسمية وعلاقتو بسلوك المواطنة التنظيمية لدظة أبو دية، ىناء خالد الرقاد، عزيز  - 2

 . 746:  ص ، 2021، يونيو02: العدد ،20: المجلد كالنفسية، فلسطتُ، التًبوية للدراةات الإةلبمية ابعامعة ، بؾلةالتدريسية
3
- Farahbod.F & al, Organizational Citizenship Behavior: The Role of Organizational Justice and Leader-Member Exchange, 

Interdisciplinary Journal of Contemporary Research in Business, Institute of Interdisciplinary Business Research, Vol:3, No:9, January 2012, 

P: 896. 
4 - Noruzy A & al, Investigation The Relationship between Organizational Justice and Organizational Citizenship Behavior: The 

Mediating role of Perceived Organizational Support, Indian Journal of Science and Technology, Indian Society for Education and 
Environment, Vol: 04, No:07, July 2011, P:842. 

 ، بؾلة تكريت للعلوـ الإدارية كالاقتصادية، كلية الإدارة كالاقتصاد، جامعة تكريت، العراؽ،العدالة الإجرائية وألرىا على سلوك المواطنة التنظيميةأنيس أبضد عبد الله كآخركف،  - 5
 .   18، ص :2008،  12، العدد:  04المجلد:

، الأردف، 04، العدد:07، المجلة الأردنية في إدارة الأعماؿ، المجلد: ، ألر الأبعاد الدافعية على سلوك المواطنة التنظيميةةامر عبد ابغميد البشايشة، بؿمد أبضد ابغرارشة - 6
 .656، ص :2011
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 لا أنهم في أيضا ابؼوظفتُ ذلك كيفيد ابؼشرفتُ، نتباهإ تشتيت من بدلا البعض بعضهم يساعدكف العاملتُ أف
 1.أدائهم تقييم كيفية على بالطبع ما ينعكس للمساعدة، حاجاتهم بؼشرفيهم يظهركف

 عية بؼساعدة زملبئو في العمل في حلايقوـ بو الفرد طو  ختيارمإعبارة عن ةلوؾ رل أف الإيثار نبفا ةبق 
مساعدة ك  ابعدد في التعرؼ على أةاليب كطرؽ إبقاز مهامهم، مشكلبتهم ابؼتعلقة بالعمل كمساعدة العاملتُ

 زملبء العمل في إبساـ أعمابؽم ابؼتًاكمة بسبب الغياب.
 : (Courtesy) الكياسة 2-

 رتباطا كبتَا بالبعد السابق كلكن بىتلفإكيرتبط ىها البعد ، (organ)الباحث  بواةطة البعد ىها قتًاحإ تم
 حدكث بؼنع فرد مساعدة إفُ تشتَ الكياةة بينما معينة، بدشكلة بعينو شخص اعدةمس حوؿ يدكر فالإيثار عنو،
 بظوه كآخركف (الكرـ) بظاه كالبعض (اللطف)ػػػػ ب السلوكيات من النمط ىها بظى من كىناؾ مشكلة، كقوع أك
 .(اللياقة أك المجاملة)

كإدراكو لتأثتَ السلوؾ على  ل،بؿاكلة الشخص منع كقوع ابؼشاكل ابؼتعلقة بالعمينظر إليو على أنو ك 
ةتغلبلو بغقوؽ الآخرين، كبذنب إثارة ابؼشاكل معهم، بالإضافة إفُ إعطاء ابؼعلومات للهين إالآخرين، كعدـ 

 2يستفيدكا منها.بيكن أف 
 أك الظهور من بالعمل متعلقة مشكلة منع طريق عن ابؼوظفتُ تساعد تصرفات يعتب النوع ىها أف حيث

 النوع ىها برت التهكتَ كرةالات كابؼهكرات ةتشاراتالإ كتقع ابؼستقبل، في بردث أف بيكن كلةابؼش حدة تقليل
 3.التنظيمية ابؼواطنة ةلوكيات من

 العمل في زملبئو بؽا يتعرض أف بيكن التي ابؼشكلبت منع في الفرد مسابنة مدل ىها البعد أيضا عكسيك 
 بزاذإ قبل راءىمآ على كالتعرؼ الآخرين رغبات حتًاـإك  الضركرية ابؼعلومات كتوفتَ النصح تقدفٔ طريق عن

 4.الأفعاؿ أك القرارات
كمعاملتهم الآخرين بؼساعدة  طواعيةختيارم يقوـ بو الفرد إةلوؾ عبارة عن  رل أف الكياةةنبفا ةبق 

حقوؽ  ؿةتغلبإكعدـ  ،عن طريق تقدفٔ النصح كالإرشاد بؽم نع كقوع ابؼشاكل ابؼتعلقة بالعملم بهدؼ بإحتًاـ
 .معهمالآخرين كبذنب إثارة ابؼشاكل 

  :(Sportsmanship) الروح الرياضية 3-
كما تعكس مدل إةهاـ العامل في ،  كتعتٍ رغبة الفرد في القياـ بابؼهاـ ابؼطلوبة منو دكف شكول أك تهمر

ايقات ضطات كابؼلتقبل بعض الإحبا ةتعدادهإحل النزاعات التي تنشب في ابؼنظمة بأةلوب بناء بالإضافة إفُ 

                                                 
 .253 :، صمرجع سابقعبد ابغميد عبد الفتاح ابؼغري،  - 1
 .746، ص مرجع سابقة أبو دية، ىناء خالد الرقاد، عزيز  - 2
 .319-318، ص ص : مرجع سابقعبد ابغميد عبد الفتاح ابؼغري،  - 3

4
 -Mackenzie, S. Podsakoff .P, Organizational Citizenship Behavior And Sales Unit effectiveness, Journal Of Marketing Research, Vol: 

02, 1994, P P: 351-363. 
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مضايقات الأفراد البسيطة  لتحملةتعداد لدل العماؿ التنظيمية كبرملها، كتتجلى الركح الرياضية في مظاىر الإ
كبالتافِ حفظ الطاقات التنظيمية لإبقاز  ،حتجاجإكابؼؤقتة ككاجبات العمل دكف تظلمات أكشكول أكطعوف أك 

 1ابؼديرين. عباءابؼهمة كبزفيف أ
 ضمن العمل أك الواحدة ابؼنظمة داخل العاملتُ تفاعل نتيجة التنظيمية ابؼضايقات ىهه هرتظ ما كغالبا

 العمل عبء بىفف أف بيكن شكول أك تهمر دكف الوظيفية حباطاتالإ لتلك الفرد تقبل أف الواضح كمن بصاعة،
 2.قيقيةابغ العمل مشاكل بغل ابؼرؤكس ك الرئيس من كل تفرغ إفُ يؤدم كأف ابؼباشر الرئيس على

متناع عن الشكول كالتهمر بشأف ابؼشاكل البسيطة، كيرتبط ذلك كبعبارة أخرل فإف الركح الرياضية تعتٍ الإ
 3مع بذنب التصرؼ بطريقة ةلبية.

عكس كييقوـ بو الفرد طواعية في العمل  ختيارمإعبارة عن ةلوؾ أف بعد الركح الرياضية  نرل تقدـ بفا
دخار الطاقة إصية مؤقتة أك بسيطة دكف تهمر أك رفض أك ما شابو ذلك ك مدل برمل الشخص لأم متاعب شخ

 العمل.ابؼوجهة بؼثل ذلك لإبقاز 
  :((Civic virtue السلوك الحضاري 4-

 التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾأبعاد  من آخر بعدان ك  (Graham.1986)الباحث  بواةطة البعد ىها قتًاحإ تم
 . ابؼواطنة فضيلة بظاىا من ىناؾ فأ كما السياةية النظرية فلسفة من النوع ىها ةتنباطإ تم كقد

ىتماـ بسمعتها مشاركة العامل البناءة كابؼسؤكلة في إدارة أمور ابؼنظمة، كالإابغضارم السلوؾ كيعتٍ 
كالمحافظة على التغيتَ من خلبؿ ابؼتابعة  ،4جتماعاتةتمراريتها، كمتابعة كافة أنشطتها كحضور الندكات كالإإك 

حتًاـ قوانتُ كأنظمة ابؼنظمة كالمحافظة إعتٍ تكما ،  داخلية في ابؼنظمة تعاليمك  مرة بؼا يكتب كينشر كإعلبناتابؼست
 5.جتماعات كاللقاءات ابؼرتبطة بالعملكابغرص على حضور الإ على بظعتها

بيثل ىها كما ،  كىو ةلوؾ فردم يشتَ إفُ مشاركة العامل ابؼسؤكلة كقلقو بشأف ابغياة التنظيمية للمؤةسة
ةتعداده للمشاركة بحماس كنشاط في الإجراءات الإدارية كالعمل بشكل أفضل من إلتزاـ العامل بابؼنظمة، ك إالبعد 

 6عتًاؼ ابؼوظف بكونو عضو من ىهه ابؼؤةسة.إات يأجل مصلحة ابؼنظمة، كما تعكس ىهه السلوك

                                                 
1
 - Ünal, O. F, Relationship between The Facets of Job Satisfaction and The Dimensions of Organizational Citizenship Behavior: 

Mediating Role of Organizational Commitment, The Journal of Faculty of Economic and Administrative Sciences, Suleyman Demirel 
University, Vol: 18, No: 01, 2013, P: 246. 
2

 - Fetter.R, Podsakoff .P, The Impact Of Organizational Citizenship Behavior On Evaliuation Of Salesperson`s Performance, Journal 

Of Marketing, Vol: 01, 1993, PP: 70-80. 
3

 - Tastan M. & Yilmaz. K, Organizational Citizenship and Organizational Justice Scales' Adaptation to Turkish, Education and 

Science, Vol: 33, No: 150, 2008 , P: 89. 

د كالإدارة، ابؼملكة ، بؾلة جامعة ابؼلك عبد العزيز: الاقتصاالمديرين ءلآراسلوك المواطنة التنظيمية في مستشفيات وزارة الصحة: دراسة استطلاعية أبضد بن ةافَ العامرم،  - 4
 .47:، ص2002، 02:، العدد16:العربية السعودية، المجلد

5 
 - Podsakoff, N.P,  & al, Individual and Organizational level consequences of Orgar as of Organizational Citizenship Behaviors: A 

Meta Analysis, Journal of Applied psychology, 94(1), 2009, P:122 . 
ةلسلة العلوـ  حلب: ، بؾلة بحوثممارسة العاملين لسلوكيات المواطنة التنظيمية بالتطبيق على المشافي الجامعية في سورية فيالعوامل المالرة أبضد اليوةفي كآخركف،  - 6

 .77:، ص2006، 44الاقتصادية كالقانونية، العدد:
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يتضمن ك بو الفرد طواعية في العمل  يقوـ ختيارمإبعد السلوؾ ابغضارم عبارة عن ةلوؾ أف  نرل تقدـ بفا
 كغتَ ابؼهمة جتماعاتالإ حضور خلبؿ من بدصتَىا ىتماـكالإ ابؼنظمة أمور إدارة في كابؼسئولة البناءة ابؼشاركة
 صورة على المحافظة في تساعد بصورة العمل كتأدية الربظية غتَ ابؼنظمة كفعاليات أنشطة في ندماجكالإ الربظية،
 .ابؼنظمة

  :((Conscientiousness لضميروعي ا 5-
              العاـ ـالتز الإتسمية  عليو يطلقكاف البداية   فيالتنظيمية  ابؼواطنة ةلوؾ أبعاد من الثافٓ البعدكىو بيثل 

(Generalized compliance) الباحث عدلو ثم (organ) الوعي  عليو كأطلق(Conscientiousness)  
 .الضمتَ بيليو بدا ىتماـالإ أك

متثاؿ للقواعد كيتمثل في ةلوؾ العامل التطوعي الهم يفوؽ ابغد الأدفْ من متطلبات الوظيفة كالإ
 1كاللوائح، كعدـ أخه كقت راحة إضافي.

لتزاـ بذاه ابؼنظمة كالآخرين من خلبؿ الإإكيشتَ بعد كعي الضمتَ أيضا إفُ ةلوؾ العامل غتَ ابؼباشر 
2.حتًاـ قواعد كةياةة كأنظمة ابؼنظمةإك  بأكقات العمل، كزيادة مستويات الأداء

 

 بشكل الآخرين مع تعاملبت يتضمن لا كالهم التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾ من الشخصي ابعانب يعكسكما 
 فإف أخر كبدعتٌ ابؼنظمة، من ربظيا المحدد لتزاـالإ حدكد يتعدل الهم الوظيفي السلوؾ البعد ىها كيتضمن أةاةي
 بقوانتُ لتزاـالإ على حرصو كمدل العمل، كقت ةتغلبؿإ تعظيم على وظفابؼ حرص مدل يعكس البعد ىها

  3                                                                                    .العمل
 حتًاـإ مثل ابؼوظفتُ قبل من الطاعة من معتُ مستول تتطلب كةياةات قواعد ابؼنظمات لدل فحيث أ

 طبيعة بحكم كلكن العمل، بوقت كالتصرؼ ابؼنظمة بدمتلكات عتناءالإ التًتيب، الدقة، للعمل، ابغضور كقت
 ذلك من أكثر فرضها بيكن كلا الأدفْ، بابغد فرضها يتم التنظيمي نضباطالإ كآليات قواعد فإف الإدارم العمل
 الأدفْ ابغد عن يزيد بدا حارك  ك نصا دالفر  يطبقو الهم بابؼدل يقاس التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾ من النمط ىها كعليو

                                                                                 4.ابؼنظمة إدارة قبل من ابؼفركض
ارم الهم يتجاكز ابغدكد يختعبارة عن ةلوؾ ابؼوظف التطوعي كالإ كعي الضمتَبعد أف  بيكن القوؿ كمنو

  العمل كبرسينو خلبؿ التطوع بأعماؿ إضافية كإبداء مقتًحات تسهم في تطوير ات كظيفتو، منالدنيا من متطلب
 . نظمةختيارم في حل ابؼشاكل في ابؼإكابؼسابنة بشكل 

                                                 
 .  70: ، صمرجع سابق أبضد بن ةافَ العامرم،  -1 
الإنسانية، الأردف،  ، بؾلة جامعة النجاح للؤبحاث العلوـألر التمكين النفسي على سلوك المواطنة العاملين في ماسسة الضمان الاجتماعي في الأردن رياض أبا زيد، - 2

 .503: ، ص2010، 02:، العدد24:المجلد
3

 .222 :  ص ،مرجع سابق زايد، بؿمد عادؿ - 
 : 656 .  ص ،مرجع سابق ،ابغرارشة أبضد بؿمد لبشايشة،ا ابغميد عبد ةامر - 4
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مسميات  ىهه الأبعاد ابػمسة بسثل الأةاس الهم يقوـ عليو مفهوـ ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية كقد بزتلفإف 
بابؼقابل ىناؾ شبو ، الإجرائية تُ لكنها تبقى متشابهة في جوىرىا كحتى تعريفاتهاىهه الأبعاد عند بعض الباحث

 1.تفاؽ بتُ الباحثتُ مؤخرا على أف ىهه الأبعاد ابػمسة ىي ابؼكونات الأةاةية لسلوؾ ابؼواطنة التنظيميةإ
ثاف الباح قد صنفف ،لسلوؾ ابؼواطنة التنظيميةبطسة أبعاد رغم أف أغلب الدراةات ركزت على  

(Anderson &Williams )
 3:الأبعاد ابػمسة في بعدين كالتافِ 1991ةنة  2

( O C B . I)الأفراد سلوك المواطنة التنظيمية الموجو نحو  -1

:  

كيشمل ىها السلوؾ كلب  ،كىو ةلوؾ يفيد أفراد معينتُ، كيسهم بشكل غتَ مباشر في زيادة فعالية ابؼنظمة
 كمن مؤشراتو: ، (كاللطفاللياقة )الكياةة من الإيثار ك 

 مساعدة زملبء العمل في إبقاز الأعماؿ ابؼتأخرة. -
 توجيو العماؿ ابعدد كمساعدتهم في معرفة كيفية أداء أعمابؽم.  -
 .ابؼساعدة في حل النزاعات العمالية -
 (O C B. O) المنظمةسلوك المواطنة التنظيمية الموجو نحو  -2


 : 

كيشمل ىها السلوؾ كل من كعي الضمتَ، الركح  ،د ابؼنظمة بشكل عاـكىو السلوؾ التطوعي الهم يفي
 كمن مؤشراتو:، الرياضية كالسلوؾ ابغضارم

 تقدفٔ مقتًحات التي تفيد في تطوير الأداء. -
 لتزاـ بقواعد كإجراءات العمل بابؼنظمة.الإ -
 عدـ تضخيم ابؼشاكل. -
 .الدقة كالتفافٓ في العمل -
 رة القصول.عدـ التغيب إلا للضرك  -
 جتماعات ابؼبمة من قبل ابؼنظمة. حضور الإ -

 ابؼواطنة لسلوؾ ابؼختلفة الأشكاؿ برتو تندرج أف كبيكن كعمومية، شمولان  الأكثر التصنيف ىها يعد
 السلوؾ من النوعية ىهه دراةة في مركنة بوقق أنو كما ،(Smith, Organ & Near.1983) التنظيمية

 فإف (Settoon.2004)ك (Tepper & al.2004) يرل ككما التنظيمي، السلوؾ ةوء مثل ابؼرتبطة كالسلوكيات
 .الأفراد أك ابؼنظمة بكو توجهو منظور من إليو النظر بيكن ابؼنظمة داخل يتم ةلوؾ مأ

                                                 
، بؾلة جامعة ابؼلك عبد العزيز، كلية الاقتصاد كالإدارة،   سلوك المواطنة التنظيمية في مستشفيات وزارة الصحة  دراسة استطلاعية لآراء المديرينأبضد بن ةافَ العامر،  - 1

 .47:ص ،2002، 2 ، العدد16ابؼملكة العربية السعودية، المجلد 
2
 - Williams,L & Anderson,S, Job satisfaction and organizational commitment as predictors of organizational citizenship and in-role 

behavior,  Journal of management, Vol:17, No: 03, Sep1991, P:601.  
3

- Virlee & clapham. M, the relation between leadership justice and organizational citizenship behaviors، Annual meeting of Midwest 

Academy of management, 2003, PP:3-5. 
 (O C B . I ( : organizational citizenship behaviors directed toward the Individual .  
 (O C B . O  ( : organizational citizenship behavior directed toward the organization . 
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 :أبعاد ةلوكيات ابؼواطنة التنظيميةكالشكل التافِ يوضح 
 .لوؾ ابؼواطنة التنظيميةأبعاد ةيوضح :  (07)الشكل رقم              *-*-*-*-**

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

 سابقة.النظرية ال معطيات ىعتماد علبالإ الطالبعداد إمن مصدر : ال
 فقد ةابقان، ابؼهكورة ابػمسة الأبعاد ىهه على صرةتمق غتَ التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾ أبعاد أف نرل تقدـ بفا
 بزدـ التي السلوكيات من متعددة أبماطا شملي التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾ مفهوـ لأف أخرل أبعاد إليها تضاؼ
 الأدكار خانة في تقع بدجملها السلوكيات من بعادالأ ىهه كلكن ،كأىدافها ابؼنظمة عن فضلبن  داالأفر  كتساعد
 ىهه من بمط أم كبالتافKatz & Kahnِ) .1964) بؽا أشار كالتي الدكر الربظي حدكد تتخطى التي الإضافية
 ابؼواطنة مفهوـ إطار في جديدان  بعدان  يشكل أف ابؼمكن من ابؼفهوـ أك الإطار ىها ضمن كوفي الأبعاد أك الأبماط
 .قناعة عن الفرد يبهبؽا ختياريةإك  طوعية ةلوكيات أك تصرفات الأصل في ىي ةابقان  أشرنا كما كالتي التنظيمية

 . سلوك المواطنة التنظيمية وآلار : محدداتالمطلب الثاني
ثار كعلبقات تربط بتُ ابؼتغتَات ابؼكونة بؼنظومة ىهه آجتماعية بؿددات ك واىر الإلكل ظاىرة من الظ

ثار ابؼتًتبة الظاىرة، كمن أجل فهم ىهه الظاىرة كضبطها كالتحكم فيها لابد من إدراؾ بؿددات ىهه الظواىر كالآ
 على كجودىا .

  التنظيميةسلوك المواطنة  محدداتأولا: 
 التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾ في ابؼؤثرة العوامل بعض عن الكشف في دراةاتكال البحوث من العديد أةهمت

 العوامل شملت كقد، العمل لبيئة جتماعيالإ الإطار فيا تأثتَى إفُ بالإضافة ،عاـ بشكل ابؼنظمة على كتأثتَىا
 الثقافة التنظيمية، لعدالةا الوظيفي، الرضا الإدارية، القيادة :أبنها كالشخصية التنظيمية تَاتغابؼت من العديد ابؼؤثرة

 مدة العمر، الهاتية، الدكافع التنظيمية، السياةة التنظيمية، الثقة التنظيمي، الولاء التنظيمي، لتزاـالإ التنظيمية،
 .ابػدمة

                  
الروح الرياضية

                       
السلوك الحضاري

                  
الروح الرياضية

               
وعي الضمير

   
الايثـــــــــــــار  

   
الكيــــــاسة

               
وعي الضمير

                       
السلوك الحضاري

نموذج خماسي الابعاد                   
نموذج لتائي الابعاد                   

أبعاد سلوكيات المواطنة التنظيمية
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 التنظيمية: سلوك المواطنة ل الشخصية المحددات -1
  :  يد أبنها في ما يلنور  الشخصية تشتمل ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية على بؾموعة من المحددات

  :المو ث عمر -1.1
 تأثتَا كبتَا العمر يؤثر، إذ أعمارىم ختلبؼإب بزتلف الأفراد عند التنظيمية ابؼواطنة لسلوؾ ابؼؤدية العوامل فإ
 إفُ لعمر يؤدمأف ا (Wagner & Rush.2000) من الباحثاف كل كأكضح ،للفرد ابؼعرفي كالتطور الهكاء على

 أف الدراةات من العديد كأظهرت، التنظيمية ابؼواطنة بسلوؾ ابؼرتبطة العوامل أك التحفيزية الدكافع في ىامة تغيتَات
 ميتا برليل أجرت التي (Ng & Feldman 2008) كدراةة التنظيمية، ابؼواطنة كةلوؾ العمر بتُ علبقة ىناؾ

 فيها بدا الوظيفي الأداء كأبعاد لعمرا بتُ العلبقة على (ةابقة دراةات عدة  نتائ  على إحصائية طرؽ تطبيق ىو)
 .كإبهاي بسبب العمر كبيتَ بشكل مرتفع ابؼواطنة التنظيمية ةلوؾ أف كجد ك التنظيمية، ابؼواطنة ةلوؾ

 بحاجات يتمتعوف ابؼوظفتُ من السن كبار أف (Doering, Rhodes & Schuster.1983)كذكر 
 .ةنان  رغالأص بؼوظفتُا من نتماءللئ كأكب الهات، كبرقيق للئبقاز، أقل

 في تنسيق ىناؾ كاف العمر في ابؼوظفتُ تقدـ كلما أنو(Kanungo & Conger.1993)  كما ذكرا
 ابؼتبادلة لتزاماتبالإ الوفاء على كالتًكيز كتنميتها، الشخصية العلبقات طريق عن خرين،الآ مع كتعاملهم تصرفاتهم
 ةلوؾ أف القوؿ كبيكن، كابؼساعدة التعاكف إفُ سالتناف من لفردا ةلوؾ بووؿ العمر في التقدـ أف أم، كالأخلبقية
 1.ىمأعمار  ختلبؼإب بىتلف الأفراد لدل التنظيمية ابؼواطنة

 بزتلف الأفراد عند التنظيمية ابؼواطنة لسلوؾ ابؼؤدية العوامل أف في دراةتو( 2003)ةافَ العامرم. كأكضح
 بتُ ابؼوازنة بدوجبها يتم التي العدالة بدوضوعات يهتموف لسنا صغار العاملتُ أف تضحإ فقد أعمارىم، ختلبؼإب
 بالعلبقات يهتموف السن كبار العاملتُ بقد بينما مردكد، من عليو بوصلوف ما مقابل جهد من يبهلونو ما
 2.الزمن عب تبُتٌ التي كالأخلبقية جتماعيةالإ

  : المو ث خدمة مدة -2.1
 في أكثر خبة لديهم الهين فالأفراد خر،لأ موظف من العمل في كخبتو ابؼوظف خدمة مدة تأثتَ بىتلف

 أعمابؽم في التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾ تعزيز إفُ يدفعهم بدكره كالهم أكب، بشكل عملهم تقدير إفُ بييلوف العمل
 الوظيفي داءالأ علىإبهابيا  تؤثر بفا، كالقدرات كابؼهارات الصلة، ذات ابؼعارؼ تراكم إفُ تؤدم العمل في فابػبة
3.تنظيمية مواطنة ةلوؾ إفُ يؤدم أف بيكن الهم العمل أداء من كتزيد

 

                                                 
1
 - Chou S. Y & Pearson J. A, Demographic Study of Information Technology Professionals' Organizational Citizenship Behavior, 

Journal of Management Research, Vol:03,  No: 02, 2011, PP:3-4 
، 17عبد العزيز، كلية الاقتصاد كالإدارة، ابؼملكة العربية السعودية، المجلد:  ، بؾلة جامعة ابؼلكمحددات وألار سلوك المواطنة التنظيمية في المنظمات مرم،العاأبضد بن ةافَ  - 2

 . 76 :، ص2003، 02العدد: 
3

  - Kegans.L, McCamey.R. B, & Hammond. H, Organizational Citizenship Behavior and Work Experience, Hospital Topics, Vol:90, 

No:03, 2012, P:77.              
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 فيزيد مسابنتهم، تكوف متى فيعلموف ،ابؼوظفتُ حتياجاتإك  بابؼنظمة معرفة لديهم خبة الأكثر أف كما
 أدكارىم كمهاـ نشطةأ أداء في طاقاتهم يستثمركف خبة الأقل ابؼوظفتُ بابؼقابل، لديهم التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾ
  .الوظيفي أمنهم سلتأةي الربظية

 من بابؼزيد يقوموف خبة الأكثر ابؼوظفتُ أف (O'Reilly & Chatman.1986) من كل ككجد
 كالقياـ العمل في ابػبة ببتُ علبقة بهيدكا فَ (Smith & al.1983) أما، الربظية أدكارىم خارج الأنشطة
1.للموظفتُ الربظية الأدكار خارج بسلوكيات

    
 أف كجدت حيث(Organ & Rayan.1995)  كدراةة ةابقتها عن بـتلفة أخرل نتائ  ىناؾ كلكن

مستول  لديهم ابعدد ابؼوظفتُ أف تبتُ فقد، التنظيمية ابؼواطنة كةلوؾ ابؼوظف خدمة مدة بتُ ةيلبيو علبقة ىناؾ
 ابؼوظف أف في ذلك السبب كيعود ،2قدامىالأك  الأكثر ابػدمة ذكم ابؼوظفتُ من أعلى تنظيمية مواطنة ةلوؾ
 الزمن كبدركر، أكةع بشكل فيحددىا إبقازىا منو ابؼطلوبة ابؼسؤكليات حجم من متأكد تَغ أك يعرؼ لا ابعديد
 برديد على قدرة أكثر كيصبح لديو، موضغكال التأكد عدـ درجة فتقل ابؼنظمة، في جتماعيالإ النظاـ مع يتكيف
  3.بها يقوـ التي الطوعية الإضافية النشاطات قلة عليو يتًتب بفا بدقة، الربظية أدكاره
  :للمو ث العلمي الماىل -3.1

 عودي الهمك  العلمي ابؼؤىل مع تماشىي الهم الوظيفي، دكره تفعيل في كبتَ تأثتَ للعامل العلمي للمؤىل
 كبالتافِ لو، مؤىل ىو عملبن  بيارس عندما للعامل النفسية حةاكالر  ،ينواح عدة من كابؼنظمة الفرد على بالفائدة
4.التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾ بؼمارةة العامل شعور يتعاظم

 

 تَغمت أف إلا التنظيمية، ابؼواطنة بسلوؾ التنبؤ في الشخصية تَاتغابؼت أبنية كالدراةات الأبحاث أظهرتكما 
 العافِ التعليم ذكم ابؼوظفتُ أف كيعتقد، لالأخر  الشخصية تَاتغبابؼت مقارنة كبتَان  ىتمامان إ يتلق فَ العلمي ابؼؤىل
 في ةهولة أكثر أنهم إذ، ابؼادية عتباراتالإ من أكثر جتماعيةالإ عتباراتبالإ ابؼنظمة مع تعاملهم في ينظركف

 .كابؼشرفتُ العمل في زملبئهم مع الربظي تَغ الدعم بأبنية عتًاؼالإ
 التبادؿ في الوقت من ابؼزيد قضاء العافِ عليمالت ذكم للموظفتُ بيكن ابؼافِ فاالأم من ابؼزيد كمع

 تعاملهم في أكثر يركزكف الأقل التعليم ذكم ابؼوظفتُ أخرل ناحية من، التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾ مثل جتماعيالإ
 العلمي ابؼؤىل بتُ العلبقة بشأف كالدراةات البحوث نتائ  كتعتب، ابؼادية عتباراتالإ على ابؼنظمة مع كتبادبؽم
كدراةة                بينهم إبهابية علبقةأف ىناؾ  كجدت الدراةات فبعض حابظة، تَغ التنظيمية ابؼواطنة ؾكةلو 

                                                 
1 - Jena.R & Goswami.R, Measuring the Determinants of Organizational Citizenship Behaviour, Global Business Review, International 

Management Institute, vol:15(2), 2014, P: 386.    
التنظيمية لدظ أعضاء الهيئة التدريسية بجامعة الملك سعود بالمملكة العربية  ألر إدراك الدعم التنظيمي في سلوك المواطنة ،طارؽ، العضايلة علي بؿمد السلوـ - 2

           .181:ص، 2003 ،01:، العدد25:، بؾلة العلوـ الإدارية، الرياض: جامعة ابؼلك ةعود، المجلدالسعودية: دراسة، ميدانية
، المجلة العربية للعلوـ المنظمات العامة : دراسة تحليلية فى ضوء بعض النظريات السلوكية الحديثة في التنظيميمحددات سلوك التطوع خليفة بؿمد عبد الطيف،  - 3

 .41ص:  ،1997، 01:، العدد05 :الإدارية، المجلد
  . 163، ص: مرجع سابق، عبد ابغميد عبد الفتاح ابؼغري  - 4
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(1993. Gregerson) ك(Smith & al.1983) كدراةة كبعضها(Organ & Konovsky.1989)    
 1.العلمي ابؼؤىل كبتُ التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾ بتُ علبقة بذد فَ

 ذات علبقة ىناؾ أف كجدت التي (Noble.2006) كدراةة خرلآ لدراةات بـتلفة نتائ  ىناؾ أف تَغ
 لا الهين فابؼوظفوف، الفرد يظهره الهم التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾ كمقدار للفرد، العلمي ابؼستول بتُ إحصائية دلالة
 ابعامعية لشهاداتا ذكم ابؼوظفتُ من التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾ لإظهار عرضو أكثر جامعية شهادات بيلكوف

 2.العليا كالشهادات

 للعامل:  الذاتية الدوافع -4.1
 السلوؾ برريك على تعمل كالتي الهات، كبرقيق للئبقاز الداخلية الفرد حاجات بأنها الهاتية الدكافع تعرؼ
 مادية حوافز على ابغصوؿ توقع دكف معتُ بعمل للقياـ الفرد بررؾ داخلية قول فهي بؽها النفسية، كالعمليات
 ةلوؾ بدمارةة للقياـ غتَه من أكثر موجهان  ةيكوف التطوعي للعمل مالية ذاتية بدكافع يتمتع الهم فالعامل
   3.الهات كبرقيق الإبقاز في ابؼتمثلة الداخلية حاجاتو إشباع في تسهم لأنها التنظيمية، ابؼواطنة
 : (نوعية المنصب)الو يفي  المركز -5.1

 الهين فابؼوظفوف للمنظمة التنظيمي ابؽيكل في ابؼوظف كمركز منصب على ظيفيالو  ابؼركز عوامل تشمل
 علبقات لديهم تصبح كما لعملهم، أدائهم في معينة قناعات لديهم يصبح بابؼنظمة العمل في طويلة خدمة أمضو
 ةلوكيات ىعل تنعكس إبهابية مشاعر لديهم يولد بفا ابؼنظمة، في الآخرين ابؼوظفتُ مع قوية ركابط ك ضمنية
 التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾ من تزيد العليا ابؼناصب توفِ أف الأبحاث كشفت كما منظمتهم، بكو الإضافي دكرىم

 العليا ابؼناصب في داأفر  لإمتلبؾ نتيجة الدنيا ابؼناصب توفِ مع مقارنة ابؼنظمات في فعاؿ بشكل العمل مكانيةإك 
 4.الإضافي الدكر ةلوكيات تقدفٔ ضمنها من كالتي، معينة لسلوكيات بآدائهم يتعلق فيما أكب حرية قوة

*-*-*-* 
*-*-*-* 
*-*-*-*- 
*-*-*-*- 
*-*-*-*- 
*-*-*-*- 
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 التنظيمية: المواطنة لسلوك  التنظيمية المحددات -2
  : ينورد أبنها في ما يل التنظيمية تشتمل ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية على بؾموعة من المحددات

  في:الو ي الرضا -1.2
 الإدارة بؾالات في كابؼختصتُ الباحثتُ من كبتَة بأبنية حظيت التي ابؼوضوعات من الوظيفي الرضا يعد
 ىهه بعملو، المحيطة كالبيئة ابؼؤثرات حوؿ الفرد مشاعر يتناكؿ أنو في دراةتو أبنية كتكمن، التنظيمي كالسلوؾ
 .عديدة تنظيمية تَاتغمت على تأثتَات بؽا ابؼشاعر

 للرضا النظر على تفقواإ أنهم إلا الوظيفي، الرضا مفهوـ برديد في كالباحثتُ العلماء ختلبؼإ من مغكبالر 
 تتعلق شخصية عوامل :منها متعددة عوامل من شباعالإ ىها كيتحقق، الفرد حاجات شباعإ درجة بأنو الوظيفي
 متعلقة كعوامل العمل، كبيئة ركؼبظ مرتبطة خرلآ كعوامل لديهم الدافعية مستول كمهاراتهم، ابؼوظفتُ بقدرات
 ثقافية كعوامل ابؼنظمة، داخل العمل بتنظيم مرتبطة كعوامل الإدارة، أك الإشراؼ بنمط متعلقة كعوامل بالوظيفة،
 كبؿققان  عملو عن راضيان  الفرد بذعل العوامل ىهه، التًقية كفرص جركالآ الوظيفي بالأماف متعلقة كعوامل كبؾتمعية،
  1.توباغكر  لطموحاتو
 في التنظيمية ابؼواطنة كةلوؾ الوظيفي الرضا بتُ العلبقة عن للكشف الدراةات من العديد أجريت كقد

 ابؼواطنة كةلوؾ الوظيفي الرضا بتُ إحصائية دلالة ذات علبقة ىناؾ أف الدراةات معظم ككشفت، بـتلفة بيئات
 بفارةة أكثر يكونوف فابؼوظفتُ، التنظيمية واطنةابؼ ةلوؾ في ابؼؤثرة العوامل أقول من يعد الرضا كأف، التنظيمية
 راضتُ يكونوف عندما أنو إفُ بالإضافة ،كظائفهم في رتياحكالإ بالرضا يشعركف عندما التنظيمية ابؼواطنة لسلوؾ

 2.بابؼثل ابؼبادلة من كنوع التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾ بفارةة فيكوف الزملبء، أك ابؼنظمة من كالفائدة الدعم بذاهإ
   :التنظيمية العدالة  -2.2

 يؤدم قد فيهاخلل  أم كأف ،للمنظمة كالنفسي جتماعيالإ للهيكل الأةاةية ابؼكونات أحد العدالة بسثل
 التنظيمية العدالة أما ،يستحق ما فرد إعطاء كل بأنها العدالة كتعرؼ، بابؼنظمة ضارة ةلوكيات ابؼوظفتُ تباعإ إفُ

 الفرد إدراؾ إفُ التوزيع عدالة كتشتَ ،التعاملبتك  الإجراءات التوزيع،عدالة  :ىي أبعاد ثلبثة يتضمن فهو كمفهوـ
 إدراؾ بها فيقصد الإجراءات عدالة أما، بزملبئو مقارنة عليها بوصلالتي  يتسلمها كالعوائد التي ابؼخرجات بعدالة
 علىشخصية كتقوـ  أىداؼ برقيق كلا الأفراد مصافٌ كبرقق عادلة ابؼنظمة قبل من ابؼتخهةالإجراءات  أف الفرد

 ابؼعاملة لعدالة الفرد إدراؾمدل  فتمثل التعاملبت عدالة أما، القرارات لتصحيح فرص كتوفر صحيحة معلومات
 في كتؤدم كمتداخلة، متًابطة كإبما منفصلة تَالأبعاد غ الإجراءات، كىهه عليو تطبق عندما عليها بوصل التي

3.ابؼنظمات في التنظيميةلعدالة با ابؼوظفتُ إحساس إفُ النهاية
 

                                                 
 . 172-171، ص ص : 2004، كالتوزيع للنشر ابعامعية الدارمصر:-الإةكندرية ،المنظمات يف الفعال السلوك بؿمد، الدين صلبح الباقي عبد - 1

2  - Mehboob  F & Bhutto  N. A, Job Satisfaction as a Predictor of Organizational Citizenship Behavior: A Study of Faculty Members 

at Business Institutes, Interdisciplinary Journal of Contemporary Research in Business, Vol:03, No:09, 2012, P:  1448 . 
. 269-267ص: ، صمرجع سابق ،ابؼغري عبدالفتاح ابغميد عبد - 3
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 ك، ابؼنظمة في بالعدالة الشعورنوات   أىم من التنظيمية ابؼواطنة لسلوؾ ابؼوظفتُ أداء أف الدراةات كأظهرت
 ابؼواطنة  لسلوؾ كأدائهم عامة، بصفة ابؼوظفتُ كةلوكيات بذاىاتإ في ابؼؤثرة العوامل أبرز بسثل التنظيمية العدالة أف

 1.التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾ مستول في بلفاضإ إفُ يؤدم العدالة بعدـ الشعور أف تضحإك ، خاصة ةبصف التنظيمية
  التنظيمية: الثقافة -3.2

 التنظيمية السلوكيات من العديد تشكيل على تعمل التي الأةاةية تَاتغابؼت من التنظيمية الثقافة تعتب
 كابؼعايتَ كالقيم بذاىاتكالإابؼعتقدات  من متًابطة معنوية منظومةبأنها:  الثقافة كتعرؼ، عاـ بشكل كالإدارية
 بؾموعة يتفاعل عندما الثقافة كتنشأ ،فيها كابعماعي الفردم السلوؾ كتوجو ما، منظمة ىوية تشكل التي كالأعراؼ

 موزكر  مشتًكة ةغكل كأعراؼ كمعايتَ ةلوؾ أبماط لديهم فتظهر الزمن، من طويلة بؼدة ما منظمة في الأفراد من
 كتتميز، بهم خاصة تنظيمية ثقافة كتصبح معينة قيمة تكتسب الوقت مركر كمع عليها، يتفقوف كمصطلحات

 كابعسمية النفسية نسافالإ مطالب مع كالتكيف بابؼركنة كتتسم نتقالية،إك  مكتسبة بأنها عاـ بوجو الثقافة

  2.كالعقلية
 ىها ترفض أك تشجعثقافة  كجود خلبؿ من يأتي يميةالتنظ ابؼواطنة ةلوؾ على التنظيمية الثقافة تأثتَ إف

 فإف ،ذلك على كيشجعوف طوعية ةلوكياتابؼوظفوف  سبيار  أف ابؼنظمة في السائد كاف فإذا، السلوؾ من النوع
 على تؤكد التنظيمية الثقافة كانت إذا أما، كتصرفاتهم ةلوكهم علىس ةينعك بفا بهلك ةيتأثركف ابؼوظفتُ بقية
 أمللغاية،  بؿدكدا الطوعية ابؼمارةات حجم يكوف أف إفُ ذلك فسيؤدم فقط، مطلوب ىو بدا ظفتُابؼو  يقوـ أف
 ىهه عليها تقوـ التي عتقاداتللئ تبعا التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾ على إبهابيان  أك ةلبيان  تؤثر التنظيمية الثقافة أف

 .3الثقافة
 إذ السائدة، التنظيمية الثقافة لطبيعة ابغقيقي تبارخالإ تبقى ابؼمارةات أف إلا ابؼعلنة القيم أبنية كرغم

 كيشكل كمعاقبتها، ةتنكارىاإ يتم التي كالسلوكيات مكافأتها يتم التي لسلوكيات ابؼمارةات خلبؿ من يتضح
 كما كالإبقاز، الأمانة تكاف  تنظيمية ثقافة من نابعة شعارات ابؼنظمة تتبتٌ فقد للموظفتُ، كاضحة مؤشرات ذلك
 عليو تنص ما تطبق لا الإدارة أف للموظفتُ يكشف اليومية ابؼمارةة كاقع كلكن كالشفافية ابؼساءلة قيم تتبتٌ

 من كثتَ كأف الرؤةاء، مع خاصة كعلبقات كةاطات بؽم بؼن كابغوافز التًقيات تتم حيث التنظيمية، ثقافتها
 يلتزموف الهين أف ذلك من كأكثر العكس صلبو بل بها، يقوموف الهين بؿاةبة يتم لا للقانوف ابؼخالفة ابؼمارةات
4.تقليديوف بأنهم يصنفوف يتجاكزكنها، كلا كالتعليمات بالقوانتُ

 

                                                 
، بؾلة تطبيقية على البنوك السعودية بمحافظة الطائث ةالخصائص الشخصية على أبعاد سلوك المواطنة التنظيمية: دراسألر العدالة التنظيمية و ، الستار عبد كجيو نافع - 1

  .369-368، ص ص :2012، 02، العدد: 26الاقتصاد كالإدارة، المجلد: -ابؼلك عبد العزيز

 
.518-517ق، ص ص: 1433ـ/2012، كالتوزيع للنشر الإعلبـ دار : عماف ،:10ط ،معاصر تطبيقي منحى :التنظيمي السلوك ،شهاب بدر إبراىيم ابػالدم -2
، بؾلة العلوـ الإنسانية كالاجتماعية جامعة قاصدم مرباح كرقلة، سلوك المواطنة التنظيمية  ك داة للفعالية التنظيمية في المنظمات الحديثةبن زاىي منصور، بضزة معمرم،   - 3

 .  50ق ، ص: 1468ـ/2014، 14العدد :
 .293-292، ص ص : 2000دار كائل للنشر، : ، الأردفنظرية المنظمة والتنظيمبؿمد قاةم القريوتي،  - 4
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  الولاء التنظيمي: -4.2
الفرد كتفاعلو  رتباطإفهناؾ من يعرفو بددل قوة  الولاء التنظيمي تعددت كجهات نظر الباحثتُ حوؿ تعريف

 جتماعيالإكالرغبة في زيادة طاقة العمل كالولاء للنظاـ  ةتعدادالإأنو مع مؤةسة العمل كىناؾ فريق أخر يعرفو ب
 1.إليها نتماءالإالفرد بابؼؤةسة كإحساةو بركح  رتباطإكمن ىنا فالولاء عبارة عن درجة 

 الإدارية:  القيادة -5.2
 كنشاطات خصائص بـتلف عليو ترتكز ىاـ كبؿور ،ابؼنظمة بقاح سةأ أىم إحدل الإدارية القيادة تعتب

 العوامل أحد ابؼوقف لطبيعية ابؼلبئم القيادم النمط بزاذإ إفكتصرفاتهم،  ابؼوظفتُ ةلوؾ ذلك في بدا ابؼنظمة
 .ابؼوظفتُ لدل التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾ أداء تعزيز في ابؽامة كابؼتغتَات

 ابؼواطنة ةلوؾ أداء في ابؼوظفتُ بةغكر  شعور على تؤثر التي الأمور من عددان  يفعل أف القائد كيستطيع
 يكونوا لا قد المحفزين ابؼوظفتُ حتى لأنولإظهارىا،  كمهاراتهم قدراتهم لتعزيز ابؼناةبة ابػطوات بزاذإك  ،التنظيمية
 فتوفتَ بهلك، القياـ من بسكنهم التي ابؼهارات لديهم يكن فَ إذا التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾ بعض إظهار على قادرين
 كل البشرية ابؼوارد كتنظيم فيها، يعملوف التي كالظركؼ ابؼوظفتُ مهاـ أداء سأة بعض تَيغكت مناةبة، عمل بيئة
     2.ابؼوظفتُ لدل التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾ تعزيز على يساعد ذلك

 ةيالتنظيم ابؼواطنة ةلوؾ على تؤثر العمل بيئة كخصائص الإدارية، القيادة أف الدراةات بعض كشفتكما  
 ةلوؾ رتفاعإ إفُ النهاية في تؤدم الفعالة ادةيالق أبماط أف إفُ الباحثوف كخلص، وظفتُابؼ شخصية من أكثر

    3.التنظيمية ابؼواطنة
  السياسة التنظيمية: -6.2

ةتخداـ ابؼصادر ابؼختلفة للقوة لتحقيق الأىداؼ إتعتٍ النشاطات التنظيمية الداخلية ابؽادفة إفُ تطوير ك  
 السياةة التنظيمية بؼواقف التي تكوف فيها ابػيارات غامضة كغتَ متوقعة، كترتبطالتي يسعى إليها الشخص في ا

، حيث بقد مع زيادة حدة ابؼنظمةبسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية من خلبؿ تأثتَىا على النواحي ابؼختلفة للحياة في 
مع أةس ةلوؾ ابؼواطنة  ، كىها يتناقضابؼنظمةالتنظيمية تقل ابؼمارةات التطوعية من قبل الأفراد في  السياةة
 4. التنظيمية

 : بودد العوامل ابؼؤثرة في ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية التافِكالشكل 
****- 

                                                 
 . 49-48، ص ص مرجع سابقبضزة معمرم، بن زاىي منصور،  - 1

2
 - Organ, D. W & all, Organizational Citizenship Behavior: Its Nature, Antecedents, and Consequences, Thousand Oaks: Sage 

Publications Inc. (2006). 
3
 - Ali.U & Waqar.S, Teachers' Organizational Citizenship Behavior Working under Different Leadership Styles, Pakistan Journal 

of Psychological Research, Vol: 28, No: 02, 2013, P:298. 
 . 50، ص مرجع سابق ر،بن زاىي منصو  بضزة معمرم، - 4
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 يوضح بؿددات ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية. :(08)الشكل رقم **---****
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 عتماد على ابؼعطيات السابقة.بالإ الطالبمن إعداد  المصدر :
 ةةادر  على التنظيمي كالسلوؾ الإدارم الفكر بؾاؿ في الأكادبييتُ كالدارةتُ ثتُالباح من الكثتَ أشارا

 غتَ أك مباشرة بصفة يرتبط تطوعي ةلوؾ فهو السلوؾ بؽها علمي تفستَ إبهاد بقصد التنظيمية، ابؼواطنة ةلوؾ
  التنظيمية بؿدداتك  كالعمر، ابػبة ابؼهنية، ابؼؤىل العلمي كغتَىا، الشخصية المحددات من بؾموعة مع مباشرة

 .كالعدالة التنظيمية، الرضا الوظيفي، القيادة الإدارية
 :  : آلار سلوك المواطنة التنظيمية لانيا

في  ةلوؾ ابؼواطنة التنظيميةمكن أف بودثها بي التي العديد من الدراةات كالأبحاث الآثار الإبهابية أظهرت
أىم  إبراز ةنحاكؿكعليو ، سلوؾها البؽ المحتملة السلبية الآثار فُإ الدراةات بعض تطرقت ابؼقابل كفي، ابؼنظمات

 :التافِ النحو علىالآثار الإبهابية كالسلبية لسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية 
  : سلوك المواطنة التنظيميةالآلار الإيجابية ل -1

الكثتَ  تىتمإيث النتائ  بؽها السلوؾ، ح ثار أكحدد الباحثوف في بؾاؿ السلوؾ التنظيمي بؾموعة من الآ
 (.1990Moorman & all)، (.1990Organ)، (Smith, Organ & Near .1983) الدراةاتمن 

(Karambayya.1990)، (Mackenzie & all.1993)، (1993Borman.  &Motowidlo) 

(Organ & Ryan.1995) ،(1995Shore & Wayne.) ،((Podsakoff & Mackenzie.1997 

(1998Chen Gul & Sego.)، (2000Podsakoff & all.) ،( َ2003.العامرمأبضد ةاف)،  كغتَىم
 ثر ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية على فعالية ابؼنظمات ككفاءة بـرجاتها، كقد كشفت ىهه الدراةات عن آثارآبدراةة 

  1: يما يلأبنها كنهكر من الفعالية التنظيمية،  كبرقيقإبهابية لسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية على الأداء 

                                                 
، بؾلة العلوـ النفسية فاعلية برنامج إرشادي لتنمية سلوك المواطنة التنظيمية لدظ طلاب المرحلة الثانوية بمملكة البحرينطارؽ علي عبد الله ماجد، بؿمد مقداد،  - 1

     . 113-112، ص ص : 2016، 03العدد: ، 02كالتًبوية، المجلد: 

بؿددات ةلػػػػوؾ ابؼواطنػػػػػة التنظيميػػػػػػة

تنظيميػػػػػة

.الرضا الوظيفي  

.العدالة التنظيمية   

.الثقافة التنظيمية   

.القيادة الادارية    

شخصيػػػة

.عمر ابؼوظف    

.الدكافع الهاتية   

.ابػتَة ابؼهنية   

.ابؼؤىل العلمي   
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   .الربظية فقط ف الفاعلية التنظيمية مرتبطة بصورة كبتَة بسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية، كلا تعتمد على الأدكارإ -

 جتماعية للمنظمة، كيوفر ابؼركنة اللبزمة للعملةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية يعمل على برفيز ابعوانب الإ إف -
 .ابؼؤةسي، كبوافظ على التوازف الداخلي للتنظيم

 جتماعي في ابؼنظمة، كيعملجتماعية كالسلوؾ الإاعد ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية في تدعيم شبكة العلبقات الإيس -
  على التقليل من ابؼشكلبت الفردية كابعماعية.

 يساعد ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية في زيادة الإنتاجية كبرستُ العلبقة بتُ زملبء العمل كفاعلية الإدارة. -
 واطنة التنظيمية في المحافظة على ابؼوارد كالإمكانيات كالتقليل من ابؽدر العاـ للمؤةسةيساعد ةلوؾ ابؼ -
 . لیثةتثمارىا بصورة مإك 

 يساىم ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية في خفض التكاليف التشغيلية للمؤةسة كابػدمات ابؼساعدة بؽا. -
 كمرؤكةيهم.  ظفتُ كالعاملتُ في ابؼؤةسةيساىم ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية في تكوين صورة إبهابية للمو  -
 يساعد ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية على تنسيق الأنشطة داخل ابؼنظمات بصورة تلقائية كتطوعية. -
 ةتقرار الوظيفي للعاملتُ، كبسكتُ ابؼنظمة من التأقلم بفاعلية معيساىم ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية في زيادة الإ -

 ابؼتغتَات البيئية. 
 ةتقرار الوظيفي. عد ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية في برقيق الإيسا -
                                                                     يساعد ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية في زيادة جودة العمل ابؼنجز ككميتو.  -
 كالتنسيق بتُ الأفراد العلبقات ابؼؤةسية تصاؿ كتطوير شبكةيؤدم ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية إفُ برستُ ةبل الإ -

 كالوحدات الإدارية، كرفع الركح ابؼعنوية للموظفتُ، كزيادة الرضا الوظيفي للعاملتُ كرضا العملبء كابؼستفيدين من
 خدمات ابؼنظمة. 

 نةابؼواط سلوؾل الإبهابية كالآثار النتائ  إفُ.2008) ةلطاف ةوزاف ،السعود راتب) أشارا الباحثاف كما
 :1 يلي بدا الإبهابية الآثار عضب حدد حيث منظمة،لل قهايقبر أف بيكن التي التنظيمية

 كاف ما بتوجيو يسمح بحيث بؼواردىا، حقيقية إضافة فهو ابؼؤةسات، عن ابؼادم العبء بزفيف إفُ يؤدم -
 .ائهاأد في كالتميز خدماتها في للتوةع العاملتُ، بعض توظيف في ابؼؤةسات تتحملو أف ار مقر 

 .الركتيتٍ العمل يفتقده ما كىها الأداء، في ابغماس مستول من يزيد -
 .بؼؤةساتهم بالإنتماء الأفراد شعور مستول كيعزز العمل، عن الرضا مستول من يزيد -
 التوقيت أك فيو، بابؼشاركة يرغب الهم النشاط لنوع الفرد ختيارإ حيث من الدبيوقراطية، بؼمارةة الفرصة يتيح- 
 .لو ناةبابؼ
 .ابؼتميز الأداء على إبهابينا ينعكس بفا، كابعماعات الأفراد بتُ العلبقات يوطد  -

                                                 
 العلوـ بؾلة ،الديمغرافية المتغيرات ببع وعلاقتو العامة الأردنية الجامعات في التدريسية الهيئات أعضاء ظلد التنظيمي التطوع سلوك ةلطاف، افةوز  ،السعود راتب - 1

 .37:ص ، 2008ديسمب ، :04العدد ،09 :المجلد كالنفسية، التًبوية



 الأدبُات اننظرَة نهعذانة انتنظُمُة وسهىك انمىاطنة انتنظُمُة                               انفصم الأول:        

 

52 

 

 التنظيمية ابؼواطنة سلوؾل الإبهابية الآثار عضبMoorman & Niehoff.1998) ) الباحثاف كحدد
 : 1 يلي فيمانوردىا 

 .ككفاءتو الأداء فاعلية من يزيد -
 .تابؼشكلب كحل الإلتزاـ إفُ يؤدم -
 .العاملتُ لدل ابؼعنوية الركح كيرفع الوظيفي، التسرب مستول من يقلل -

 ثر بالغ في ابؼؤةسة، حيث بقد أف ةلوؾآيتضح بأف ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية بؽا خلبؿ ما ةبق من 
 عاليتهاعمل على زيادة فت اعمل على زيادة أداء ابؼؤةسة من خلبؿ كفاءة بـرجاتها، كما أنهتابؼواطنة التنظيمية 

 كالوحدات الإدارية. تصاؿ كالتنسيق بتُ ابؼوظفتُالتنظيمية من خلبؿ برستُ ةبل الإ
  : سلوك المواطنة التنظيميةالآلار السلبية ل -2

 قد أنو إلا ابؼنظمات، في التنظيمية ابؼواطنة سلوؾل ةابقان  ابؼهكورة الكثتَة الإبهابية الآثار من الرغم على
 طبيعة بردد التي ىي العاملتُ مواقف إف حيث الباحثتُ، بعض عنها بردث التي لسلبيةا الآثار بعض ىناؾ تكوف
 ربدا كلكن ختَة، كنوايا طيبة دكافع ذا يبدك قد التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾ فإف كعليو ،ةلبيتو أك السلوؾ ىها إبهابية

 .كابؼنظمة ابعماعةك  الفرد، الثلبثة، ابؼستويات على الأداء بىص فيما ةلبية نتائ  عليو تًتبي
 ابؼواطنة لسلوؾإفُ بعض السلبيات  .2008) ةلطاف ةوزاف ،السعود راتب) الباحثاف إليو أشار ما ىهاك 
 2:نهكرىا فيما يلي التنظيمية،

  .التنظيمية الكفاءة عدـ ضاأعر  أحد التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾ يكوف قد الفرد مستول على -
 ركح بركز مثل المحيطة العمل بيئة على أك ابؼوظفتُ من أخرل بؾموعة أداء ىعل يؤثر فربدا ابعماعة مستول على -
  .الهاتية تاابؼبادر  عن كالإحجاـ تكاليةالإ
 بهلك الوفاء عدـ حاؿ كفي بالفضل لو مدينة ابؼنظمة بأف الفرد شعور تعزيز إفُ يؤدم قد ابؼنظمة مستول على -
 .للمنظمة بالنسبة ةلبية النتيجة تكوف قد

 3نهكر منها: التنظيمية، ابؼواطنة لسلوؾإفُ بعض السلبيات  (Koopmann.2003) الباحث اأشار كما 
 مقاكمة السلطة كالعدكانية. -
 الثأر كالتغيب كترؾ العمل. -
 نتماء للمؤةسة.بلفاض الأداء كتدمتَ ابؼمتلكات كضعف الإإ -

 التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾ ادلأبع دراةتهم في (Smith & Organ & Near.1983) الباحثتُ ربطكما 
 :التافِ ابعدكؿ خلبؿ من ابؼنظمة علىالمحتملة  بالنتائ 

                                                 
1
 - Moorman & Nehoff, Does Preceived Organizational Support Mediate Th Relationship Between Procedural Justice and 

Organizational Citizenship Behavior, Academy of management journal, vol:41, No:03, 1998,  P: 351.      
 .37:ص ،مرجع سابق ةلطاف، ةوزاف ،السعود راتب - 2

3 - Richard Koopmann Jr, The Relationships between Perceived Organizational Justice and Organizational Citizenship Behavior and 

Organizational Perceived Justice, 2003, http://rkoopmann.com/papers/poj-ocb.pdf.  

http://rkoopmann.com/papers/poj-ocb.pdf
http://rkoopmann.com/papers/poj-ocb.pdf
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 .ابؼنظمة على التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾأبعاد  نتائ  : (03)الجدول رقم 
 حتملةـج المــالنتائ وصثــــال اد ــــــالأبع

 بزفيض ابغاجة إفُ الإشراؼ. - مساعدة زملبء العمل. الإيثار
 ابغاجة إفُ التدريب. بزفيض -
 بزفيض ابغاجة إفُ إدارة الأزمات. -

 الإبياءات التي بسنع حدكث ابؼشاكل مع زملبء في العمل الكياةة
 .شخصي الغتَ الإجتهاد كعي الضمتَ

 أك تهمر. شكول دكف ابؼضايقات عن للتخلي الاةتعداد الركح الرياضية
  .يقلل من الشكاكل في العمل -
 ين بالتًكيز على الأعماؿ ابؽامة.يسمح للمدير  -

 .ابؼشاركة البناءة في مسائل الإدارة كابغاكمية السلوؾ ابغضارم
تساىم في  يتيح للموظفتُ تقدفٔ اقتًاحات بناءة قد -

 بزفيض التكاليف.

Source: Helen Campbell Pickford & Genevieve Joy, Organisational Citizenship Behaviours: Definitions and 

Dimensions, Saïd Business School, Egrove Park, Oxford OX1 5NY, Number: 1, 30 August 2016, P: 05. 

 عاةامر  من لابد كلكن ةلبية، منها أكثر إبهابية آثار التنظيمية ابؼواطنة سلوؾل أف نرل من خلبؿ ماةبق
 نوعية إضافة تعد السلوكيات ىهه أف أيضا يتضحك  السلبية، الآثار تظهر لا لكي الفعالة العمل كبيئة الظركؼ
 .للمنظمة كتطورىا العاـ الأداء كجودة برستُ في كتساىم للمنظمة الربظي للؤداء
  معوقات القيام بسلوك المواطنة التنظيمية: لالثا :

 حوؿ تتمحور أنها إلا من ابؼعوقات وعةملمج في ابؼنظمات يعود تطوعيةبسلوکيات وظفتُ ابؼ قياـ إف عدـ
 كخلق غرس ابؼنظمة بيد أنو بقد كعليو أعمابؽا تسيتَ أجل من طرفها من ابؼتبعة ةتًاتيجياتكالإ ابؼنظمة ةياةة
 1:نوردىا فيما يلي كعليو فقدانها أيضا كبيدىا السلوكيات ىهه
 البشرم وردابؼ في ةتثمارالإ بكو خطوة أكؿ بسثل العمل في كبأبنيتها ابؼنظمة داخل بدكانتو ابؼوظف إحساس إف -

 ابؼواطنة ةلوؾ أةس غرس في ابؼنظمة برغبة يتعلق فيما خاصة ةتثمارللئ جاىز بشرم مورد أنو على يصنف الهم
 إشراؾ فعدـ إداريا، أك معنويا ةواء ابؼكانة ىهه بتجاىل ابؼنظمة قامت إذا ابؼسعى ىها يتحقق كلا فيو، التنظيمية
 بينع أف شأنو من ابؼنظمة بكو الإبهابية توجهاتهم تقوية عدـ عن لبفض ابؼنظمة، تهم التي القرارات في ابؼوظفتُ
 .التنظيم داخل ابؼطلوبة السلوكيات ىهه ظهور

 ىهه كخصوصية الوظيفي مساره خلبؿ معها كيتعامل يوميا ابؼوظف يعيشها التي البيئة بسثل العمل ظركؼ إف -
 ثقافة فعجز الإضافية، كالأدكار الوظائف بفارةة كأ فقط الربظية الوظائف بفارةة بتُ فاصلب حدا بسثل الظركؼ
 الضغط لأف التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾ بفارةة فرص من يقلل العمل، ضغوط من التخفيف عن كقيمها ابؼنظمة
 .أدائهم بسيز على ةلبيا ينعكس بفا الإبهابية الإضافية ةلوكياتهم كعلى ابؼوظفتُ كفاءة على يؤثر الشديد

 الفرد أىداؼ لتحقيق يهدؼ حقيقي مستقبل لبناء الأكؿ الأةاس كابؼنظمة ابؼوظفتُ بتُ بادلةابؼت الثقة بسثل -
       الأفراد حتياجاتإ كتطور ابؼنظمات تنامي ظل في برقيقها يصعب معادلة كىي السواء حد على كابؼنظمة

                                                 
 . 747-746: ، ص صرجع سابقم ىناء خالد الرقاد، عزيزة عيسى أبودية، - 1
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 اب كعدـ الرضا كقلة الدافعية ماغتً كعليو فقداف الثقة من جانب ابؼوظفتُ كالرؤةاء يؤدم إفُ ظهور اللبمبالاة كالإ
 يعرقل ظهور بفارةات ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية. 

 عدـ إتاحة الفرصة للموظفتُ للتعبتَ عن آرائهم بذاه كظائفهم. -
 معظم ابؼنظمات الإدارية لتحقيق العدالة التنظيمية. فتقارإ -
الإدارم  ةتقرارلعوامل الإدارية التي تتعلق بعدـ الإجور كابؼرتبات، كاالعوامل الاجتماعية كالاقتصادية، كىياكل الآ -

 كالوظيفي. 
ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية، فإف الكثتَ من بفارةة كعلى الرغم من كثرة ابؼعوقات التي تقف حائلب أماـ 

 عديدة بؼعابعة ىهه ابؼعوقات، كمنها من يرل أف معابعة معوقات ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية لبالدراةات أظهرت ةب
 ىهه السلوكيات ابؼفيدة. إفُ ىتماـ بالعنصر البشرم الهم يؤدم بفاعلية، يستدعي الإ

فالعامل الهم يشعر في ابؼنظمة بفائدتو كأبنيتو يزداد بضاةو لبهؿ ابؼزيد من ابعهد من أجلها، كما يزداد 
 فإف توفتَ ىها ابؼناخ بضاس العامل إذا كاف يعمل في جو كدم تظهر فيو ابغاجة إفُ جهوده بشكل كاضح، كبالتافِ

في ابؼنظمة يثتَ كعي العاملتُ، كيشعرىم بالقضايا ابؼهمة التي بريط بهم بشكل بىلق ركح ابؼبادرة لديهم كالتعاكف 
رتقائية عن طريق الإثراء الوظيفي كتنوع الواجبات الوظيفية كالبعد ، كما أف التًكيز على إشباع حاجاتهم الإ1بينهم

 2يساعد في خلق جيل يتسم بسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية. عن الربظية كابؼركزية
3: كعن أةاليب التغلب على معوقات ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية كطرؽ علبجها نهكر ما يلي

  

أجل تدعيم القيم الإبهابية للعمل التعاكفٓ  حث ابؼديرين للعاملتُ بدنظماتهم على التمسك بالقيم الدينية من -
 لربظي كالقضاء على القيم السلبية. كالتطوعي بجانب العمل ا

تصاؿ للعاملتُ كتقوية مهارات التفكتَ كالإ ىتماـ القيادات الإدارية بالعمل على تفعيل البام  الداعمةإ -
ىتماـ بفرص تكوين صداقات في العمل، كالتي من خلببؽا تتحسن نشاطات الشخصي لدل ابؼوظفتُ، كالإ

 ابؼوظفتُ الإضافية. 
جتماعية كالعمل على ىتماـ بحالتهم النفسية كالإاء علبقات مفتوحة غتَ ربظية بتُ العاملتُ، كالإالسعي إفُ بن -

 كعدـ التًكيز على العلبقات الربظية فقط.  إشباع حاجاتهم
معهم بعيدا عن ابؼركزية، مع كضع مكافآت بؼن  ترغيب العاملتُ كتشجيعهم على إبداء آرائهم كتعزيزىا بابغوار -

 ابؼواطنة التنظيمية.  وؾبيارةوف ةل
  .ابؼنظمةفي  حتياجاتهمإبزاذ القرارات التي تهم حاجاتهم ك إمشاركة العاملتُ في  -

                                                 
، 0224، 20، العدد: 84، السعودية، المجلد:معهد الإدارة العامة، سلوك المواطنة التنظيمية في الأجهزة الحكومية القطرية : دراسة ميدانية ،بؿارمة ثامر بؿمد - 1

 .189ص:
للتعليم  العريابؼركز ، العوامل المالرة في ممارسة العاملين لسلوكيات المواطنة التنظيمية، داللهناصر ختَ الله ناصر بن عب العوضي، العوضي فايزة ختَ الله ناصر بن عبدالله - 2

 .126، ص:2010، 62، العدد: 17، مصر، المجلد: كالتنمية
 .62-61، ص ص : مرجع سابقعبد السلبـ بن شايع القحطافٓ،  - 3
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ىتماـ إيستدعي  التغلب على ابؼعوقات السابقة من أجل (Karam.2011) الباحث ككما جاء في دراةة
  1:يليابؼنظمات بدا 

 :مثل الإضافية ابؼوظفتُ نشاطات بتحستُ ابؼتعلقة اتابؼعلوم أحدث على للحصوؿ الإدارية القيادات ةعي -
 .الطويلة العمل كةاعات السيئة، العمل ظركؼ عن معلومات

 للقياـ ابؼوظفتُ بوفز بفا بابؼؤةسة، اجتماعيا بلراطللئ ابعدد للموظفتُ الفرصة إتاحة في بالوعي القادة يتسم أف -
 .داءالأ كفاعلية النجاح للمؤةسة برقق إبداعية بسلوكيات

 تدفعهم العاملتُ مشاركة أف حيث كتوجهاتهم، آرائهم إبداء على كتشجيعهم ابؼوظفتُ حاجات على التًكيز -
  .للمؤةسة كالتميز الأداء فاعلية لتحقيق ابعهود من ابؼزيد لبهؿ

 :التنظيمية المواطنة سلوكيات تعزيز رابعا: سبل
 كمستمرة قوية فعالية برقيق أجل من عناصرىا لك في ةتثمارالإ إفُ ابغافِ الوقت في ابؼنظمات تهدؼ

 ابؼواطنة ةلوؾ كوف منو ةتفادةللئ الطرؽ شتى تسعى حيث ابؼنظمات، بؽهه رىاف أىم البشرم ابؼورد كبيثل
 كتعزيزىا بػلقها ابؼختلفة ةتًاتيجياتكالإ الطرؽ في البحث على دأبت فقد بؽا، جديدا بذاىاإ بسثل التنظيمية
 2:  ذلك لتحقيق السبل ىهه أىم نهكر يلي كفيما ابغديثة نظماتابؼ في ضركرم كسلوؾ

 التي الطرؽ من العديد ىناؾ أف إلا مباشر بشكل مكافأتها يتم لا ةلوكيات التنظيمية ابؼواطنة ةلوكيات أف بدا -
 كمن ؾ،السلو  ىها مثل في ندماجالإ على ابؼوظفتُ تشجع تنظيمية مكافآت نظم لتصميم ابؼنظمة تتبناىا أف بيكن
 :ناحيتتُ من التنظيمية ابؼواطنة كةلوؾ ابؼكافآت بتُ الربط إفُ ذلك يؤدم أف ابؼمكن

 ابؼنظمة على يركزكف ةوؼ العاملتُ لأف كأىدافها، كابؼنظمة ابؼوظفتُ بتُ رتباطالإ درجة زيادة على يساعد -
 .ابؼنظمة أىداؼ لتحقيق لةكوةي التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾ إظهار إفُ يسعوف ثم كمن ابغالة، ىهه في ككل

 في بدكرىم لإحساةهم نظرا الوظيفة متطلبات بؾرد من أكب نظر كجهة ابؼوظفتُ تبتٍ إفُ الربط ىها يؤدم -
 .ابؼنظمة أىداؼ برقيق

 التي التحديات من العديد مواجهة على يساعد أف بيكن التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾ بتنمية ابؼنظمات ىتماـإ إف -
 الإدارم العمل بؾالات من كالعديد التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾ بتُ ابؼباشرة للعلبقة نظرا ابغالية فتًةال في تعيشها
 .العملبء خدمة كبرستُ كابغوافز ابؼكافآت نظاـ كضع ك الأداء تقييم بؾالات خاصة

 الربظية غتَ بغوافزا نظم بزطيط كضركرة الربظية، الأدكار لإشباع الربظية ابغوافز نظم بتخطيط ىتماـالإ ضركرة -
 .)التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾ( الإضافية الأدكار لإشباع

                                                 
1 - Karam C. M, Good organizational soldiers: Conflict-related stress predicts citizenship behavior, International Journal of Conflit 

Management, Vol: 22, No: 03, 2011, PP: 300-319.   
 . 232-231ص :  ص ،سابق مرجع زايد، بؿمد عادؿ - 2
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 الوظيفي بالرضا رتباطاإ الأكثر الوظيفي الأداء معايتَ من كنوع التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾ مفهوـ ةتخداـإ بيكن -
         الأداء معايتَ ىعل ابؼطلق عتمادالإ أف شك فلب ربظيا، تقييمو يتم لا تطوعيا ةلوكا كونو من بالرغم حتى

 للمنظمة برقق أف بيكن كالتي ابؼوظفوف، بها يقوـ التي التطوعي السلوؾ جوانب من مهما جانبا يغفل إبما الكمية،
 تعرقل أف بيكن التي الوظيفية ابػلبفات عن كالتغاضي للزملبء، ابؼساندة تقدفٔ في ابؼوظفتُ رغبة لأف مهمة، نتائ 
 الأنشطة كافة في الفرد ندماجإ فإف كهلك التنظيمي، الأداء برستُ في مباشر بشكل متساى أف بيكن العمل ةتَ
 كمن بابؼنظمة، ابؼوظفتُ رتباطإ درجة زيادة إفُ يؤدم أف بيكن) ابغضارم ةلوؾ( ابؼنظمة تقدمها التي ربظية الغتَ
  . القادمة الفتًات خلبؿ أىدافها برقيق على العمل ثم

 بهب رئيسيتُ بذاىتُإ خلبؿ من التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾ تعزيز إمكانية برديد إفُ الباحثتُ بعض بذوإىها ك 
 1:  بنا عاـ بشكل ابؼنظمة قبل من تبنيهما

 تطوير طريق عن ابؼواطنة، على تشجع البشرية ابؼوارد لإدارة نظم إنشاء خلبؿ من يتضح : الرسمي تجاهالإ -
 .ابؼناةبة ابؼكافآت كتقدفٔ الأداء تقييم التطوير، التدريب، لتوظيف،ا ختيار،كالإ ةتخداـالإ أةس

 شيئا السلوؾ ىها من بذعل التي ربظية الغتَ العمليات ابؼنظمة تطوير خلبؿ من يتضح : رسمي الغير تجاهالإ -
 الضغوط بأف تفيد فكرية خلبصات جتماعيالإ النفس علماء طرح فقد لهلك كتعزيزا عتياديا،إك  مألوفا
 ةحالناج ابؼنظمات كأف الربظية، الآليات من الفرد لسلوؾ أقول بؿددا تشكل قد ابعماعة تكعادا جتماعية،الإ

 ابؼوظفتُ مع ندماجهمإك  ابعدد ابؼوظفتُ بلراطإ تدعيم في التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾ تقدير ثقافة تتبتٌ أف بهب
 .قبل من يسلكونها يكونوا فَ ةلوكيات منهم ليتعلموا القدامى

 أةاةها على تقوـ أف بيكن التي الدعائم بصلة ىي التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾ أف القوؿ بيكنفي الأختَ 
 ىهه لفهم المجاؿ لإفساح فقط برتاج فهي العاـ للهدؼ خدمة ربظي كغتَ ربظي ىو ما على عتمادبالإ ابؼنظمة

 كالسيكولوجية الإدارية بابعوان على ابؼركزة الطرؽ شتى ةتعماؿإب تعزيزىا على العمل ثم بها كالإبياف السلوكيات
 .التنظيم داخل

*-* 
*-* 
*-* 
*-* 
*-* 
*-* 

                                                 
1

 - Matthew.Wm Bowler & Daniel Brass, Relational Determinants Of Interparsonal Citizenship Behavvor:A Social Networks 

Perspective On Organizational Citizchip Behavior, Academy Of Management, (01) , 2003, P:02-06. 

 



 الأدبُات اننظرَة نهعذانة انتنظُمُة وسهىك انمىاطنة انتنظُمُة                               انفصم الأول:        

 

57 

 

*-* 
 خلاصة الفصل

  
العدالة التنظيمية مفهوـ نسبي  أف نستخلصالإطار النظرم  طلبع علىمن خلبؿ دراةتنا بؽها الفصل كالإ

تي يتلقاىا داخل يندرج ضمن ما يدركو ابؼوظف من نزاىة كإنصاؼ على مستول العوائد كالإجراءات كابؼعاملة ال
ابؼنظمة، كيتكوف ىها ابؼفهوـ من ثلبثة أبعاد رئيسية تتمثل في عدالة التوزيع التي تعكس عدالة العوائد كالأجر 

بزاذ القرارات كعدالة ابؼعاملبت التي تعكس إكابؼكافآت كالتًقية، عدالة الإجراءات كالتي تشتَ إفُ نزاىة عمليات 
 وظف من صاحب العمل.عدالة ابؼعاملة التي يتلقاىا ابؼ

إذ تتأثر العدالة التنظيمية بعدد من ابؼتغتَات كالنمط القيادم كابؽيكل التنظيمي، كما أف العدالة التنظيمية 
لتزاـ التنظيمي، الثقة، ةلوؾ ابؼواطنة ىي بدكرىا بؽا أثر على عدد من ابؼتغتَات التنظيمية كالرضا الوظيفي، الإ

دىا جو من العدؿ كالإنصاؼ على مستول التوزيع كالإجراء كابؼعاملة تزيد من درجة التنظيمية، فابؼنظمة التي يسو 
 ةتمرارىا.إبذاه ابؼنظمة، كمن ثم برافظ على بقائها ك  ةبلراط ابؼوظف في السلوكيات الإبهابيإ

 ختيارم تطوعي يقوـ بو ابؼوظف بإرادتو، كلا يدخل ضمن متطلباتإيعتب ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية ةلوؾ ك 
ىتماـ إالدكر الربظي للوظيفة كلا ضمن نظاـ ابؼكافآت، لكنو يعود بالنفع كالفائدة على ابؼنظمة، كقد حازا على 

لآخر، فهناؾ  ختلفت من باحثإالكثتَ من الباحثتُ في بؾاؿ السلوؾ التنظيمي بغية تعريفو كبرديد أبعادىا التي 
العمل، كمنظمي يتجلى في ةلوؾ ابؼساعدة ابؼوجو بكو  من صنف ىهه الأبعاد إفُ فردية تهدؼ إفُ مساعدة زملبء

ابؼنظمة بشكل عاـ، كىناؾ من صنفها إفُ بطسة أبعاد تتمثل في الإيثار، الكياةة، السلوؾ ابغضارم، الركح 
 الرياضية ككعي الضمتَ.
ثل في بؿددات كآثار، أما عن بؿدداتها تتم امن ابؼتغتَات التنظيمية بؽ اكغتَى  ياتالسلوك هكما أف ىه

بؿددات شخصية كالعمر، مدة ابػدمة، ابؼركز الوظيفي كغتَىا، كبؿددات تنظيمية كالعدالة التنظيمية، الرضا 
لتزاـ التنظيمي كغتَىا، كبؽا نتائ  إبهابية بالنسبة للفرد كابؼنظمة كزيادة الكفاءة كالفعالية كخفض معدؿ الوظيفي، الإ
  دكراف العمل.
 (Organ)، (Smith, Organ & Near) الباحثتُ من بؾموعة آراء حسب القوؿ بيكن كنظريا

(Greenberg) ، (Moorman)، (Podsakoff) ،( َالعامرمأبضد ةاف)، (عبد ابغميد ابؼغري)  أف العدالة
على ابؼنظمة حيث ترتفع مستويات الرضا  االتنظيمية تؤثر على العديد من ابؼتغتَات التنظيمية، فتوفرىا يأثر إبهابي

، ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية، الأداء الوظيفي كغتَىا، أما غيابها فيأثر ةلبا على ابؼنظمة حيث تزداد الوظيفي
 معدلات ترؾ العمل، الصراعات، الضغوط كغتَىا.

 
 



 

 

 

 الثـــانيل ــــالفص
   ـةالأدبيــــــات التطبيقيـــ
وك ــــسلللعدالـــة التنظيميــــة و 

 ة ـــــة التنظيميـــــالمواطن
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 تمهيــــــد
 الباحثتُ ككهلك بذارب كالعملية، العلمية ابؼعرفة مصادر من مهمان  مصدران  السابقة الدراةات تعتب
 موضوع حوؿ إليها دراةاتهم توصلت التي كالتوصيات النتائ  أىم على طلبعالإ بهدؼ كذلك السابقتُ،
 .كمتغتَاتها الدراةة

 كالفائدة بو تقوـ الهم للدكر نظرا ضركريا، علميا مطلبا العلمي البحث في السابقة الدراةات تعدحيث 
 ىعل يتوفر أصيل أكادبيي علمي بحث زابقإ في جدا مهمة قاعدة فهي كالبحث، للباحث تقدمها التي الأكادبيية

 تنجز فَالسابقة الدراةات فأ ىعل ؿيد فإبما دؿ فإ كىها ،زابقكالإ البناء لو تضمن التي العلمية طرك شال كافة
 باحثتُ عند تنطلق ثم الباحث، عند كتنتهي خرينآ جهود من تنطلق تراكمية معرفية عملية ىي بل ،غفرا  من
 بؼختلف علمية إضافة تقدفٔ ىو منها ابؽدؼ السابقة، للدراةات اكميةتر  صفة طييع ما كىها كىكها، خرينآ

 .السابقة ابعهود

 غتَ  أك مباشر بشكل الدراةة بيتغتَات علبقة بؽا التي السابقة الدراةات في ىها الفصل تناكؿنكة
ت بست في بيئة أجنبية كباللغة دراةات بست في بيئة عربية كباللغة العربية، كدراةا إفُ تقسيمها يتم على أف مباشر،

 بدءان  الدراةة منه  موحد لعرض السابقة للدراةات نادراةت في تبعنكة ،(ةبانيةالإالإبقليزية، الفرنسية، )جنبية الأ
 التًتيب تُللنتائ  كالتوصيات، مستخدم كصولان  كالعينة كالأداة كابؼنه  مركران بابؽدؼ العنوافإةم الباحث ك  من

 بتُ خلبؿ برديد الفجوة البحثية الدراةات من بصيع على بالتعقيب قوـةنثم  الأحدث، ـ إفُمن الأقد الزمتٍ
   : مبحثتُ فُالفصل إىها تقسيم  تمكعلى ىها الأةاس  كالدراةة ابغالية السابقة الدراةات

 .ةلوؾ ابؼواطنة التنظيميةبالعدالة التنظيمية ك الدارةات ابػاصة عرض : المبحث الأول
 كالدراةة ابغالية. السابقة الدراةات بتُ البحثية الفجوةاني: المبحث الث

***--** 

***---** 

**---** 

**--** 
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 سلوك المواطنة التنظيمية .بالعدالة التنظيمية و الدارسات الخاصة عرض : الأولالمبحث 

 كعلبقتها بسلوؾلمجل الدراةات التي عنيت بالعدالة التنظيمية  الباحث بها قاـةفرت الدراةة ابؼسحية التي آ
 ىتمتإباللغة العربية، فيما كانت باقي الدراةات التي ك ابؼواطنة التنظيمية عن كجود دراةات بست في بيئة عربية 
 كفيما يلي عينة حوؿ ،(الإةبانية -الفرنسية -بقليزيةالإ)بابؼوضوع كانت بصيعها في بيئة أجنبية كباللغة الاجنبية 

 .الدراةةفُ موضوع إبؾموعة من الدراةات التي تطرقت 

.سابقة في البيئة الأجنبيةالدراسات ال: الأول المطلب    
نهكر: في البيئة الأجنبية ةلوؾ ابؼواطنة التنظيميةالعدالة التنظيمية ك  من أىم ك أبرز الدراةات التي تناكلت  

ابؼواطنة العلبقة بتُ العدالة التنظيمية كةلوكيات  :بعنوان  (Moorman Robert,H.1991)دراسة  -1
 .التنظيمية: ىل تصورات الإنصاؼ تؤثر على مواطنة ابؼوظف؟

Relationship between organizational justice and organizational citizenship 

behaviors: Do fairness perceptions influence employee citizenship?. 1  

نصاؼ كالعدالة التنظيمية على ةلوؾ فتُ بالإثر إحساس ابؼوظآىدفت ىهه الدراةة إفُ التعرؼ على 
 ابؼواطنة التنظيمية لدل موظفي شركتتُ بالولايات ابؼتحدة الأمريكية.    

حيث  ة،يموظفا من الشركة الثان (101)موظفا من الشركة الأكفُ، ك  (169)تكوف بؾتمع الدراةة من 
ة، كبعد ابعمع بتُ يموظفا من الشركة الثان (85)( موظفا من الشركة الأكفُ، ك 140قتصرت عينة الدراةة على )إ

 ( موظفا، من شركتتُ في كةط غرب الولايات ابؼتحدة الأمريكية.    225الشركتبن بسثلت عينة النهائية للدراةة في )
 كإعتمدت الدراةة على الفرضيات التالية:

التنظيمية فاف الرضا الوظيفي لن يؤثر  دراؾ العدالة التنظيمية على ةلوؾ ابؼواطنةإثار آعندما يتم التحكم في  -
 بعاد ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية.أعلى 

 بعاد ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية.أدراؾ العدالة التنظيمية يؤثر بشكل إبهاي على إف أ -
 دراؾ العدالة التنظيمية يؤثر بشكل إبهاي على الرضا الوظيفي.إأف  -

اءات بيكن أف تكوف مؤشرا لسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية أكثر من الدراةة إفُ أف عدالة الإجر  نتائجتوصلت 
عدالة التوزيع،كما أظهرت النتائ  كجود علبقة إرتباط إبهابية قوية بتُ شعور ابؼوظفتُ بالعدالة التنظيمية كةلوؾ 

 ة الإجراءات.قوية بتُ عدالة التوزيع كعدال إبهابية إرتباط علبقة ابؼواطنة التنظيمية، كبينت النتائ  أبضا كجود
*-*-*- 

                                                 

1 - Moorman Robert.H, Relationship between organizational justice and organizational citizenship behaviors: Do fairness perceptions 

influence employee citizenship?, Journal of Applied Psychology, Vol:76, N:06, 1991, PP: 845–855. 
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نوايا ةلوؾ العدالة كابؼواطنة التنظيمية: مكافآت :بعنوان  (Williams & Zainuba.2002)دراسة  -2
 عادلة مقابل معاملة عادلة.

     Justice and organizational citizenship behavior intentions: Fair rewards 

versus fair treatment . 1 
 الدراةة عينة تكونت كقد التنظيمية، ابؼواطنة ةلوؾ كنوايا العدالة بتُ العلبقة معرفة إفُ ىهه الدراةة ىدفت

 أداتتُ الباحثوف ةتخدـإ كقد الأمريكية، ابؼتحدة الولايات في ابغكومية ابؼؤةسات بـتلف من موظفا (114) من
البيانات كبرليل عابعة كبؼ التنظيمية، نةابؼواط ةلوؾ لقياس كالثانية التنظيمية، العدالة لقياس الأكفُ: الدراةة في

 . معادلة الإبكدار ابػطي بؼعرفة العلبقة الإرتباط، برليل الوصفي، معاملبت الإحصاء إةتخداـ تم إحصائيا
 للعدالة العاملتُ إدراؾ كاف كلما تزداد التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾ لأداء النوايا أف إفُ الدراةة نتائجتوصلت 
فَ التنظيمية، في حتُ  ابؼواطنة ةلوؾ لأداء نوايا إفُ كالتوزيعية الإجرائية العدالة تشر فَ بهابية، بينماإ التفاعلية أكثر

 .التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾ تكن التصورات حوؿ ابؼكافآت العادلة كالإجراءات الربظية العادلة تنبئنا بنوايا
 يمية كالعدالة التنظيمية في ابؼدارسابؼواطنة التنظ :بعنوان  (Yilmaz & Taşdan.2009)راسة د -3
  . بتدائية التًكيةالإ

Organizational Citizenship and Organizational Justice in Turkish Primary 

Schools . 
2
 

كةلوؾ ابؼواطنة  التنظيمية للعدالة بتدائيةالإ ابؼدارس مدرةي إدراؾ مدل برديد الدراةة ىهه الغرض من
 الأقدمية كبؾاؿ التدريس كبؾاؿ ابعنس متغتَات على بناء بىتلف ابؼتغتَات بؽهه إدراكهم كاف إذا التنظيمية، كما

 .التنظيمية ابؼواطنة كةلوؾ التنظيمية العدالة بتُ إرتباط ىناؾ كاف إذا كما
 الدراةة عتمدتإك  بتًكيا، أنقره مدارس من الإبتدائية للمرحلة مدرس (424)تكونت عينة الدراةة من 

اين ب، إختبار التللعينات ابؼستقلة (t)ختبارات البيانات، كبؼعابعة البيانات تم إةتخداـ إ بعمع كأداة تِبانةةْ الإعلى 
  .((Pearsonرتباط الإمعامل ختبار إ ،((One Way Anovaبذاه أحادم الإ
 :التاليةتساؤلات ال على الدراةة في الباحثاف عتمدإك 

 .؟ ابؼواطنة التنظيمية ةلوؾك لتنظيمية ما ىي تصورات ابؼعلمتُ حوؿ العدالة ا -
 .؟ سلوؾ ابؼواطنة حسب ابعنس كالأقدمية كبؾاؿ الدراةةلختلبفات بتُ تصورات ابؼعلمتُ إىل ىناؾ  -
 .؟ حسب ابعنس كالأقدمية كبؾاؿ الدراةة ىل توجد فركؽ بتُ تصورات ابؼعلمتُ للعدالة التنظيمية -
 .؟ لوؾ ابؼواطنة التنظيمية كالعدالة التنظيميةىل ىناؾ علبقة بتُ تصورات ابؼعلمتُ لس -

                                                 
1 -  Williams. S, Pitre. R, & Mohamed Zainuba, Justice and organizational citizenship behavior intentions: Fair rewards versus fair 

treatment, The Journal of Social Psychology, Vol:142, N:01, 2002, PP: 33–44. 
2 - Yilmaz Kursad & Tasdan Murat, Organizational Citizenship and Organizational Justice in Turkish Primary Schools, Journal of 

Educational Administration, Vol: 47, N:01, 2009, PP:108-126. 
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 لدم التنظيمية كةلوؾ ابؼواطنة للعدالة موجب إدراؾ التي توصلت إليها ىهه الدراةة أف ىناؾ النتائج أىم      
 ابؼواطنة كةلوؾ التنظيمية للعدالة ابؼدرةتُ إدراؾ بتُ موجبة علبقة بأنقره، كأف ىناؾ بتدائيةالإ ابؼرحلة مدرةي

 لمتغتَاتللسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية تعزل  تُابؼدرة إدراؾ في إختلبؼ تنظيمية، كما بينت النتائ  أنو لايوجدال
التنظيمية  للعدالة ابؼدرةتُ إختلبؼ لإدراؾ ، كأنو لايوجد(الأقدمية كةنوات التدريس بؾاؿ ابعنس،) الدبيوغرافية
  الأقدمية. التنظيمية تعزل لسنوات العدالة راؾإختلبؼ لإد التدريس، في حتُ يوجد بؾاؿ أك ابعنس حسب

 في التنظيمية ابؼواطنة كةلوؾ التنظيمية العدالة بتُ العلبقة: بعنوان  (Habib & All.2010)دراسة  -4
 العافِ. التعليم مؤةسات

Organizational Justice and Organizational Citizenship Behavior in Higher 

Education Institution . 
1
  

كالكشف ثر العدالة التنظيمية على ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية، آبؽدؼ الرئيسي من ىهه الدراةة ىو دراةة ا
العدالة التفاعلية( على بعدين من ةلوكيات  ،العدالة الإجرائية ،العدالة التنظيمية )العدالة التوزيعية أبعادتأثتَ  عن

( في ةياؽ مؤةسة التعليم للؤفراد، ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية ابؼوجو للمنظمةةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية ابؼوجو ابؼواطنة )
 العافِ.

        ابعامعات في عشوائيابطريقة  تم إختيارىم أكادبيتُ غتَ موظف (120) من الدراةة عينة تكونت
ةتخداـ بعض الأدكات إتم ك ، (ابؼالزيةك  بقلزيةالأ)بلغتتُ  ةْتِبانةالإ ـاةتخدتم إ البيانات بصع كمن أجلابؼاليزية، 

 بإةتخداـ ،رتباط بتَةوفإ ،بكداربرليل الإ، بيانات مثل معامل ألفا كركنباخمعابعة كالتقنيات الإحصائية في 
 .( (SPSSجتماعيةابغزمة الإحصائية لػلعلوـ الإبرنام  
 :التالية الفرضيات على الدراةة في تُالباحث عتمدإك 

 .موظفببعديو لل ابؼواطنة التنظيمية أثتَ إبهاي كبتَ على ةلوؾبؽا ت العدالة الإجرائية ةيكوف -

 .موظفببعديو لل ةيكوف بؽا تأثتَ إبهاي كبتَ على ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية التوزيعيةالعدالة  -

 .موظفببعديو لل ابؼواطنة التنظيمية بؽا تأثتَ إبهاي كبتَ على ةلوؾ ةيكوف التفاعليةالعدالة  -
 ةلوكيات كبتُ التوزيعية العدالة بتُ إحصائيا دالة رتباطيةإ علبقة كجود إفُ عدـ دراةةال نتائج أشارت

 تصورات بكو إبهابية إرتباطيو علبقة كجود ابعامعات، كما بينت النتائ  في ابؼوظفتُ لدل التنظيمية ببعديو ابؼواطنة
 في ابؼوظفتُ لدل التنظيمية ببعديو السلوكيات كبتُ التفاعلية كالعدالة العدالة الإجرائية بكو ابعامعة في ابؼوظفتُ
 .ابعامعات
*-*-*-*-*-*-*- 
*-*-*-*- 

                                                 
1 - Habib & All, Organizational Justice and Organizational Citizenship Behavior in Higher Education Institution ,Global Business and 

Management Research: An International Journal,Vol:02, N:01, January 2010, PP : 13-32. 
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العدالة التنظيمية كةلوؾ  :بعنوان  (Mehrdad Goudarzvandchegini & All.2011)دراسة  -5
 .دراةة حالة: مستشفيات رشت العامة  ابؼواطنة التنظيمية

Organizational Justice And Organizational Citizenship Behavior Case 

Study: Rasht Public Hospitals . 
1
 

العدالة التنظيمية كةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية للموظفتُ في  ةتكشاؼ العلبقة بتُإ إفُىهه الدراةة ىدفت 
 (وماتيةابؼعل ،التفاعلية ،الإجرائيةة، التوزيع)علبقة بتُ العدالة ، كالكشف عن ال(إيراف) ابؼستشفيات العامة في رشت

 .  ابؼستشفيات العامة في ةلوؾ ابؼواطنة التنظيميةك 
 ا، تمموظف( 2811كالبالغ عددىم )بابؼستشفيات العامة في رشت  يتكوف بؾتمع الدراةة من ابؼوظفتُ

ات ةْتِبانإ (4)، تم إةتبعاد ةْتِبانةإ (347)ةتًجعت إ، ك على أةاس أخه العينات ابؼلبئمة ةْتِبانةإ (360) توزيع
ابغزمة  برنام البيانات تم إةتخداـ عابعة ، كبؼةْتِبانةإ (343)ابغة للدراةة لتصبح عينة الدراةة النهائية غتَ ص

 .الدراةةتساؤلات لإختبار  رتباطالإعامل كابؼبعض التقنيات الإحصائية  ك  ،(SPSS) الإحصائية الإجتماعية
 :التاليةتساؤلات  على الدراةة في تُالباحث عتمدإك 

 .ابؼستشفيات ؟ العدالة التنظيمية كةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية للموظفتُ في بتُ لبقة ذات دلالةىل ىناؾ ع -

 .ابؼستشفيات؟ ىل ىناؾ علبقة ذات مغزل بتُ مكونات العدالة التنظيمية كةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية للموظفتُ في -
 لعدالة التنظيمية كةلوؾ ابؼواطنةا بتُ أبعادمباشرة  إبهابيةىهه الدراةة أف ىناؾ علبقة  نتائجت ظهر أ

 التنظيمية النتائ  أف ىناؾ علبقة مباشرة كىامة بتُ العدالة ، كما بينتالتنظيمية في مستشفيات رشت العامة
 أبعاد العدالة أم مع زيادة كل من  ،ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية( ك ابؼعلوماتية ،التفاعلية ،الإجرائيةة، التوزيع) بأبعادىا
 يرتفع. فإف ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية ةوؼ التنظيمية

العدالة التنظيمية كةلوكيات ابؼواطنة : بعنوان ( (Okoli Ifeanyi Emmanuel & All.2011دراسة -6
 . بتُ أعضاء ىيئة التدريس من ابعامعات ابػاصة في جنوب شرؽ نيجتَيا التنظيمية

Organisational Justice And Organisational Citizenship Behaviours Among 

Academic Staff Of Private Universities In Southeast Nigeria. 
2
 

ةتكشاؼ العلبقة بتُ العدالة التنظيمية كةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية بتُ أعضاء ىيئة لإالدراةة  ىدفت ىهه
 العدالة التنظيمية بعادأنوع كتأثتَ العلبقة بتُ  معرفة، كهلك لجامعات ابػاصة في جنوب شرؽ نيجتَيالالتدريس 

الفضيلة  الإيثار، المجاملة، الركح الرياضية، الضمتَ،)ةلوكيات ابؼواطنة كأبعاد  (التفاعلية، الإجرائية، التوزيعية)
 نيجتَيا. ابغلوؿ ابؼمكنة لتحستُ الوضع في ابعامعات ابػاصة في إبهادبؿاكلة أيضا ، ك (ابؼدنية

                                                 
1 - Mehrdad Goudarzvandchegini & All, Organizational Justice And Organizational Citizenship Behavior Case Study: Rasht Public 

Hospitals, International Journal Of Business Administration, Vol: 02, No:04, November 2011, PP:42-49. 
2 - Okoli Ifeanyi Emmanuel & All, Organisational Justice And Organisational Citizenship Behaviours Among Academic Staff Of 

Private Universities In Southeast Nigeria, Journal Of Economics And Sustainable Development, Vol:05, No:21, 2014, PP:12-23. 
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ةتخدمت إ ،ثلبث جامعات خاصة بـتارة في نيجتَيان مشارؾ م (156)تكونت عينة الدراةة من 
 ((Mini tab Statisticalةتخداـ برنام  إتم إجراء بصيع التحليلبت ب ،بعمع البيانات ةْتِبانةإالدراةة 
  .رتباط بتَةوفإةتخداـ معامل إتم الفرضيات لتحقق من صحة ، ك (16.1)الإصدار 
 :تاليةال الفرضيات على الدراةة في تُالباحث عتمدإك 

 ابؼواطنة التنظيمية. لا توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بتُ عدالة التوزيع كةلوؾ -
 ابؼواطنة التنظيمية. لا توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بتُ العدالة الإجرائية كةلوؾ -
 ابؼواطنة التنظيمية. لا توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بتُ العدالة التفاعلية كةلوؾ -

كجود علبقة إبهابية ذات دلالة إحصائية بتُ العدالة التنظيمية كةلوؾ ابؼواطنة الدراةة  تائجنأظهرت 
                العدالة التنظيمية بتُ بصيع أبعاد إحصائيةف ىناؾ علبقة ذك دلالة أنتائ  الدراةة  بينت، كما التنظيمية
 ية.ابؼواطنة التنظيم ةلوؾك التفاعلية( ، الإجرائية، )التوزيعية

العلبقة بتُ إحساس ابؼوظفتُ بالعدالة التنظيمية كةلوؾ  :بعنوان  (Wang Guangling.2011)دراسة  -7
 ابؼواطنة التنظيمية في القطاع ابػاص.

The Study on Relationship between Employees’ Sense of Organizational 

Justice and Organizational Citizenship Behavior in Private Enterprises .
1
 

ىدفت ىهه الدراةة إفُ إختبار بموذج العلبقة الوةيطة بتُ إحساس ابؼوظفتُ بالعدالة التنظيمية كةلوؾ 
 ابؼواطنة التنظيمية في مؤةسات القطاع ابػاص.

 بإبصافِ ،(Gold Feeder Corporation) شركة من موظفتُ الدراةة شملتهم الهين أما الأشخاص
الإحصائية  ابغزمة برنام  إةتخداـ نسخة، كلتحقيق ىدؼ الدراةة تم (220) إرجاع تم، ةْتِبانةإ( 270)

كألفا كركنباخ لقياس صدؽ  حصائيةابؼقاييس الإبعض ىهه الدراةة، ك  بيانات بؼعابعة SPSS)) الإجتماعية
 .للبيانات الإحصائي للتحليل إبكدار ابؼتعدد ، طريقةرتباط بتَةوفإمعامل ، ةْتِبانةالإ

 :التالية الفرضيات على الدراةة في الباحث مدعتإك 
 .ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية للموظفتُ من خلبؿ التحديد التنظيميعلى  تؤثر العدالة التنظيمية بشكل إبهاي -
 للموظفتُ. التنظيمية ابؽوية على إبهاي تأثتَ بؽا التنظيمية العدالة إف -
 .التنظيمية ابؼواطنة ؾةلو  على إبهاي تأثتَ لو التنظيمي التحديد -
 .في العلبقة بتُ العدالة التنظيمية كةلوؾ ابؼواطنة التنظيميةجزئينا  أك كاملبن  كةيطنا دكرنا التنظيمي التحديد يلعب -
 

                                                 
1 - Wang Guangling, The Study on Relationship between Employees’ Sense of Organizational Justice and Organizational Citizenship 

Behavior in Private Enterprises,Academic research paper on Economics and business, Energy Procedia, Vol:05, 2011, PP: 2030-2034 . 
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أف الدراةة أف العدالة التنظيمية كةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية مرتبط بشكل إبهاي، كما  نتائجأظهرت 
 بشكلتحديد التنظيمي ال ، كما يعززو دكر إبهاي في برديد ىوية ابؼوظفتُ التنظيميةالإحساس بالعدالة التنظيمية ل

برديد التنظيمي يلعب دكر الوةيط في العلبقة بتُ العدالة في حتُ أف ، إبهاي ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية للموظفتُ
 التنظيمية كةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية.

 ابؼواطنة التنظيميةةلوؾ الضمتَ ك  :بعنوان  (Yonggang Su & Xiaoyang Chen.2012)دراسة  -8
 .السلوؾ: دكر الوةيط للعدالة التنظيمية

Conscientiousness And Organizational Citizenship Behavior: The                 

Mediating Role Of Organizational Justice. 
1
 

بأبعادىا  ية كوةيط بتُ الضمتَ كةلوؾ ابؼواطنة التنظيميةدكر العدالة التنظيمإبراز  إفُىهه الدراةة  ىدفت 
 . إضافة إفُ الكشف عن العلبقة بتُ الضمتَ كأبعاد ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية

، إختتَت عينة عشوائية مستشفى كبتَ في شرؽ الصتُ (11)من بفرضات كأطباء من  بؾتمع الدراةةتكوف ي
بمهجة ةتخدمت إصاحة للدراةة، ك  ةْتِبانةإ (241) تم إرجاع، ةْتِبانةإ (250)من كل مستشفى، تم توزيع 

 البيانات. تحليلل ابؼعادلة ابؽيكلية
 :التالية الفرضيات على الدراةة في الباحثاف عتمدإك 

حتمالان من غتَىم أف يدركوا أف ابؼنظمة التي يعملوف من إابؼوظفتُ الواعيتُ ةيكونوف أكثر إفتًضت الداراةة أف  -
 بشكل عادؿ مع موظفيها. أجلها تتعامل

الإيثار، المجاملة، الفضيلة ) بتُ الضمتَ كأبعاد ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية العلبقة علىلعدالة التنظيمية ثتَ لأىناؾ ت -
 .(الركح الرياضية، ابؼدنية

د ابؼشاركتُ للعدالة التنظيمية توةطت بشكل كبتَ في العلبقة بتُ الضمتَ كأبعا إدراؾأف  النتائجأظهرت 
بتُ  إبهابية،كما أف ىناؾ علبقة (الركح الرياضية، الإيثار، المجاملة، الفضيلة ابؼدنية) ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية

 .(الركح الرياضية، الإيثار، المجاملة، الفضيلة ابؼدنية) كأبعاد ةلوؾ ابؼواطنة التنظيميةالضمتَ 
لضمتَ كالأداء بجد في كظائفهم قد يكونوف أقل أف الأفراد الهين يتمتعوف بدرجة عالية من اإفُ  كىها راجع

 عرضة بؼواجهة ظركؼ عدـ ابؼساكاة في مكاف عملهم من أكلئك الأقل كعينا.
*-*-*- 
*-*-* 
*-*-*- 

                                                 

1 - Yonggang Su, Xiaoyang Chen, Conscientiousness And Organizational Citizenship Behavior: The Mediating Role Of 

Organizational Justice, Social Behavior And Personality, 40(8), 2012, PP:1293-1300. 
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ةلوؾ ية ك التنظيمإدراؾ العدالة العلبقة بتُ  :بعنوان  (Marzieh Heidari & All.2012)دراسة  -9
 .ابؼواطنة التنظيمية بتُ معلمي أباظة 

Investigating The Relationship Between Perceptions Of Organizational 

Justice And Organizational Citizenship Behavior Among Teachers Of Abadeh. 1 

التعاملبت أك التوزيعية، )بجميع بأبعادىا  الغرض من ىهه الدراةة ىو إبهاد العلبقة بتُ العدالة التنظيميةإف 
، ككهلك التعرؼ على التباين بتُ العدالة التنظيمية كةلوؾ ابؼواطنة كةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية (جرائيةة، الإالتفاعلي

 التنظيمية كابػصائص الدبيغرافية.
مدرس  (913) كالبالغ عددىم (يرافإ) بصيع ابؼعلمتُ الهين يدرةوف في أباظةيتكوف بؾتمع الدراةة من 

مدرةا  36، بتدائيةمعلمنا من ابؼدارس الإ 41) مدرةا، (131)ختيار إحصائية، تم العشوائية الإ ةةتخداـ العينإبك 
رتباطي كصفي كتم بصع إكاف للدراةة تصميم نهائية،  كعينة   (في ابؼدارس الثانوية مدرةا 54 ،من ابؼدارس الثانوية

كبرليل  بكدار التدربهي،، كالإرتباط بتَةوفإةتخداـ معامل تم إتحليل البيانات ، كلةْتِبانةالإبإةتخداـ البيانات 
 (.MANOVA)ابؼسار كبرليل التباين متعدد ابؼتغتَات 

 :التالية الفرضيات على الدراةة في تُالباحث عتمدإك 
 . التنظيمية ةواطنةلوؾ ابؼللعدالة التنظيمية ك  درةتُابؼ إدراؾكجود علبقة بتُ  -
 . التنظيمية ةواطنةلوؾ ابؼك  (جرائيةلإلتفاعلية، االتوزيعية، ا)للعدالة  درةتُابؼ إدراؾكجود علبقة بتُ  -
ابؼستول الأكادبيي ، التعليم، ابعنس)ابػصائص الدبيوغرافية ك  العدالة التنظيميةابؼدرةتُ  إدراؾؽ بتُ ك ىناؾ فر  -

 .(كبذربة العمل
ابؼستول ، لتعليما ،ابعنس)ابػصائص الدبيوغرافية ك سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية ابؼدرةتُ ل إدراؾؽ بتُ ك ىناؾ فر  -

 .(الأكادبيي كبذربة العمل
كأبعاد ، العدالة التنظيمية كةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية إدراؾ أف ىناؾ علبقة كبتَة بتُالدراةة  نتائج بينت

أفضل  ةجرائيالإ بالإضافة إفُ ذلك كانت العدالة ،ابؼواطنة التنظيميةةلوؾ ك  (ةالتفاعلية، الإجرائية، التوزيعي)العدالة 
سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية ل مؤشرأف أفضل  بكدار التدربهينتائ  الإ، بينما أظهرت سلوؾ ابؼواطنة التنظيميةلشر مؤ 
ذلك  علبكة علىة، جرائيالإ ىوالعدالة (الركح الرياضية)بُعد لك  ،ةالتفاعلي ةلاىو العد (الضمتَ ،الفضيلة ابؼدنية)

 التنظيمية بتُ العدالةة ؽ كبتَ ك أنو لا يوجد فر  ((MANOVAالنتائ  التي تم ابغصوؿ عليها من خلبؿ  توصلت
الفضيلة ) بعدبتُ  يوجد فركؽ كبتَة كلكن ،(يةالعمل ، ابػبةابؼستول الأكادبيي، التعليم، ابعنس)على أةاس 

 .  الأكادبيي أةاس ابؼستول على (الضمتَ)بعد ك ، ابؼستول الأكادبيي ،ابعنسأةاس على  (ابؼدنية

                                                 

1 - Marzieh Heidari & All, Investigating The Relationship Between Perceptions Of Organizational Justice And Organizational 

Citizenship Behavior Among Teachers Of Abadeh,  World Applied Sciences Journal, Vol:18, N :0 1, 2012, PP: 113-122 .  
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ةلوؾ ابؼواطنة  تأثتَ العدالة التنظيمية على : بعنوان (Renu Rastogi & All.2013)دراسة  -10
 .التنظيمية

The Influence of Organizational Justice on Organizational Citizenship 

Behaviour . 
1
 

العدالة  ،ئيةالعدالة الإجرا ،العدالة التوزيعية)التنظيمية  لعدالةا أثر إدراؾ على التعرؼاكؿ ىهه الدراةة بر
داخل  (الركح الرياضية الإيثار، المجاملة، الضمتَ، الفضيلة ابؼدنية،)على ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية  (التفاعلية

 الدكاـ كمنع تبديد ابؼوارد البشرية. ابؼنظمات، بفا يؤدم إفُ تنظيم
تم حليل البيانات لتك  ،من قطاعات البنوؾ كالسيارات مدير( 200)من تتكوف ختيار عينة عشوائية إتم 
 . ابؼتعددبكدار كبرليل الإ (Pearson) ارتباط معامل إةتخداـ
 :التالية الفرضيات على الدراةة في تُالباحث عتمدإك 

 في مكاف العمل. ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية ك العدالة التنظيمية ىناؾ إرتباط إبهاي بتُ  -
ةلوؾ ابؼواطنة ك  (لة التوزيعية، العدالة الإجرائية، العدالة التفاعليةالعدا)العدالة التنظيمية ىناؾ إرتباط إبهاي بتُ  -

 .(الركح الرياضية الفضيلة ابؼدنية، الضمتَ، الإيثار، المجاملة،)التنظيمية 
 في مكاف العمل. ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية  تتنبأ بشكل كبتَ لأداءالعدالة التنظيمية  -
ةلوؾ ابؼواطنة  تتنبأ بشكل كبتَ لأداء (عية، العدالة الإجرائية، العدالة التفاعليةالعدالة التوزي)العدالة التنظيمية  -

 .(الركح الرياضية الفضيلة ابؼدنية، الضمتَ، الإيثار، المجاملة،)التنظيمية 
 ابؼواطنة ةلوؾكأداء التنظيمية العدالة  إدراؾكبتَة بتُ إبهابية  إفُ كجود علبقة  الدراةة نتائج أشارت

ةلوؾ ك  (العدالة التوزيعية، الإجرائية، التفاعلية)العدالة التنظيمية  كبتَة بتُإبهابية  كجود علبقة  ة، أيضاالتنظيمي
ىي مؤشر  التنظيمية كما أف العدالة ،(الركح الرياضية الفضيلة ابؼدنية، الضمتَ، الإيثار، المجاملة،)ابؼواطنة التنظيمية 

  مهم لسلوؾ ابؼواطنة في مكاف العمل. 
 
 
 
 
 
 

                                                 

1 - Renu Rastogi & All, The Influence of Organizational Justice on Organizational Citizenship Behaviour, International Journal of 

Business Insights and Transformation, Volume:06, Issue:02, (April - September 2013), PP:84-127. 
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العدالة التنظيمية  إدراؾ:بعنوان  (R,Travis Burns & Michael F, DiPaola.2013)دراسة  -11
 .العلبقات مع ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية كإبقاز الطلبب : بؼعلمي ابؼدارس الثانوية

 Organizational Justice Perceptions Of High School Teachers: 

Relationships To Organizational Citizenship Behavior And Student 

Achievementw. 1 
ىهه الدراةة على العلبقة بتُ العدالة التنظيمية كةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية في إطار ابؼدرةة الثانوية  ركزت

 كعلبقاتهم بإبقاز الطلبب.
تم أخه ، (الأمريكيةكلاية من الولايات ابؼتحدة ) مدرةة ثانوية في فرجينيا (34) منبؾتمع الدراةة  تكوفي

رتباطي لتحليل كقياس قوة العلبقات ةتخداـ التحليل الإإتم مشارؾ، حيث  (1019)كالبالغ عددىا  منها ةعين
 بتُ ابؼتغتَات ابؼدركةة. 

 :التالية الفرضيات على الدراةة في الباحثاف عتمدإك 
 .اية دكرة فتَجينيا بؼعايتَ التعلمختبارات نهإما ىي العلبقة بتُ العدالة التنظيمية، كإبقاز الطلبب في  -
 .ابؼواطنة التنظيمية بؼعلمي ابؼدارس الثانوية في فتَجينيا قة بتُ العدالة التنظيمية كةلوؾما العلب -
تباين في برصيل  ىل ىناؾما ىي التأثتَات النسبية كابعماعية للعدالة التنظيمية كةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية، ك  -

 .الطلبب 
في  ةلوؾ ابؼواطنة التنظيميةعلبقة إبهابية كىامة بتُ العدالة التنظيمية ك أف ىناؾ الدراةة  نتائجبينت 

رتباط كبتَ بتُ العدالة إفَ يتم العثور على أم دليل على كجود ، في حتُ ابؼدارس الثانوية العامة بولاية فرجينيا
كبعض مقاييس برصيل  بؼواطنة التنظيميةةلوؾ اكمع ذلك تم العثور على علبقات بتُ ، التنظيمية كإبقاز الطلبب

 الطلبب. 
إدراؾ : بعنوان( (Collins Agyemang Badu & Maxwell Asumeng.2013 دراسة -12

 .في غانا العدالة التنظيمية كةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية للموظفتُ
Perceived.Organizational.Justice.And.Employees’Organizational.Citizenship 

Behaviour In Ghana .
2
 

ما كراء  الدراةة في كيفية تأثتَ إدراؾ ابؼوظفتُ للعدالة التنظيمية على ابؼدل الهم يهىبوف إليوىهه بحثت 
فُ برديد التباين إ إضافة ،في البيئة الغانية (ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية)منصوص عليها ربظينا في منظماتهم  غتَ الأدكار

 . ابؼواطنة التنظيمية بتُ العدالة التنظيمية كةلوؾ

                                                 
1 -.R.Travis Burns & Michael F.Dipaola, Organizational Justice Perceptions Of High School Teachers: Relationships To 

Organizational Citizenship Behavior And Student Achievementw, American Secondary Education, Vol: 42, No:01, Fall 2013, PP: 1-40 . 
2 -.Collins Agyemang Badu & Maxwell Asumeng, Perceived Organizational Justice And Employees’ Organizational Citizenship 

Behaviour In Ghana, European Journal Of Business And Management, Vol:05, No:19, 2013, PP:144-150. 
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             ( 230)بغانا، تم توزيع  -أكرا تيما متًكبوليس -مؤةسة تأمتُ داخل  (13)يتكوف بؾتمع الدراةة من 

الأدكات  ، أماابؼوظفتُ الدائمتُمن  (الإناث 66ذكور ك 81) ةْتِبانةإ (147)ةتجابة ، بلغ معدؿ الإةْتِبانةإ
 بكدار ابؽرمي ابؼتعدد.بكدار ابؼتعدد كالإالإمعامل رضيات ىي الإحصائية ابؼستخدمة لتحليل الف

 :التالية الفرضيات على الدراةة في الباحثاف عتمدإك 
 .بؼمارةة ةلوؾ ابؼواطنة التنظيميةةيكوف لدل إدراؾ ابؼوظف للعدالة التنظيمية علبقة إبهابية كبتَة  -
كةلوؾ ابؼواطنة  (جرائيةالعدالة الإ ،العدالة التوزيعية ،ليةالعدالة تفاع) التنظيمية العدالةىناؾ تباين في تأثتَ  -

 ة.الغاني البئةفي التنظيمية 
ةلوؾ ابؼواطنة بتُ إدراؾ العدالة التنظيمية للموظفتُ ك  علبقة إبهابية كبتَةالدراةة أف ىناؾ  نتائج توصلت
العدالة  ،العدالة تفاعلية)دالة التنظيمية بتُ إدراؾ الع علبقة إبهابية كبتَةهرت نتائ  أيضا أف ىناؾ ظالتنظيمية، كأ

 ابؼوظفتُقرار إفُ أف ، كما أشارت النتائ  للموظفتُ ةلوؾ ابؼواطنة التنظيميةك  (جرائيةالعدالة الإ ،التوزيعية
 بيئةالكالعدالة الإجرائية في  للعدالة التفاعلية من التوزيعية دراكهمإبيتأثر أكثر ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية في للمشاركة 

 . ةالغاني
عندما يتم التعامل  ةلوؾ ابؼواطنة التنظيميةفي للمشاركة أف ابؼوظفتُ ىم أكثر عرضة كأكدت الدراةة 

 بدلان من ضماف العدالة الإجرائية أك التوزيعية. حتًاـ كثباتإمعهم بكرامة ك 
كمتنب  العدالة التنظيمية   إدراؾ:بعنوان  (Fathuma Hansiya Abdul rauf.2014)دراسة  -13

  .بسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية: دراةة بذريبية في ابؼدارس في ةرم لانكا
Perception of Organizational Justice as a Predictor of Organizational 

Citizenship Behavior: An Empirical Study at Schools in Sri Lanka . 
1
 

            إدراؾ العدالة التنظيمية على ةلوؾ ابؼواطنة ابؽدؼ الرئيسي من ىهه الدراةة ىو إبهاد تأثتَ 
ابؼدارس في  مدريسي لدلالعدالة التنظيمية كةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية  إدراؾبتُ  ةالعلبق، كالكشف عن التنظيمية

 ةرم لانكا.
 ة من ةرمالعاملتُ في ابؼدارس ابغكومية في ابؼنطقة الشرقي ابؼدرةتُتم بصع البيانات بؽهه الدراةة من 

اللغة ك إفُ اللغة الإبقليزية  ةْتِبانةالإ ةتم تربص، من ةبع مدارس في ىهه الدراةة مدرةا (230)شارؾ  ،لانكا
الإحصاءات إةتخداـ تم كمعابعة البيانات  تحليللك ، حاجز اللغة للمستجيبتُ التاميلية من أجل القضاء على

 .رتباط بتَةوفإمعامل  ،بكراؼ ابؼعيارمالإ ،توةطابؼكالإةتدلالية كالوصفية 
 :التالية الفرضيات على الدراةة في الباحث عتمدإك 

                                                 

1 - Fathuma Hansiya Abdul rauf, Perception of Organizational Justice as a Predictor of Organizational Citizenship Behavior: An 

Empirical Study at Schools in Sri Lanka, European Journal of Business and Management, Vol:06, No:12, 2014, PP:124-130. 
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 .علبقة إبهابية مع ةلوؾ ابؼواطنة التنظيميةالتنظيمية للعدالة  -
 .علبقة إبهابية مع ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية (التوزيعية ،التفاعلية، الإجرائية)كما أف للعدالة  -

كانت في مستول  لسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية كالعدالة التنظيمية درةتُابؼ إدراؾأف مستول  النتائجأظهرت 
 العثور علىتم ، علبكة على ذلك ىو مؤشر قوم لسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية التنظيميةالعدالة  دراؾإتوةط، كأف م

كةلوؾ ابؼواطنة  (ة التفاعليةالعدال، العدالة الإجرائية ،العدالة التوزيعية)بتُ كل أبعاد العدالة التنظيمية إبهابية علبقة 
ابؼؤةسات لزيادة مستول العدالة لزيادة  بالنظر إفُ نتائ  ىهه الدراةة، فمن ابؼمكن التوصية بالتعليمك التنظيمية، 

 مشاركتها في ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية.
العلبقة بتُ إدراؾ العدالة  :بعنوان  (Mohammad Amin Bahrami & All.2014)دراسة  -14
 .ظيمية كةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية بتُ العاملتُ في ابؼستشفى الإيرافٓالتن

Relationship between Organizational Perceived Justice and Organizational 

Citizenship Behavior among an Iranian Hospital’s Employees  
1

 .  

ؾ العدالة التنظيمية كةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية إدرا ابؽدؼ الرئيسي من ىهه الدراةة ىو برديد العلبقة بتُ
 .ابؼستشفى الإيرافٓ لدل موظفي

 كتكونت عينة الدراةة من ،2013 ةنةتم إجراء ىهه الدراةة في مستشفى شهيد ةادكجي في يزد بإيراف 
برنام   ةتخداـتم إتحليل البيانات ، كلةْتِبانةالإأداة ةتخداـ إتم بصع البيانات ب، ابؼستشفىبموظف ( 100)

معابعة ةتخداـ بعض التقنيات الإحصائية في إتم ، ك (16)الإصدار  (SPSS)جتماعية ابغزمة الإحصائية الإ
 .بتَةوفرتباط معامل الإ ،((Chi مربع ابؼعيارم، بكراؼالإ ،اتابؼتوةطكبيانات  

 وؾ ابؼواطنة التنظيميةالعدالة التنظيمية كةلإدراؾ ىناؾ علبقة إبهابية كبتَة بتُ  فأالدراةة  نتائج أشارت
أكدت ىهه الدراةة أف أم ةياةة تؤدم إفُ إدراؾ أفضل للعدالة التنظيمية  ، كمافي ابؼستشفى ابؼوظيفتُبتُ 

 الهم ةيزيد من إنتاجية ابؼستشفى.ك أفضل بشكل ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية  بفارةةابؼسابنة في  ةتفعل
 أثر إدراؾ العاملتُ للعدالة التنظيمية في: بعنوان ( (elif dikmetaş yardan & All.2014دراسة -15

 تركيا. العاـ ابؼستشفى ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية: تطبيق في 
the effect of employees' perceptions of organizational justice on 

organizational citizenship behavior: an applicationin turkish public hospital . 
2
 

، كالكشف على على ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية التنظيمية العدالةإدراؾ  أثرفُ إبراز إ ىهه الدراةة تىدف
 .ابؼوظفتُ الهين يعملوف في ابؼستشفى العلبقة بتُ أبعاد العدالة التنظيمية كأبعاد ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية لدل

                                                 

1 - Mohammad Amin Bahrami & All, Relationship between Organizational Perceived Justice and Organizational Citizenship Behavior 

among an Iranian Hospital’s Employees, Electronic physician, Vol: 06, No: 02, April-June 2014, PP: 838-844 . 
2 - elif dikmetaş yardan & All, the effect of employees' perceptions of organizational justice on organizational citizenship behavior: an 

applicationin turkish public hospital,  journal of human resources management and labor studies, Vol:02, N:02, june 2014, PP: 129-148 . 
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كأداة بعمع  ةْتِبانةالإ إةتخداـ ، تمموظفنا يعملوف في بؾاؿ الصحة (162)الدراةة من  عينة تتكوف
تحديد كل ،(20.0)الإصدار  (SPSS) الإحصائيةبرنام  ابغزمة ةتخداـ تم إ البيانات تحليلبيانات الدراةة، كل

 .بكدار ابؼتعددةرتباط كالإالإ العلبقة بتُ ابؼتغتَات تم إةتخداـ معامل
 :التالية الفرضيات على الدراةة في تُالباحث عتمدإك 

 ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية.العدالة التنظيمية ك  إدراؾعلبقة بتُ ناؾ ى -
الفضيلة  الضمتَ، الرياضية، الركح المجاملة، الإيثار،)ةلوؾ ابؼواطنة العدالة التنظيمية ك  إدراؾناؾ علبقة بتُ ى -

 .(ابؼدنية
 ابؼواطنة التنظيمية. ةلوؾك  (الإجرائيةة، التفاعلي، العدالة التوزيعية)العدالة  إدراؾناؾ علبقة بتُ ى -
الإيثار، المجاملة، الركح )ةلوؾ ابؼواطنة ك  (الإجرائية ة،التفاعلي، العدالة التوزيعية)العدالة  إدراؾناؾ علبقة بتُ ى -

 .(الفضيلة ابؼدنية الرياضية، الضمتَ،
 النتائ  ، كما بينتعلى ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية إبهايبؽا تأثتَ ف العدالة التنظيمية الدراةة أ نتائجأظهرت 

العدالة التوزيعية بؽا تأثتَ إبهاي يثار، كأف كالإ ةلوؾ الركح الرياضية ليس بؽا تأثتَ علىأبعاد العدالة التنظيمية  أف
 ية. ابؼدنالفضيلة تأثتَ إبهاي على الضمتَ ك  ابؽ ةالتفاعلي ةلاالعد ، في حتُ أفاملةالمجك  على الضمتَ

برقيق في العلبقة بتُ : بعنوان ( (Marzieh Heydari & Abbas Gholtash.2014دراسة -16
 العدالة الإجرائية كالتفاعلية مع ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية.

An Investigation in to the relationship between Procedural and Interactive 

Justice with Organizational Citizenship Behavior . 
1
 

براز العلبقة بتُ العدالة الإجرائية كالتفاعلية مع ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية في إةة ىو الغرض من ىهه الدرا
لدل موظفي ىيئة  الإجرائية كالتفاعلية مع ةلوؾ ابؼواطنة التنظيميةثر العدالة آالبيئة ابعامعية، ككهلك معرؼ 

 التدريس في جامعات إيراف.
، كبناء 2012-2011أصفهاف )إيراف( العامة لسنة موظفا في جامعة  (1745)يتكوف بؾتمع الدراةة من 

من موظفي ىيئة  (315)حصائي تم إةتخداـ العينات العشوائية الإحصائية، تم إختيار على حجم المجتمع الإ
التدريس كعينة نهائية للدراةة، كلتحليل البيانات التي تم ابغصوؿ عليها تم إةتخداـ معامل الإرتباط بتَةوف 

 د بؼعرفة العلبقة بتُ متغتَات الدراةة.كالإبكدار ابؼتعد
 :التالية الفرضيات على الدراةة في الباحثاف عتمدإك 

 ىناؾ علبقة بتُ العدالة الإجرائية كالتفاعلية مع ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية. -
 ىناؾ علبقة بتُ العدالة الإجرائية كةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية. -

                                                 
1 - Marzieh Heydari &Abbas Gholtash, An Investigation in to the relationship between Procedural and Interactive Justice with 

Organizational Citizenship Behavior, Asian Journal of Humanities and Social Studies, Volume:02, Issue:01, February 2014, PP:152-157. 
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 كةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية. ىناؾ علبقة بتُ العدالة التفاعلية -
التفاعلية كةلوؾ ابؼواطنة العدالة أف ىناؾ علبقة كبتَة بتُ العدالة الإجرائية ك إفُ  النتائج توصلت  

جرائية أفضل مؤشر لسوؾ ابؼواطنة التنظيمية، كما بينت النتائ  افة إفُ ذلك كانت العدالة الإضالتنظيمية، بالإ
اعلية أفضل مؤشر لبعد الضمتَ لسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية كجاءت العدالة الإجرائية برليل الإبكدار أف العدالة التف

 أفضل مؤشر لبعد الركح الرياضية لسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية.   
بهب على مديرم ابعامعات بؿاكلة زيادة الإىتماـ بالعدالة التنظيمية في البيئة ابعامعية، فعندما  كبتافِ   

 يعاملوف بشكل عادؿ كمنصف، فسوؼ يدفعهم ذلك بؼمارةة ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية. يشعر ابؼوظفتُ بأنهم
ثر العدالة التنظيمية آ :بعنوان  (Roslan Awang & Rashid Wan Ahmad.2015)دراسة  -17

 .على ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية في ماليزيا
The Impact Of Organizational Justice On Organizational Citizenship 

Behavior In Malaysian Higher Education . 
1
 

، كالتعرؼ على العلبقة بتُ العدالة التنظيمية كةلوؾ ابؼواطنة التنظيميةالكشف عن ىهه الدراةة  الغرض من
 .ابؼواطنة التنظيميةكةلوؾ ( ةتفاعليال، ةجرائيالإ، ةتوزيعيالعدالة ال)العلبقة بتُ أبعاد العدالة 
             التي تم بصعها في بطس  أعضاء ىيئة التدريس في الفنوف التطبيقية ابؼاليزيةراةة من يتكوف بؾتمع الد

ةتخداـ إتم برليل البيانات بلدراةة،  عينة (363) على عينة عشوائية متكونة من ةْتِبانةلإا، تم توزيع مناطق
  رتباط بتَةوف.كإبكدار الإحصاءات الوصفية كبرليل الإ

 :التالية الفرضيات على الدراةة في افالباحث عتمدإك 
 . لا توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بتُ عدالة التوزيع كةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية -
 . لا توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بتُ العدالة الإجرائية كةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية -
 . لوؾ ابؼواطنة التنظيميةلا توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بتُ العدالة التفاعلية كة -

، كما كةلوؾ ابؼواطنة التنظيميةالتنظيمية عدالة بهابيةكبتَة بتُ الإعلبقة أف ىناؾ الدراةة  نتائج بينت
كةلوؾ  (تفاعليةالعدالة  جرائية،العدالة الإتوزيعية، العدالة ال)بهابية بتُ أبعاد العدالة إأيضا أف ىناؾ علبقة  أظهرت

، في حتُ ةلوؾ ابؼواطنة التنظيميةمرتفع على  تأثتَبؽا  تفاعليةالعدالة كالتوزيعية العدالة ال بينماابؼواطنة التنظيمية، 
دعمت ىهه النتائ  نظرية التبادؿ  كأختَنا، ةلوؾ ابؼواطنة التنظيميةمنخفض على  تأثتَبؽا أف العدالة الإجرائية 

  ةلوؾ ابؼواطنةبدمارةة  افإنهم ةيبادلونه عادؿأنو عندما تعامل ابؼنظمة ابؼوظفتُ بشكل أم  جتماعيالإ
 أف مشاركة أعضاء ىيئة التدريس بشكل كامل أمر مهم لتحقيق التحوؿ التنظيمي.ك التنظيمية، 

                                                 

1 - Roslan Awang & Wan Mohd Rashid Wan Ahmad, The Impact Of Organizational Justice On Organizational Citizenship Behavior In 

Malaysian Higher Education, Mediterranean Journal Of Social Sciences MCSER Publishing, Rome-Italy, Vol :06, No: 05, S2, September 

2015, PP: 674-678. 
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ةلوؾ  ثر العدالة التنظيمية علىآ : بعنوان (Seyyed Asghar Jafari & All.2015) دراسة -18
 .ابؼواطنة التنظيمية في منظمة غتَ ربحية

An Investigation of the Impact of Organizational Justice on Organizational 

Citizenship Behavior in a Non-Profit Organization .  
1

 

في للموظفتُ العلبقة بتُ العدالة التنظيمية كةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية  الكشف عنإفُ  ىهه الدراةة تىدف
ةلوؾ مع  (التوزيعية، الإجرائية، التفاعليةالعدالة )العدالة رؼ على أثر أيضا إفُ التع ت، كما ىدفمنظمة غتَ ربحية

 .ابؼواطنة التنظيمية للموظفتُ
 (79)تتكوف من  عشوائيةعينة على  ةْتِبانةالإتوزيع ، تم ابؼنظمات غتَ الربحية يتكوف بؾتمع الدراةة من

 .(Smart-PLS)ميمو بواةطة برنام  ابؼربعات الصغرة الهم تم تص لطريقةكفق البيانات تم برليل  موظف،
 :التالية الفرضيات على الدراةة في تُالباحث عتمدإك 

 .ابؼواطنة التنظيمية للموظفتُةلوؾ مع  العدالة التنظيميةبتُ  بشكل كبتَرتباط إبهاي إىناؾ  أف -
ةلوؾ مع  (التفاعليةالعدالة  ة،الإجرائيالعدالة  التوزيعية،العدالة )العدالة بتُ  بشكل كبتَرتباط إبهاي إىناؾ  أف -

 .ابؼواطنة التنظيمية
لعدالة التنظيمية كةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية، حيث يتم ابتُ إبهابية كبتَة إفُ كجود علبقة  النتائجتشتَ 

 ة       التنظيمي النتائ  أف العدالة، كما أظهرت برستُ ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية بتُ ابؼوظفتُ مع زيادة العدالة التنظيمية
كيلعب دكرا بالغ ، على ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية بؽا أثر كبتَ (التفاعليةالعدالة  الإجرائية،العدالة  التوزيعية،العدالة )

 ابؼوظفتُ. ختيارم بتُفي برستُ ىها السلوؾ الإ الأبنية
ةلوؾ ك العلبقة بتُ العدالة التنظيمية  :بعنوان  (Maryam Nikookar & All, 2016)دراسة  -19

  .في ابؼكتبات العامة لرزكم خراةاف  ابؼواطنة التنظيمية
Investigating The Relationship Between Organizational Justice And Ocb In 

Public Libraries Of Razavi Khorasan .
2
 

بؼواطنة التنظيمية ىو التحقيق في العلبقة بتُ العدالة التنظيمية كةلوؾ ا الدراةة ىهه الغرض الرئيسي منإف 
 أمناء ابؼكتبات العامة في مقاطعة رضوم خراةاف. لدل

بؿافظة رضوم  ابؼكتبات العامة في اتبصيع أمناء ابؼكتبات ابؼرتبطتُ بدؤةسيتكوف بؾتمع الدراةة من 
 عينةكىي بسثل الشخصنا بشكل عشوائي  (159) ختيارإشخصنا تم  (270)(، كالبالغ عددىم إيراف) خراةاف
ةتخداـ إالبيانات بكمعابعة تم برليل كما  ،بعمع البيانات في الدراةة ةْتِبانةالإأداة ةتخداـ إتم ئية للدراةة، النها

 .(SPSS)ابغزمة الإحصائية الأجتماعية بام  ةتعانة بالإك  ،ةتدلاليةالإحصائيات الوصفية كالإ
                                                 

1 - Seyyed Asghar Jafari & All, An Investigation of the Impact of Organizational Justice on Organizational Citizenship Behavior in a 

Non-Profit Organization, International Journal of Management Academy, Vol:03, N:03, 2015, PP: 1-12. 
2 - Maryam Nikookar& All,  Investigating The Relationship Between Organizational Justice And Ocb In Public Libraries Of Razavi 

Khorasan, Conference Of The International Journal Of Arts & Sciences, Vol: 09, N: 03, 2016, PP:165–170 . 
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 :التاليةتساؤلات  على الدراةة في تُالباحث عتمدإك 
 .عدالة التنظيمية لأمناء ابؼكتبات العامة في بؿافظة رضوم خراةاف ؟كيف ىو كضع ال -
 .كيف ىو كضع ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية لأمناء ابؼكتبات العامة في بؿافظة رضوم خراةاف؟ -

 :التالية الفرضيات علىفي برليلها  الدراةةت عتمدإك 
 أمناء ابؼكتبات العامة. لدلالتنظيمية  ابؼواطنةىناؾ علبقة ذات دلالة إحصائية بتُ العدالة التنظيمية كةلوؾ  -
 ختلبؼ كبتَ بتُ ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية لأمناء ابؼكتبات العامة مع بذارب العمل ابؼختلفة.إىناؾ  -

 كةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية، ك العدالة التنظيمية رتباط إبهاي كبتَ بتُ إإفُ كجود الدراةة ىهه  نتائجأشارت 
لأمناء ابؼكتبات ذكم ابػبات العملية  ةلوؾ ابؼواطنة التنظيميةختلبؼ كبتَ بتُ إأيضنا كجود النتائ   بينت

       لأمناء ابؼكتبات من ةلوؾ ابؼواطنة التنظيميةختلبفات كبتَة بتُ إفَ تكن ىناؾ النتائ  ةتنادنا إفُ ، كإابؼختلفة
أف للعدالة التنظيمية دكرنا أةاةينا في تعزيز ةلوؾ حتُ  في من ابػبة مقارنة بدجموعتتُ أخريتُ، (عامنا15إفُ 6)

نتائ  مفيدة لتحستُ العدالة التنظيمية في ابؼكتبات كبالتافِ ابؼزيد من ىهه ابؼواطنة التنظيمية، بيكن أف تكوف 
 .تعزيز أداء ابؼكتبات ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية كأختَنا

 ةد الفجوة بتُ :بعنوان  (Jihad Mohammad & Farzana Quoquab.2016)دراسة  -20
 .في الثقافة الآةيوية العدالة كةلوؾ ابؼواطنة

Bridging the gap between justice and citizenship behavior in Asian 

culture.
1
 

كةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية  العدالة التنظيميةالكشف عن علبقة بتُ ىو البحثية إف الغرض من ىهه الورقة 
ما إذا كانت أخلبقيات العمل ك  فراد، ةلوؾ ابؼواطنة ابؼوجو بكو ابؼنظمة(،واطنة ابؼوجو بكو الأببعديو )ةلوؾ ابؼ

 في الثقافة الآةيوية.التنظيمية  بتُ العدالة التنظيمية كبعدين من ةلوؾ ابؼواطنة ةالعلبق تعززالإةلبمي  بيكن أف 
على ابؼنظمات  ةْتِبانةالإتم توزيع  ،ماليزيا بؾتمع الدراةة من موظفي ابؼؤةسات ابؼالية الإةلبمية فيبتكوف 

  )عشرة بنوؾ إةلبمية، كةبع شركات تأمتُ، كصندكؽ ابغجاج  التي كافقت على ابؼشاركة في ىها ابؼسح
بمهجة ابؼعادلة  ةتخداـبإتم ، ك تحليلللقابلة  ةْتِبانةإ (337) تتم توزيعها، كان ةْتِبانةإ (430)من بتُ ، ابؼاليزيتُ(
فتًاضي الهم تم تطويره في ىهه لتحليل النموذج الإ على كجو التحديد تقنية ابؼربعات الصغرل ابعزئيةابؽيكلية 
  لتحليل البيانات.  (2.0)الإصدار  ((Smart. Pls. m2برنام  باةتخداـ  الدراةة
 :التالية الفرضيات على الدراةة في الباحثاف عتمدإك 

 .(ابؼنظمة ابؼوجو بكو الأفراد،)كةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية ببعديو  ةالعدالة التنظيميىناؾ إرتباط موجب بتُ   -
عندما  ،(ابؼنظمة ابؼوجو بكو الأفراد،)ببعديو كةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية  العدالة التنظيميةبتُ  إبهابيةىناؾ علبقة  -

                                                 
1 - Jihad Mohammad &Farzana Quoquab, Bridging the gap between justice and citizenship behavior in Asian culture, Cross Cultural & 

Strategic Management, Vol:23, Iss:04, 2016, PP: 633 – 656. 
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 تكوف أخلبقيات العمل الاةلبمى مرتفعة.
موجو التنظيمية  بشكل مباشر على ةلوؾ ابؼواطنةتنظيمية الثتَ العدالة آىهه الدراةة عن ت نتائجكشفت 

تكوف أكثر فعالية  ةىهه العلبقكما أف  ،على حد ةواء ةنظمابؼ بكو موجوالتنظيمية  كةلوؾ ابؼواطنة الأفرادبكو 
على أبنية العدالة توصى الدراةة علبكة على ذلك لأخلبقيات العمل الاةلبمى، لموظفتُ ذكم ابؼستول العافِ ل
 زملبء العمل  مكاف العمل الهم بيكن أف يشجع ابؼوظفتُ على بهؿ جهد إضافي كإظهار السلوؾ ابعيد بذاه في

 أك ابؼنظمة.
ابؼواطنة سلوؾ تفاعلية: مفتاح لال ةلاالعد :بعنوان  (Nidhi & Krishna Kumari.2016)دراسة  -21

 التنظيمية.
Interactional Justice: A Key To Organization Citizenship Behavior.

1
 

ك  ،ة بتُ ابؼوظفتُيمينظلتكةلوؾ ابؼواطنة ا ةالتفاعلي ةلابتُ العد الدراةة ىو إبهاد العلبقةىهه  الغرض من
  ابؼؤةسة.د جودة السلوؾ الهم يتلقاه ابؼوظف في يبردأيضا 

دراةات البحثية ، كبعد مراجعة ال(ابؼقالات البحثية)السابقة  ياتراجعة الآدابمدراةة قائمة على ال ىهه
أف السلوؾ الإبهاي للموظف خارج ابػدمة الربظية في بيئة العمل ىو نتيجة للتكامل ابعيد  إفُةتندت الدراةة إ

 . ابؼؤةسةبذاه ةلوكو في إابؼوظف بردد  دراؾإكجودة 
 أف ىناؾا أيض بينت النتائ ك  ،ةيميظلتنواطنة اابؼكةلوؾ  ةالتفاعلي ةلاالعلبقة بتُ العد تحليلكمن ىنا تم 

بدعتٌ آخر ينت  ابؼؤةسة، ة بتُ ابؼوظفتُ في يمينظلتنكةلوؾ ابؼواطنة ا التفاعليةذات دلالة بتُ العدالة  كبتَة  علبقة
ا كفقنا لتصور نوع السلوؾ الهم بوصل عليو في ابؼؤةسة  .ابؼوظفوف ةلوكن

 العدالة التنظيمية دراةة عن العلبقة بتُ :بعنوان  (Mustafa Demirkiran & all.2016) دراسة -22
 .كةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية في ابؼستشفيات

A Study on the Relationship between Organizational Justice and 

Organizational Citizenship Behavior in Hospitals .
2
 

كشف عن العلبقة ، كالمستويات العدالة التنظيمية كةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية عت ىهه الدراةة إفُ برديدة
كةلوؾ  (العدالة ابؼعلوماتية، العدالة الإجرائية، كالعدالة التوزيعية، العدالة الشخصية)بأبعادىا  لعدالة التنظيميةا بتُ

 مستشفى عاـ في تركيا. لدل موظفي ابؼواطنة التنظيمية
تم بصع  موظف،( 212)بصيع ابؼوظفتُ الدائمتُ في ابؼستشفى كالبالغ عددىم يتكوف بؾتمع الدراةة من 

كقد   ،من التًكية إفُ الإبقليزية توتربصكبست  ةْتِبانةالإأداة البيانات اللبزمة لتحقيق الغرض من الدراةة باةتخداـ 
                                                 

1 - Nidhi, Krishna Kumari, Interactional Justice: A Key To Organization Citizenship Behavior,International Journal Of Pure And 

Applied Management Sciences, Vol:01, No:02, ISSN: 2456-4516, 2016, PP: 22-28 . 
2 - Mustafa Demirkiran & all, A Study on the Relationship between Organizational Justice and Organizational Citizenship Behavior in 

Hospitals, International Journal of Business Management and Economic Research(IJBMER), Vol:07(02), 2016, PP: 547-554. 
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ةاليب الأـ اةتخدإ تم كبؼعابعة البيانات ،(%71.2)عدؿ بد حصائيبانة صابغة للتحليل الإيةتإ (151) كانت
 .بكداربرليل الإ، معامل ألفا كركنباخابؼتوةطات،  مثلةتدلالية الوصفية كالإ حصائيةلإا

 إدراؾمستول رتفع، في حتُ م لعدالة التنظيميةل ابؼوظفتُ إدراؾىهه الدراةة أف مستول  نتائجبينت 
بتُ كل أبعاد العدالة إبهابية علبقة  إفُ كجودأيضا كاف متوةط، كأشارت نتائ    لسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية ابؼوظفتُ
في  كةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية (العدالة ابؼعلوماتية، العدالة الإجرائية، العدالة التوزيعية، العدالة الشخصية)التنظيمية 

بؽا تأثتَ كبتَ  (كالعدالة التفاعلية الإجرائية)العدالة التنظيمية أبعاد أف  النتائ كما أظهرت ،  ابؼؤةسة بؿل الدراةة
كىها يعتٍ أنو إذا كجد ابؼوظفوف مؤةستهم عادلة كنزيهة ، ل الدراةةبؿ ابؼؤةسةفي  على ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية

 كالأنظمة التفاعلية ىم أكثر ميلبن لإظهار ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية.ءات في الإجرا
ؤثر على بالعدالة التنظيمية  دراؾإىل  :بعنوان  (Sedat Bostan &Taşkın Kiliç.2017)دراسة  -23

 . لعاملتُ في الرعاية الصحيةةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية ل
Do Organizational Justice Perceptions Influence Healthcare Workers' 

Organizational Citizenship Behavior .
1
 

العدالة التنظيمية كةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية  دراؾإالعلبقة بتُ  ابؽدؼ من ىهه الدراةة ىو الكشف عنإف 
 التنظيمية للعدالةتأثتَ الأبعاد الفرعية عن بحث ال كما تهدؼ أيضا في ،الصحية في بؾاؿ الرعاية موظفتُلل
      الركح  ،بؾاملة ،الضمتَ، الإيثار) التنظيمية لسلوؾ ابؼواطنةلأبعاد الفرعية على ا (التوزيعية، التفاعلية، الإجرائية)

نعكاس قرارات ابؼديرين كبفارةاتهم إيفية شرح كبؿاكلة هلك ك ،في قطاع ابؼستشفيات (الفضيلة ابؼدنية ،الرياضية
 على موظفي ابؼستشفى.

في بؾاؿ الرعاية الصحية العاملتُ في ابؼستشفيات ابغكومية في مدينتي  ابؼوظفتُمن  بؾتمع الدراةةيتكوف 
 ، أجريت مع(ثلبثة مستشفيات حكومية في طرابزكف، مستشفى الدكلة في جوموشاف)بتًكيا  جوموشاف كطرابزكف

كبؼعابعة البينات تم  ،يتم برليل الدراةات على ابؼستول الفردمحيث  ،ةْتِبانةالإعاملبن تطوعوا بؼلء  (346)
 تعددة.ابؼبكدار ابػطي رتباط بتَةوف كبرليل الإإةتخداـ  إ

ةلوؾ العدالة التنظيمية ك إدراؾ علبقة إبهابية بتُ  أف ىناؾإفُ بشكل عاـ الدراةة ىهه  نتائج توصلت
ةلوؾ ؤثر في يالعدالة الإجرائية ىي أقول عامل  النتائ  أف بينت، كما ستشفياتابؼموظفي لدل  نظيميةابؼواطنة الت

كالضمتَ، في إبهاي على ةلوؾ المجاملة  بؽا تأثتَ يةالتفاعل ، كأف العدالةستشفياتابؼموظفي لدل  ابؼواطنة التنظيمية
 المجاملة للعاملتُ في الرعاية الصحية.العدالة التوزيعية بؽا آثار ةلبية على الإيثار ك حتُ أف 

بشكل  العدالة التنظيمية للعاملتُ في الرعاية الصحيةب كيعتقد أنو مطلوب من مديرم الصحة دعم الشعور
  .كالنظاـ ابؼؤةسي ابؼواطنة التنظيميةةلوؾ  إبهاي، لتعزيز

                                                 

1 - Sedat Bostan &Taşkın Kiliç, Do Organizational Justice Perceptions Influence Healthcare Workers' Organizational Citizenship 

Behavior, International Journal of Health Services Research and Policy, 02, (01), 2017, PP: 21-28 . 
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بؼواطنة التنظيمية على أداء ثر العدالة التنظيمية كةلوؾ اآ :بعنوان  (Ismail & All.2018)دراسة  -24
 . ابؼوظفتُ

Impact of Organizational Justice and Organizational Citizenship Behavior 

on Employees Performance .  
1
 

دكر العدالة التنظيمية كةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية في برستُ إبراز ىو  الدراةة ىههالأةاةي من  إف الغرض
  لبيئة الأكادبيية.أداء ابؼوظفتُ في ا

 مهورية باكستافبج ككشمتَ جامعات في أزاد جامو (4)تكونت عينة الدراةة ابغالية من موظفتُ 

ةتخداـ بعض الأدكات إتم  بؽها الغرضك  موظف، (250)تصاؿ بهم الإةلبمية، إبصافِ عدد ابؼوظفتُ الهين تم الإ
رتباط إك ، برليل التباين الأحادل، بكداربرليل الإ، كركنباخمعامل ألفا   يانات مثلمعابعة الكالتقنيات الإحصائية في 

 .( (SPSSجتماعيةابغزمة الإحصائية لػلعلوـ الإبرنام  بدساعدة  ،بتَةوف
 :التالية الفرضيات على الدراةة في تُالباحث عتمدإك 

 بؽا تأثتَ كبتَ على أداء ابؼوظفتُ. العدالة التنظيمية -
 أثتَ كبتَ على أداء ابؼوظفتُ.ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية لو ت -
 ترتبط العدالة التنظيمية بشكل إبهاي بسلوؾ مواطنة ابؼنظمة. -

في  كةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية كأداء ابؼوظفتُ كجود علبقة كبتَة بتُ العدالة التنظيمية الدراةة نتائجأظهرت 
ة ترتبط بشكل إبهاي مع بعضها ينظمتة الكةلوؾ ابؼواطن أف العدالة التنظيميةابعامعات،كما بينت النتائ  أيضا 
 .البعض ككهلك مع أداء ابؼوظفتُ

العدالة التنظيمية كمتنب  بسلوؾ ابؼواطنة :بعنوان  (Shayista Majeed & All.2018)دراسة  -25
 .التنظيمية: دراةة بذريبية

Organizational Justice as a Predictor of Organizational Citizenship 

Behavior: An Empirical Study. 
2
 

عضاء ىيئة لأ العلبقة بتُ العدالة التنظيمية كةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية ةتكشاؼإالدراةة إفُ ىهه  تىدف
ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية التي يراىا ك قياس مستول العدالة التنظيمية  بابؽند، إضافة إفُ التدريس بجامعة كشمتَ

 .أعضاء ىيئة التدريس بجامعةكشمتَ
 ، ك(ابؽند)جامعة كشمتَ في كليات بـتلفة من ابؼوظفتُ ابؼدرةتُتم بصع معلومات الدراةة ابغالية من 

 (90)ةتجاب منها إ ،لدراةةل مدرةنا كعينة (115)ختيار إةتخداـ تقنية أخه العينات العشوائية البسيطة، تم إب

                                                 

1 - Samreen Ismail & All, Impact of Organizational Justice and Organizational Citizenship Behavior on Employees Performance 

,International Journal of Human Resource Studies, Vol: 08, No:02, 2018, PP: 187-200. 
2 - Shayista Majeed & All, Organizational Justice as a Predictor of Organizational Citizenship Behavior: An Empirical Study, AGU 

International Journal of Research in Social Sciences & Humanities, (Aguijrssh), Vol: No:06, Jan-Jun 2018, PP :875-885. 
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 طيةابػ بكدارالإمعادلة رتباط بتَةوف ك إمل ةتخداـ الإحصاءات الوصفية كمعاتم إتحليل البيانات كل، مدرةا فقط
 . (16)الإصدار  SPSS))جتماعية برنام  ابغزمة الإحصائية الإ بإةتخداـ
 :التالية الفرضيات على في برليلها الدراةة تعتمدإك 

 في جامعة كشمتَ. ابؼدرةتُتوجد علبقة إبهابية بتُ العدالة التنظيمية كةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية بتُ  -
 كةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية (التفاعلية ،اتالإجرائ ،عدالة التوزيع)العدالة التنظيمية أبعاد وجد علبقة إبهابية بتُ ت -

 في جامعة كشمتَ. ابؼدرةتُبتُ 
 في جامعة كشمتَ. ابؼدرةتُبتُ  سلوؾ ابؼواطنة التنظيميةلالعدالة التنظيمية ىي مؤشر مهم  -

 بتُ العدالة التنظيمية كةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية كبتَ  رتباط إبهايإ لالةرتباط كجود دبرليل الإ نتائج بينت
ابؼواطنة  ةلوؾ يعتٍ أف الإدراؾ العافِ للعدالة التنظيمية بيكن أف يعززبفا  ،بتُ ابؼدرةتُ في جامعة كشمتَ

ىي مؤشر  (الإجرائية العدالة)بكدار أنو من بتُ أبعاد العدالة التنظيمية أظهرت نتائ  برليل الإ،كما التنظيمية
 .أم بؽا تأثتَ قول قيمة أفضل نسبينا لسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية مع أعلى

العلبقة بتُ ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية كالعدالة  :بعنوان  (Samadi-Miarkolaei,H.2018)دراسة  -26
 .إيراف -التنظيمية بتُ موظفي الصناعات النسيجية في بصعية ابؽلبؿ الأبضر 

Correlation Between Organizational Citizenship Behavior And 

Organizational Justice Among Textile Industries’ Employees Of Red Crescent 

Society, Iran .
1
 

ابؽدؼ من ىهه الدراةة ىو التحقق من العلبقة بتُ ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية كالعدالة التنظيمية بتُ إف 
 النسيجية في بصعية ابؽلبؿ الأبضر بعمهورية إيراف الإةلبمية.موظفي الصناعات 

موظفنا من صناعات الغزؿ كالنسي  في بصعية ابؽلبؿ الأبضر بعمهورية إيراف  (180) يتكوف بؾتمع العينة من
 (106)الدراةة من ىهه ، تكونت عينة ةتخداـ طريقة أخه العينات العشوائية البسيطةإبك  طهراف، الإةلبمية

رتباط بتَةوف كمؤشرات إختبار كإ، LISRE 8.54) ك ((SPSS.19البيانات بواةطة برنام   تم برليل، اموظفن 
 جودة التوافق.
لدل موظفي  ةلوؾ ابؼواطنة التنظيميةك  العدالة التنظيميةرتباط إبهاي كىاـ بتُ إىناؾ  أف النتائج توصلت

 (التفاعلية ،الإجرائية ،التوزيعيةالعدالة )العدالة التنظيمية د أبعا رتباط إبهاي بتُإىناؾ  كأف ،ابؼؤةسة بؿل الدراةة
، بفا يشتَ إفُ تُللموظف (الفضيلة ابؼدنية ،الركح الرياضية ،بؾاملة ،الضمتَ، الإيثار) ةلوؾ ابؼواطنة التنظيميةكأبعاد 

عالية من ةلوؾ أف ابؼوظفتُ الهين أدركوا تنظيمهم كمديريهم كإبياءات ابؼشرؼ بشكل عادؿ بيثلوف مستويات 
رتباط بتُ ابؼتغتَات كاف ملبءمة عالية للنموذج كأف الإ التتوافق جودة مؤشرات أظهرت، كما ابؼواطنة التنظيمية

 .منطقينا
                                                 

1 - Samadi-Miarkolaei H, Correlation Between Organizational Citizenship Behavior And Organizational Justice Among Textile 

Industries’ Employees Of Red Crescent Society Iran, Health Education and Health Promotion, 06(02), 2018, PP:71-77. 
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العلبقة بتُ العدالة  : ؟ كيف تنقه ابؼخلصتُ :بعنوان  (Muhammad Fiaz & All.2018)دراسة  -27
 التنظيمية. التنظيمية كةلوؾ ابؼواطنة

How To Save The Saviours? Relationship Between Organizational Justice 

And Citizenship Behavior.
1
 

ةلوؾ  )العدالة الإجرائية، التوزيعية، التفاعلية( علىبأبعادىا في تأثتَ العدالة التنظيمية ىهه الدراةة  تبحث
يعتب قطاع الصحة أكثر عرضة بؼشكلة  عامةكبصفة قطاع الصحة ، في المجاملة(، )الإيثارببعديو ة يميظلتنابؼواطنة ا

 الظلم التنظيمي كما ىو ابغاؿ مع القطاع الصحي ابػاص.
طبيبنا شابنا ينتموف إفُ  (250) بسثلت عينة الدراةة من، ةْتِبانةالإتم بصع البيانات الأكلية من خلبؿ أداة 

تم التحقق من صحة عابعة كبرليل البيانات كبؼ، (باكستاف)مستشفيات من القطاع العاـ في مدينة لاىور  (5)
الإحصائيات ك  ،كابؼتوةطات كالإبكراؼ ابؼعيارم  الإحصائيات الوصفية، ك ألفا كركنباخ بػػػػػ ةْتِبانةالإكموثوقية 
 ختبار الفرضيات.بكدار ابؼتعدد لإرتباط، برليل الإمصفوفة الإك الإةتدلالية
 :لتاليةا الفرضيات على الدراةة في تُالباحث عتمدإك 

 الإيثار.بعد بؽا تأثتَ كبتَ على  (التفاعلية، التوزيعية، العدالة الإجرائية) التنظيمية العدالة  -
 المجاملة.بعد بؽا تأثتَ كبتَ على  (التفاعلية، التوزيعية، العدالة الإجرائية) التنظيمية العدالة  -

 (التفاعلية، التوزيعية، العدالة الإجرائية) نظيميةالت العدالة علبقة إبهابية بتُأف ىناؾ الدراةة  نتائج أشارت
نتشار العدالة التنظيمية بيكن أف يقلل من إتشتَ إفُ أف حيث  ،(المجاملة ،الإيثار)ابؼواطنة التنظيمية بعدين لسلوؾ ك 

 (التوزيعية، الإجرائية) تبتُ أف أىم أنواع العدالة التنظيمية ىي العدالة،كما كتئاب بتُ الأطباء الشبابأعراض الإ 
 كىي مفهومة لأف الأطباء الشباب غالبنا ما يشكوف من الثغرات الإجرائية كىيكل ابػدمة غتَ ابؼناةب.

 ىتماـ، ككجب الإكبالتافِ فإف السبب ابعهرم للمشكلة ربدا يكمن في تعقيد النظاـ كظلمو ابؼلحوظ
ف الأطباء الشباب ينظركف إفُ الظلم التنظيمي الدراةة كجهة النظر القائلة بأىهه كتؤيد ، ابؼكثف بذاه ىها القطاع

كما يزيد ابعانب التجارم للمستشفيات ،  بينهم التنظيمية بفا يسبب نقصنا في ةلوؾ ابؼواطنة الواةع النطاؽ،
 ابػاصة من الظلم التنظيمي. 

*-*-*- 
*-*-*-* 
*-*-*-* 
*-*-*-* 

                                                 

1 - Muhammad Fiaz & All, How To Save The Saviours? Relationship Between Organizational Justice And Citizenship Behavior, The 

Journal Of  Developing Are As, Vol :52, No:01, Winter 2018, PP:46-58 . 
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ثر آةلوؾ العدالة كابؼواطنة التنظيمية: في  ةداثابغر اثآ: بعنوان ( (Juliana Lilly & All.2018دراسة -28
 التكيف.أةلوب 

Recency Effects In Justice And Organizational Citizenship Behavior: The 

Impact Of Coping Style
1
  .  

طنة ةلوؾ ابؼواك  (الشخصية، ابؼعلوماتية لعدالةا)التنظيمية  لعدالةابحث ىهه الدراةة في الآثار ابؼتزايدة بتُ 
 لاية من كلايات ابؼتحدة الأمريكية.ىي ك في كلاية تكساس ك  التنظيمية على مدل ثلبث فتًات زمنية

كانت صفحة الغلبؼ ، تأثرت عملية ابعمع بالإعصار فةموزع ةْتِبانةإ (324)تتكوف عينة الدراةة من 
، كبعد فحص الإةتمارات  نةةْتِباإ (255)، حيث تم إةتًجاع للمسح بعنواف "ردكد فعل ابؼوظف بذاه الإعصار"

 صابغة للدراةة. ةْتِبانةإ (213) نت  عنها حجم عينة نهائي قدره
 :التالية الفرضيات على الدراةة في تُالباحث عتمدإك 

ةيكوف ىناؾ أثر حداثة للعدالة التنظيمية بدركر الوقت على ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية علما أف إدراؾ العدالة  -
 ةتكوف مرتبطة بالسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية. (الشخصية، ابؼعلواتيةالعدالة )التنظيمية 

 بتُ إدراؾ العدالة التنظيمية كأةلوب التعامل مع ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية. إبهايةيكوف ىناؾ تأثتَ معتدؿ  -
 لتنظيمية.ةيكوف ىناؾ تأثتَ معتدؿ ةلبي بتُ إدراؾ العدالة التنظيمية كأةلوب التعامل مع ةلوؾ ابؼواطنة ا -

 التنظيمية العدالةإدراؾ أف التنظيمية، ك العدالة إدراؾ تأثتَ حداثة بؿتمل في أف إفُ الدراةة  نتائج بينت
أف أةلوب التكيف النتائ   كما بينت،  التنظيمية ابؼواطنة تصبح أكثر تأثتَنا في برديد تصورات ابؼستقبلية لسلوؾ

كأقل تأثتَا  الأفرادبكو ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية ابؼوجو ا على مستول تأثتَ  قد تكوف أكثر التنظيمية العدالة كإدراؾ
 طبيعية.الكارثة القد يكوف ةبب ىهه النتيجة ىو ابؼنظمة، فبكو ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية ابؼوجو على مستول 

*-*-*- 
*-*-*- 
*-*-*- 
*-*-*- 
*-*-*- 
*-*-*- 
*-*-*- 
*-*-*- 
*-*-*- 

                                                 

1 - Juliana Lilly & All, Recency Effects In Justice And Organizational Citizenship Behavior: The Impact Of Coping Style, Meghna 

Virick, Kamphol Wipawayangkool, Journal of Business Strategies, Vol: 32, N :0 2, 2018, PP 109-71: . 
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العدالة التفاعلية كةلوؾ  :بعنوان  (Tarela Oboro Okpu & Gift J,Eke.2020)دراسة  -29
 . ابؼواطنة التنظيمية للموظفتُ الأكادبييتُ في جامعات كلاية بايلسا

Interactional Justice and Organizational Citizenship Behavior of Academic 

Staff in Universities in Bayelsa State .
1
 

ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية للموظفتُ على  التفاعليةالعدالة عن تأثتَ بحث الةة إفُ ىدفت ىهه الدرا     
ةلوؾ  أبعادبتُ العدالة التفاعلية كبصيع بنيجريا، كالكشف عن العلبقة  الأكادبييتُ في جامعات كلاية بايلسا

 . (الإيثار، المجاملة، الضمتَ، الفضيلة ابؼدنية، الركح الرياضية)ابؼواطنة التنظيمية 
ةتخداـ إب، ك (نيجتَبا) موظفتُ الأكادبييتُ في جامعات كلاية بايلسا (1268) يتكوف بؾتمع الدراةة من     

 (294)، تم ابغصوؿ على حجم العينة مكوف من (Krejcie & Morgan1970) جدكؿ برديد حجم العينة
                ةْتِبانةإإةتمارة  (251)ائية في ، كبسثلت العينة النهةْتِبانةالإ أداةةتخداـ إتم بصع البيانات بموظفا، ك 

             تم ترميز البيانات التي تم بصعها كإدخابؽا في حزمة إحصائية للعلوـ الاجتماعية ة للدراةة، بغمستًجعة صا

((SPSS،. ختبار كإ خ،ألفا كركنبا  بػػػػػ ةْتِبانةالإتم التحقق من صحة كموثوقية كلتحليل البيانات كإختبار الفرضيات
 رتباط. رتباط لبتَةوف لإجراء مصفوفة الإمعامل الإ
 :التالية الفرضيات على الدراةة في الباحثاف عتمدإك 

 . ةلوؾ ابؼواطنة التنظيميةك لا توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بتُ العدالة التفاعلية  -
 لا توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بتُ العدالة التفاعلية كالإيثار. -
 لا توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بتُ العدالة التفاعلية كالضمتَ. -
 كالفضيلة ابؼدنية. التفاعليةلا توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بتُ العدالة  -
 كالركح الرياضية. التفاعليةلا توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بتُ العدالة  -
 كالمجاملة. التفاعلية ةلالا توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بتُ العد -

ةلوؾ ابؼواطنة ك بتُ العدالة التفاعلية  ةكبتَ  ةإبهابي تأثتَكجود علبقة  التي تم ابغصوؿ عليها النتائجأظهرت 
ةلوؾ ابؼواطنة  أبعادكجود علبقة إبهابية كبتَة بتُ العدالة التفاعلية كبصيع ، كما أشارت النتائ  إفُ التنظيمية
بفا يشتَ إفُ أف العماؿ متعاكنوف للغاية  ،(املة، الضمتَ، الفضيلة ابؼدنية، الركح الرياضيةالإيثار، المج)التنظيمية 

 كيساعدكف الزملبء الهين يعانوف من مشاكل. 
بست التوصية بأف تكوف الإدارة دائمنا مههبة كبؿتًمة للموظفتُ كإشراكهم في صنع القرار لأف إدراؾ 

 .التنظيمية ابؼواطنة ابؼوظفتُ للعدالة يولد ةلوؾ

                                                 
1 - Tarela Oboro Okpu & Gift J. Eke, Interactional Justice and Organizational Citizenship Behavior of Academic Staff in Universities 

in Bayelsa State, European Journal of Business and Management Research, Vol: 05, No:04, July 2020, PP: 01-06. 
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حيوية مشاركة العمل :أثر العدالة التنظيمية على ةلوؾ :بعنوان  (Sujonoa & All.2020)دراسة  -30    
 ابؼواطنة التنظيمية.

Vitality of work involvement in mediation: The effect of organizational 

justice on organizational citizenship behavior  .
1
 

باشر بتُ العدالة التنظيمية كةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية، كتأثتَ ابؼن ىهه الدراةة ىو معرفة التأثتَ الغرض م
مباشر بتُ العدالة التنظيمية كابؼشاركة في عمل، كبتُ ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية كابؼشاركة في عمل، كبتُ العدالة 

 لعمل.التنظيمية كةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية من خلبؿ ابؼشاركة في ا
في مقاطعة جاكرتا بأندكنيسيا، كالبالغ  (Bimba-Aiueo)يتكوف بؾتمع الدراةة من رؤةاء كحدات 

كبرليل البيانات  ةْتِبانةالإشخصا، تم توزيع  (140)خهت عينة عشوائية بسيطة تتكوف من ا ،(214)عددىم 
  .بإةتخداـ معامل برليل الإرتباط كالإبكدار لإختبار الفرضيات

 :التالية ة الرئسيةالفرضي على في برليلها دراةةال تعتمدإك 
 ىناؾ تأثر إبهاي للعدالة التنظيمية على ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية من خلبؿ ابؼشاركة في العمل. -

مباشر إبهاي ككبيتَ على ةلوؾ ابؼواطنة  أف العدالة التنظيمية بؽا تأثتَإفُ الدراةة ىهه  نتائج توصلت
ف مشاركة العمل بؽا تأثتَ مباشر إبجاي ككبتَ على ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية، كما أظهرت التنظيمية، كما بينت أ

افة إفُ أف العدالة التنظيمية بؽا ضأيضا أف العدالة التنظيمية بؽا تأثتَ مباشر إبهاي ككبيتَ على مشاركة العمل، إ
 في العمل. تأثتَ إبهاي ككبيتَ على ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية من خلبؿ ابؼشاركة

كىها يعكس أف ابؼوظفتُ الهين يتم التعامل معهم بإنصاؼ من قبل ابؼنظمة ةيشعركف بالسعادة كبيكن أف 
 يكوف حافزا بؽم للمشاركة بشكل أكب في العمل كزيادة مستول ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية. 

*-*-*- 
*-*-*-* 
*-*-*-*- 
*-*-*-*- 
*-*-*-*- 
*-*-*-* 
*-*-*-* 
*-*-*-*- 

                                                 

1 - Sujonoa, Vitality of work involvement in mediation: The effect of organizational justice on organizational citizenship behavior   

,Billy Tunasb and I Ketut R Sudiardithab, Management Science Letters, Management Science Letters, 10, 2020 , PP:1061–1068. 
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العربية.سابقة في البيئة الدراسات ال: الثاني طلبالم    
 في البيئة العربية نهكر: ةلوؾ ابؼواطنة التنظيميةالعدالة التنظيمية ك  من أىم كأبرز الدراةات التي تناكلت

العدالة الإجرائية كأثرىا على ةلوؾ ابؼواطنة بعنوان:  (2008.أنيس أحمد عبد الله وآخرون)دراسة  -1
  1التنظيمية.

        العدالة )إف الغرض من ىهه الدراةة برديد علبقة الإرتباط كالأثر بتُ العدالة الإجرائية ببعديها 
               ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية عن طريق بناء إطار فكرل كميدافْ، في عينة مكونةك  (ابؽيكلية، العدالة التأثتَىة

                ، كلتحليل بياناتابؼوظفتُعلى  ةْتِبانةإ ةتمارةإ (50)ذ تم توزيع رئاةة جامعة تكريت، إموظفي من 
             رتباط البسيطالإ ةتخدمت بعض الأدكات الإحصائية كالتكرارات كالنسب ابؼؤكية كابؼتوةطات،االدراةة 

 التافِ :  التسائل الرئسيكبشكل عاـ بواكؿ البحث الإجابة على ، ابؼتعددك 
  .باط كالأثر بتُ العدالة الإجرائية كةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية ؟ماىي علبقة الإرت -

 : التالية الفرضيات على الدراةة في تُالباحث عتمدإك 
 توجد علبقة إرتباط معنوية بتُ العدالة الإجرائية كةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية. -
كةلوؾ ابؼواطنة ( التأثتَيةالعدالة لية، ابؽيكالعدالة )توجد علبقة إرتباط معنوية بتُ أبعاد العدالة الإجرائية  -

 التنظيمية.
 يوجد أثر معنوم بتُ العدالة الإجرائية كةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية. -
 كةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية. (التأثتَيةالعدالة ابؽيكلية، العدالة )يوجد أثر معنوم بتُ أبعاد العدالة الإجرائية  -

كبتُ  لبقة إرتباط معنوية بتُ العدالة الإجرائية على ابؼستول الكلىالدراةة أنو لاتوجد ع نتائجتوصلت 
كبتُ ةلوؾ  (التأثتَيةالعدالة  ابؽيكلية،العدالة )مستول  لاتوجد علبقة إرتباط معنوية بتُك ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية، 

ى ابؼستول الكلى كبتُ ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية، كما بينت نتائ  أيضا أنو لايوجد أثر معنول للعدالة الإجرائية عل
كبتُ ةلوؾ ابؼواطنة  (التأثتَيةالعدالة  ابؽيكلية،العدالة )لايوجد أثر معنول على مستول بعديها ، ك ابؼواطنة التنظيمية

  التنظيمية.
كبتافُ على ابؼنظمة ابؼبحوثة البحث عن كل السبل التي تعزز العدالة الإجرائية، كالبحث بشكل معمق عن 

 التي تؤثر في تعزيز ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية. أىم العوامل
**-*- 

                                                 

1
كلية الإدارة كالاقتصاد،  جامعة تكريت، كالاقتصادية، الإدارية، بؾلة تكريت للعلوـ العدالة الاجرائية وألرىا على سلوك المواطنة التنظيميةأنيس أبضد عبد الله كآخركف،  - 

 .31-9، ص ص : 2008، 12، العدد:04المجلد:
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أثر العدالة التنظيمية على ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية في مراكز بعنوان:  (2012.بندر كريم أبو تايو)دراسة  -2
 1.الوزارات ابغكومية في الأردف

التنظيمية في  ابؼواطنة ثر إحساس العاملتُ بالعدالة التنظيمية على ةلوؾآىدفت ىهه الدراةة إفُ برليل 
 مراكز الوزارات ابغكومية في الأردف.

ختلبؼ إبصيع ابؼوظفتُ الأردنيتُ العاملتُ في مراكز الوزارات الأردنية على  منبؾتمع الدراةة  يتكوف
 نةةْتِباعتماد على الإكقد تم الإ ،ختيارللئةتخداـ أةلوب العينة العشوائية البسيطة إتم حبث مسمياتهم الوظيفية، 

 كبسثلت العينة النهائية للدراةة من، ةْتِبانةإ( 345)ةتًداد إتم  ،ةْتِبانةإ (400)توزيع بك كأداة بعمع البيانات 

      للدراةة، كلتحليل البينات تم إةتخداـ الأةاليب الإحصائية كابؼتوةطات ابغسابية  بانة صابغةيةتإ (326)
 .دار ابؼتعددرتباط، الإبككالإبكرافات ابؼعيارية، معامل الإ

 كبشكل عاـ براكؿ الدراةة الإجابة على تساؤلات التالية :
  .؟ ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية في مراكز الوزارات الأردنيةك ما مستول إحساس العاملتُ للعدالة التنظيمية  -
  واطنة التنظيميةعلى ةلوؾ ابؼ (التعاملية، الإجرائية، التوزيعية)ما أثر إحساس العاملتُ بالعدالة التنظيمية  -
 .؟ للموظفتُ في مراكز الوزارات الأردنية (كعي الضمتَ، السلوؾ ابغضارم، الركح الرياضية، الكياةة، الإيثار)

 :التالية الفرضيات على الدراةة في الباحث عتمدإك 
على ةلوؾ ابؼواطنة  (يةلعدالة التعامل، العدالة الإجرائيةا ،لعدالة التوزيعيةا) يوجد أثر إبهاي للعدالة التنظيمية -

لدل العاملتُ في مراكز الوزارات  (كعي الضمتَ، السلوؾ ابغضارم، الركح الرياضية، الكياةة، الإيثار)التنظيمية 
 الأردنية. 

على ةلوؾ ابؼواطنة  (العدالة التعاملية ،العدالة الإجرائية، العدالة التوزيعية)يوجد أثر إبهاي للعدالة التنظيمية  -
لدل العاملتُ في مراكز الوزارات  (كعي الضمتَ، السلوؾ ابغضارم، الركح الرياضية، الكياةة، الإيثار)ية التنظيم
  .الأردنية

الدراةة إفُ أف إحساس العاملتُ بالعدالة التنظيمية كبجميع أبعادىا جاء فوؽ ابؼتوةط، بينما  نتائجأشارت 
بينت نتائ  الدراةة أف كما  ،يع أبعادىا لدل عينة الدراةةرتفاع ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية بجمإأظهػرت النتائ  
أف  في حتُ ،كعلى بصيػع أبعادىا يميةلإدراؾ ابؼوظفتُ للعدالة التنظيمية على ةلوؾ ابؼواطنة التنظ اىناؾ أثران إبهابي

مقارنة مع الأبعاد إحساس العاملتُ بالعدالة الإجرائية لو الدكر الأكب في التأثتَ علػى ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية 
قيم  تعزيزكبناء على تلك النتائ  أكصت الدراةة ب ،(العدالػة التعاملية، العدالة التوزيعية)خرل للعدالة التنظيمية الآ

 العدالة التنظيمية كةلوؾ ابؼواطنػة التنظيمية في الوزارات ابغكومية الأردنية.
                                                 

1
، بؾلة ابعامعة الإةلبمية للدراةات الاقتصادية كالإدارية، ألر العدالة التنظيمية على سلوك المواطنة التنظيمية في مراكز الوزارات الحكومية في الأردنبندر كرفٔ أبو تايو،  - 

 .186-140ص ص:  ،2012المجلد العشركف، العدد الثافٓ، يونيو 
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التنظيمية في تعزيز ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية دراةة دكر العدالة بعنوان:  (2012.خليل جعفر حجاج)دراسة  -3
 1.بؿافظات غزة ءالكهرباةتطلبعية لآراء العاملتُ في شركة توزيع إ

  عي شركة توز في ةيمية كةلوؾ ابؼواطنة التنظيميالعدالة التنظ بتُ ثرالعلبقة كالآ برديد إفُ ىهه الدراةة ىدفت
 لة التنظيمية كةلوؾ ابؼواطنة التنظينية لدل ابؼوظيفتُ.غزة، كهلك تقييم مستول العدا بؿافظات كهرباء

 (106) ىمبؿافظات غزة كالبالغ عددفي  كهرباء عتوزيشركة  تُوظفم عيبصتكوف بؾتمع الدراةة من 
 ةْتِبانةإ( 92)ةتًداد إتم  ةْتِبانةالإكبعد توزيع  كموظفي ابػدمات ابؼعاكنة، السائقتُ إةتبعاد تم أف بعد موظف

كالتكرارات كالإبكرافات   ة،يدكات الإحصائالإحصائي باةتخداـ عدد من الأ ليالتحل تم كمااةة،  صابغة للدر 
 تَتأث اسيكالإبكدار ابؼتعدد لق طيالإرتباط البس ها،بيكترت اتتَ ابؼتغ صكتشخي لوصف ةيكابؼتوةطات ابغساب ةيار يابؼع
 .((SPSS جتماعيةابغزمة الإحصائية الأ برنام  ، بواةطةالتابع على ابؼستقل تَابؼتغ

 كبسحورت تساؤلات الدراةة حوؿ :
 .؟ بؿافظات غزة هرباءك عية في شركة توز يمية، كةلوؾ ابؼواطنة التنظيميالعدالة التنظ تُد علبقة بوجي ىل -
 .ة ؟يميالتنظابؼواطنة  كةلوؾ ةيمالتنظي للعدالة غزة بؿافظات هرباءك  عيفي شركة توز  تُالعامل مييما مستول تق -

 :التالية الفرضيات على الدراةة في الباحث مدعتإك 
في شركة  تُلدل العامل ةيميالتنظ ة كةلوؾ ابؼواطنةيميالعدالة التنظ تُة بيرتباط ذات دلالة معنو إلا توجد علبقة  -
 .غزة بؿافظات هرباءك  عيتوز 
كةلوؾ  (التعاملبت ئية،الإجرا ة،يعيالتوز  عدالةال) التنظيمية عدالةال تُة بيرتباط ذات دلالة معنو إلا توجد علبقة  -

 .غزة بؿافظات هرباءك  عيفي شركة توز  تُلدل العامل ةيميالتنظ ابؼواطنة
 (التعاملبت ة،يالإجرائ ،يةعيتوز ال) ةيمية العدالة التنظيات ابؼستقلة الآتتَ للمتغ ةيذك دلالة إحصائ تَد تأثوجيلا  -

 .(ةيميةلوؾ ابؼواطنة التنظ)التابع  تَتغعلى ابؼ غزةبؿافظات  هرباءك  عيفي شركة توز  تُللعامل
مرتفعة من  كدرجة ة،يمية تتمتع بدرجة متوةطة من العدالة التنظنيالدراةة أف مفردات الع نتائجرت هأظ

 ىاة بأبعاديميالعدالة التنظ تُب ةيكجود علبقة ذات دلالة إحصائ ضان أي هرتكما أظ  ة،يميةلوؾ ابؼواطنة التنظ
إفُ  ضان يالنتائ  أ تَكتش ة،يميابؼواطنة التنظ كةلوؾ (عدالة التعاملبت ة،ي، العدالة الإجرائيةعوزيالت العدالة) ابؼختلفة

ة، كقد أكصت الدراةة بضركرة يميؤ بدرجة ةلوؾ ابؼواطنة التنظللتنبمؤشر  أفضل ىوأف بؾاؿ عدالة التعاملبت 
 .ةيميعلى ةلوؾ ابؼواطنة التنظ بابهبالإ نعكسيبدا  ةيميالعدالة التنظ لأنواع تُادة إدراؾ ابؼوظفيز 

*-*-*- 

                                                 

1
 ، كلية الإدارةدالة التنظيمية في تعزيز سلوك المواطنة التنظيمية دراسة استطلاعية لآراء العاملين في شركة توزيع الكهرباء محافظات غزةدور الع خليل جعفر حجاج، - 

 .138-105 ، ص ص :2012، ةنة 34، بؾلد: 110جامعة ابؼوصل، تنمية الرافدين، العدد:-كالاقتصاد

 



 الأدبُات انتطبُقُة  نهعذانة انتنظُمُة وسهىك انمىاطنة انتنظُمُة                                   انفصم انثانٍ:

 

86 

 

العلبقة بتُ العدالة بعنوان:  (2015.أشرف عبدالتواب عبد المجيد، زىور سمران مرزوق العوفي)دراسة  -4
 1.ة تبوؾنابؼشرفات التًبويات بددي ية لدلمظيتنة الطوؾ ابؼوالكة التنظيمية

 (التوزيعية، الإجرائية، التفاعلية)الة التنظيمية ىدفت ىهه الدراةة إفُ الكشف عن العلبقة بتُ أبعاد العد
لدل  (يثار، الكياةة، الركح الرياضية، السلوؾ ابغضارم، كعي الضمتَالإ)كأبعاد ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية 
 ابؼشرفات التًبويات في مدينة تبوؾ.

تكوف بؾتمع الدراةة في حتُ ، كأداة بعمع البيانات ةْتِبانةالإك ابؼنه  الوصفي، الدراةة ىهه ةتخدمت إ
، بسثلت العينة النهائبة فردا (122)كالبالغ عددىم  (السعودية)ابؼشرفات التًبويات بإدارة التعليم بتبوؾ من بصيع 

تم إةتخداـ العديد من  التساؤلاتكإختبار  فردا، كلتحقيق أىداؼ البحث (120) التي طبق عليها البحث
س الإحصائية  بكابؼقاي ،SPSS)) جتماعيةابغزمة الإحصائية الإبنام  ب عانةةتالإالإحصائية ب الأةاليب

للمجموعات  (t-test) ألفا كركنباخ، إختبارإختبار رتباط بتَةوف، كالتكرارات، النسب ابؼئوية، معامل الإ
 ابؼستقلة، إختبار برليل التباين الأحادل.

 :التاليةتساؤلات  على الدراةة في الباحثاف عتمدإك 
  العدالة التنظيمية كةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية لدل ابؼشرفات التًبويات في مدينة تبوؾ؟.ما العلبقة بتُ -
كأبعاد ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية  (العدالة التوزيعية، الإجرائية، التفاعلية)ما العلبقة بتُ أبعاد العدالة التنظيمية  -
 لدل ابؼشرفات التًبويات في مدينة تبوؾ؟. (متَيثار، الكياةة، الركح الرياضية، السلوؾ ابغضارم، كعي الضالإ)
 ىل توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية بتُ إةتجابات بؾتمع الدراةة حوؿ أبعاد العدالة التنظيمية كأبعاد ةلوؾ -

 ابؼواطنة التنظيمية لدل ابؼشرفات التًبويات في مدينة تبوؾ تعزل بؼتغتَل ابؼؤىل الدراةي كابػبة ؟.
د بتُ أبعا (0.05)علبقة طردية ذات دلالة إحصائية عند مستول دلالة ة أف ىناؾ الدراة نتائجبينت 

 عدـ كجود فركؽ ذات دلالة إحصائية عند، كما أظهرت النتائ  ابؼواطنة التنظيمية العدالة التنظيمية كأبعاد ةلوؾ
 نظيمية تعزی بؼتغتَم ابؼؤىلبذاىات أفراد بؾتمع الدراةة بذاه بؿور العدالة التإبتُ ( 0.05) مستول دلالة أقل من

 العلمي كابػبة. 
بذاىات أفراد بؾتمع إبتُ  (0.05)عدـ كجود فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستول دلالة أقل من أيضا 

تغتَم بؼتعزی  (الإيثار، الكياةة، السلوؾ ابغضارم، كعي الضمتَ)الدراةة بذاه بؿور ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية 
تغتَ تعزم بؼ (الركح الرياضية)ةلوؾ  بعدكجود فركؽ ذات دلالة إحصائية بذاه ، في حتُ ةكابػب  ابؼؤىل العلمي

 . ابؼؤىل العلمي لصافٌ أفراد بؾتمع الدراةة ذكم ابؼؤىل دراةات عليا
*-* 

                                                 

1
 دراةات عربية في، التنظيمية لدظ المشرفات التربويات بمدينة تبوك ةالمواطنوسلوك  التنظيميةالعلاقة بين العدالة  مرزكؽ العوفي، أشرؼ عبدالتواب عبد المجيد، زىور بظراف - 

 .382-327، ص ص: 2016، ديسمب 80، مصر، العدد :(ASEP)التًبية كعلم النفس 

 

http://search.shamaa.org/FullRecord?ID=125516
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حساس بالعدالة التنظيمية كعلبقتها الإبعنوان:  (2015.محمد عبد الحميد الطبولي وآخرون)دراسة  -5
 1.التنظيمية لدل أعضاء ىيئة التدريس في جامعة بنغازم بسلوؾ ابؼواطنة
حساس بالعدالة التنظيمية لدم أعضاء ىيئة التدريس بجامعة معرفة مستوم الإ ىهه الدراةة إفُ تىدف
ستوم ةلوؾ بدحساس الإبقة ذلك لبؤىل العلمي، الدرجة العلمية، كتوضيح عبؼضوء متغريات النوع، ا في بنغازم،

 .مية لديهمواطنة التنظيبؼا
ختًيت أ ىيئة تدريس يعملوف في كليات حرـ جامعة بنغازم، من عضو (920)تكوف بؾتمع الدراةة من 

صابغة  (143)تم بصع  ةْتِبانةالإ، كبعد توزيع عضو ىيئة تدريس (276) منهم عينة عشوائية بسيطة بلغ بؾموعها
بكرافات كالإ حصائية كابؼتوةطات،ل الإةتخدمت بعض الوةائابيانات الدراةة كمعابعة كلتحليل للدراةة، 

 رتباط بريسوف.إكمعامل  ،way Anova One))حادم كبرليل التباين الأ (t.test)ائى ثنال ختبارابؼعيارية، كالإ
 : التاليةتساؤلات  على الدراةة في الباحثاف عتمدإك 

 .؟ نغازمحساس بالعدالة التنظيمية لدل أعضاء ىيئة التدريس في جامعة بالإما مستول  -
التنظيمية لدل أعضاء ىيئة التدريس في  حساس بالعدالةلإاإحصائية في مستول  دلالةىل توجد فركؽ ذات  -

 .؟ العلمي، الدرجة العلمية ؤىلبؼتغتَات النوع، ابؼجامعة بنغازم تعزل 
 .؟ في جامعة بنغازم واطنة التنظيمية لدل أعضاء ىيئة التدريسما مستول ةلوؾ ابؼ -
بالعدالة التنظيمية لدل أعضاء ىيئة التدريس في الإحساس  مستول بتُ إحصائية ةللاقة ذات دلبد عىل توج -

 .؟ التنظيمية واطنةجامعة بنغازم كمستول ةلوؾ ابؼ
حساس بالعدالة التنظيمية لدل أعضاء ىيئة التدريس مستول الإفي رتفاع الدراةة أف ىناؾ إ نتائج أشارت

 التوزيع في حساس بعدالةلإكإف كاف ا تجراءات كعدالة التعاملبيتعلق بعدالة الإ بنغازم كخاصة فيما في جامعة
حساس بالعدالة لة إحصائية في مستول الإعدـ كجود فركؽ ذات دلا، كما أظهرت النتائ  توةطستول ابؼابؼ

كجدت فركؽ  اؤىل العلمي، بينمتغتَم النوع كابؼلدل أعضاء ىيئة التدريس في جامعة بنغازم تعزل بؼ التنظيمية
       أةتاذ مساعد، كبؿاضر ) يشغلوف الدرجات العلمية تغتَ الدرجة العلمية كلصافٌ مندالة إحصائيا تعزل بؼ

 أةتاذ)ية بيكادستويات أعلى من أعضاء ىيئة التدريس الهين يشغلوف الرتبة الأكبد على التوافِ، (مساعد، كبؿاضر
واطنة التنظيمية لدل أعضاء ىيئة التدريس في مستول ةلوؾ ابؼ فيرتفاع كما لوحظ أف ىناؾ إ  ،(ةتاذأمشارؾ، 
حساس الإ بتُ رتباطية دالة إحصائياإقة لبكونة بؽها السلوؾ، كما كجدت عبعاد ابؼالأبنغازم، كفي بصيع  جامعة

 واطنة التنظيمية.ابؼ بالعدالة التنظيمية لدل أعضاء ىيئة التدريس في جامعة بنغازم كةلوؾ

                                                 

1
العدد  -نقد كتنويربؾلة  ،الإحساس بالعدالة التنظيمية وعلاقتها بسلوك المواطنة التنظيمية لدظ أعضاء ىيئة التدريس في جامعة بنغازي بؿمد عبد ابغميد الطبوفِ كآخركف، - 

 .100-65، ص ص، 2015ةبتمب/أكتوبر/نوفمب،  -الثافٓ 
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ثر العدالة التنظيمية في ةلوكيات ابؼواطنة التنظيمية دراةة آبعنوان:  (2015.ين كاسب الخرشةياس)دراسة  -6
 1.تطبيقية في شركة الكهرباء الوطنية الأردنية

في شركة  ابؼوظفتُثر العدالة التنظيمية في ةلوكيات ابؼواطنة التنظيمية لدل آالدراةة إفُ معرفة ىهه ىدفت 
 .الأردنيةالوطنية  ءالكهربا

في يتكوف بؾتمع الدراةة من بصيع موظيفتُ رؤةاء الأقساـ كمدراء الدكائر كمن يشغل رتبة نائب مدير 
بسيطة، كقد تم توزيع ية ئعينة عشوا أخهتم موظفا،  (1040) ، كالبالغ عددىمشركة الكهرباء الوطنية الأردنية

صابغة         ةْتِبانةإ (516)تم الإعتماد على  ،ةْتِبانةإ (529) ةتًجع منهاإعلى عينة الدراةة،  ةْتِبانةإ (624)
       البسيطك تم إةتخداـ أةاليب الإحصاء الوصفى كالتحليلي، برليل الإحدار ابؼتعدد  لتحليل البياناتكللدراةة، 
 .V.16))النسخة  ((SPSS جتماعيةبرنام  ابغزمة الإحصائية للعلوـ الإ بواةطة كالتباين
 :التالية الفرضيات على الدراةة في الباحث عتمدإك 

 التوزيعية، الإجرائية، التعاملبت)لأبعاد العدالة  (0.05)ثر ىاـ ذك دلالة إحصائية عند مستول دلالة آلايوجد  -
 في ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية. (، التقييمية، الأخلبقيةأك التفاعلية

 الإجرائية، التعاملبت التوزيعية،)العدالة لأبعاد  (0.05)عند مستول دلالة إحصائية ثر ىاـ ذك دلالة آلايوجد  -
يثار، الكياةة كاللطف، الركح فضائل، الإ) ةلوؾ ابؼواطنة التنظيميةأبعاد في  (، التقييمية، الأخلبقيةأك التفاعلية
 .(، الضمتَالرياضية
أك   تالاجرائبة، التعاملب التوزيعية،)لأبعاد العدالة التنظيمية ثر آكجود  فُالدراةة إ نتائجلت صتو 
تأثتَ  كما بينت النتائ  أف لأبعاد العدالة التنظيمية وكيات ابؼواطنة التنظيمية،لفي ة (التقيمية، الأخلبقية ،التفاعلية

كأف العدالة  ،(كاللطف، الركح الرياضية الكياةة يثار، الضمتَ،الإ )فضائل، في أبعاد ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية
 الوطنية. ءاين في ةلوكيات ابؼواطنة التنظيمية في شركة الكهربابمن الت %( 62)مقداره التنظيمية تفسر ما 

 ثر العدالةأ( بعنوان: 2015.دراسة )سلامة عبد االله خلث الطعامسة، عبد الحفيظ علي حسب االله -7
 2.في الأردف ((QIZالإجرائية على ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية دراةة برليلية لأراء العاملتُ في شركات 

في  ( (QIZىهه الدراةة إفُ برليل أثر العدالة الإجرائية على ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية في شركات ىدفت
 .الأردف كفقا لأراء العاملتُ فيها

ختيار عينة إتم  في مناطق الصناعية بالأردف، ((QIZ في شركات ابؼوظفتُبؾتمع الدراةة من  يتكوف
 (420) بسثلت العينة النهائية في ،موظف (480) مكونة مناةة على عينة الدر  ةْتِبانةإ ، كزعتعشوائية بسيطة

                                                 
1

، 53، المجلة العربية للئدارة، المجلد:دراسة تطبيقية في شركة الكهرباء الوطنية الأردنية -ي سلوكيات المواطنة التنظيمية ألر العدالة التنظيمية فياةتُ كاةب ابػرشة،  - 
 . 256 -225، ص ص: 2015، ديسمب02العدد:

2
في  (QIZ) نظيمية دراسة تحليلية لأراء العاملين في شركاالر العدالة الإجرائية على سلوك المواطنة التةلبمة عبد االله خلف الطعامسة، عبد ابغفيظ علي حسب االله،  - 

 . 33-5، ص ص: 2015، 02، العدد:16بؾلة العلوـ الاقتصادية، عمادة البحث العلمي، المجلد: ،الأردن
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ابغزمة برنام  ةتخداـ إةتخداـ أةاليب الإحصاء الوصفي كالتحليلي كذلك بإتم موظف، كما 
بكرافات ابؼعيارية، كتم ابؼتوةطات ابغسابية كالإ ،ةتخراج التكرارات كالنسب ابؼئويةإتم  فقد ، (SPSS)الإحصائية

 .ختبار فرضيات الدراةةةتخداـ برليل ابؼسار لإإك  (Regression Simple) بكدار البسيطلإا ختبارإةتخداـ إ
 كبشكل عاـ بسحورت تساؤلات الدراةة حوؿ :

 .؟ في الأردف (QIZ) ما مستول تطبيق العدالة الإجرائية لدل شركات -
 .؟ في الأردف (QIZ) لدل العاملتُ في شركاتبأبعادىا ما مستول ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية  -

  :التالية الفرضيات على الدراةة في الباحثاف عتمدإك 
 .توجد علبقة بتُ العدالة الإجرائية، كةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية -

 .(كعي الضمتَ ،السلوؾ ابغضارم ،الركح الرياضية ،لكياةةا ،الإيثار)توجد علبقة بتُ العدالة الإجرائية كةلوؾ - 
بدتوةط حساي ابؼستول كانت متوةطة (  (QIZعدالة الإجرائية في شركاتال الدراةة أف نتائجبينت 

 كػاف مرتفع( (QIZ في شػركات ابؼوظفتُف مستول ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية لدل ، كما أظهرت أ(46.3)
 يميةابؼواطنة التنظ بهابية بتُ العدالة الإجرائية كةلوؾإتوجد علبقة تضح أنو إ، ك (85.3) بدتوةػط حسايابؼستول 

الإيثار، اللطف )بهابية بتُ العدالة الإجرائية كةلوؾ إعلبقة لدل موظفي مؤةسة بؿل الدراةة، أيضا كجود 
     .(ابغضارم، كعي الضمتَ كالكياةة، الركح الرياضية، السلوؾ 

كأكصت الدراةة بضركرة زيادة إدراؾ العاملتُ للعدالة الإجرائية من قبل الشركات، كتعزيز مستول ةلوؾ 
  .في الأردف( (QIZ ابؼواطنة التنظيمية لدل العاملتُ في شركات

درجة بفارةة العدالة التنظيمية كعلبقتها بدستول بعنوان:  (2015.ريم عبد الرحمن عبد الله الجابر)دراسة  -8
 1.ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية بإدارات التًبية كالتعليم في ابؼملكة العربية السعودية

      ةيالإجرائ ة،يوزيعتالعدالة ال)بأبعادىا ة ينظيمتارةة العدالة البفؼ على درجة ر عتةة الرادالىهه ةتهدفت إ
متَ ابغي كابؼواطنة ضة، اليياضر كح الر الإيثار، الكياةة، ال)بأبعادىا ة ي، كمستول ةلوؾ ابؼواطنة التنظيم(ةيعاملتالك 
 .فاتظة نظر ابؼو ياض من كجهر عليم في مدينة التبية كالتً بإدارات ال (ةينظيمتال

 (107)نة من مكو نة يهت لعكجراةة، دكأداة لل ةْتِبانةإةتخداـ ابؼنه  الوصفي ابؼسحي، كتصميم إ تم
رئيسة قسم  مُديرة إدارة أك مُساعدة مُديرة إدارة أك نةواء ك)ياض ر عليم في مدينة التبية كالتً فة عاملة بإدارة الظمو 

 .(فة مرؤكةةظأك مُو 
 :التاليةتساؤلات  على دراةةال في الباحث عتمدإك 

                                                 

1
بؾلة   ،ات التربية والتعليم في المملكة العربية السعوديةدرجة ممارسة العدالة التنظيمية وعلاقتها بمستوظ سلوك المواطنة التنظيمية بإدار رفٔ عبد الربضن عبد الله ابعابر،  - 

 .386-319، ص ص:2015، 01، ابعزء:101، العدد :26، المجلد:جامعة بنها -كلية التًبية 

 

https://platform.almanhal.com/details/article/80034
https://platform.almanhal.com/details/article/80034
https://platform.almanhal.com/details/article/80034
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بإدارات التًبية كالتعليم في ابؼملكة العربية درجة بفارةة العدالة التنظيمية كعلبقتها بسلوؾ ابؼواطنة التنظبمبة  ما -
 ؟. السعودية

مية مستول ةلوؾ ابؼواطنة التنظيك  (ةيعاملتال ة،يالإجرائ ة،يوزيعتالعدالة ال) درجة بفارةة العدالة التنظيمية ما -
ياض من ر عليم في مدينة التبية كالتً بإدارات ال (الإيثار، الكياةة، الركح الرياضية، الضمتَ ابغي كابؼواطنة التنظيمية)

 ؟. ابؼوظفاتكجهة نظر 
بية تً بإدارات ال لدل ابؼوظفاتة يةلوؾ ابؼواطنة التنظيم العلبقة بتُ درجة بفارةة العدالة التنظيمية كمستول ما -
 .؟ ىنياض من كجهة نظر ر مدينة العليم في تكال
بتُ متوةطات إةتجابات عينة الدراةة في  (0.05)ة عند مستول الدلالة يحصائإىل توجد فركؽ ذات دلالة  -

دارت التًبية كالتعليم في مدينة الرياض إبرديدىن لدرجة بفارةة العدالة التنظيمية كبؼستول ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية ب
 .(السنوات، ابػبة، ابؼؤىل العلمي، ابؼركز الوظيفيعدد )كفقا للمتغتَات 
 التنظيميةلوؾ ابؼواطنة ةستول كأف م ة ابؼستول،طةتو م التنظيميةبُفارةة العدالة  الدراةة أف نتائجأظهرت 

ة لداإبهابية كجود علبقة إفُ تائ  نال توصلتكما ،  ياضر عليم في مدينة التبية كالتً بإدارات ال ةطةتو م ةبدرججاء 
ة بؼستول ةُلوؾ يرجة الكلدة كالينظيمتارةة العدالة المة بؼليرجة الكدبتُ ال (0.05)لالة دا عند مُستول اليائإحص

لدرجة  (0.05)لالة دة عند مُستول اليتائ  على عدـ كُجود فرُكؽ ذات دلالة إحصائنت اللة، كدينظيمتابؼواطنة ال
ختلبؼ إياض بر عليم في مدينة التبية كالتً ة بإدارات الينظيمتلستول ةُلوؾ ابؼواطنة اكبؼة ينظيمتبُفارةة العدالة ال

في  تم راةةد، كفي ضوء نتائ  كحدكد ال(ل العلمي، ابؼركز الوظيفيىعدد ةنوات ابػبة، ابؼؤ )راةة دات التَ مُتغ
 وصيات.تل إفُ عددٍ من الصو لتاالأختَ 

ثر عدالة آبعنوان:  (2015.اللهسلامة عبد االله خلث الطعامسة، عبد الحفيظ علي حسب ا)دراسة  -9
 1.في الأردف( (QIZالتعاملبت على ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية دراةة برليلية لآراء العاملتُ في شركات 

 ثر عدالة التعاملبت على ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية لدل العاملتُ في شركاتآبياف تىدفت ىهه الدراةة إفُ 
QIZ))، تطبيق عدالة التعاملبت، كمستول إدراؾ ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية. بالإضافة إفُ التعرؼ على مستول 

 ةْتِبانةالإتوزيع تم في مناطق الصناعية بالأردف،  ((QIZ بؾتمع الدراةة من العاملتُ في شركاتيتكوف 
 ةتخداـإتم موظف،كما  (420) بسثلت العينة النهائية في ،موظف (480) ، مكونة منعينة عشوائية بسيطة على
 بكدارختبار الإإبكرافات ابؼعيارية، كالإ ابؼتوةطات ابغسابية ،التكراراتكليب الإحصاء الوصفي كالتحليلي  أةا

 .(SPSS) ابغزمة الإحصائية بواةطة برنام  ختبار فرضيات الدراةةةتخداـ برليل ابؼسار لإإك  البسيط،

                                                 

1
  (QIZ) ألر عدالة التعاملات على سلوك المواطنة التنظيمية دراسة تحليلية لآراء العاملين في شركات ،اللهةلبمة عبد االله خلف الطعامسة، عبد ابغفيظ علي حسب ا - 

 . 310-291، ص ص : 2015، 08، العدد:05المجلد: ، جامعة بضو بػضر الوادم،بؾلة رؤل اقتصادية ،في الأردن
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 بسحورت تساؤلات الدراةة حوؿ:
 ؟. في الأردف ((QIZةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية لدل العاملتُ في شركاتماىي مستويات عدالة التعاملبت كتطبيق -
لدل ابؼوظفتُ في  (يثار، الكياةة كاللطف، الضمتَ ابغى، الركح الرياضبة، كعى الضمتَالإ)مامستول ةلوؾ  -

 ؟.  ((QIZالشركات 
  :التالية الفرضيات على الدراةة في الباحثاف عتمدإك 

 ائية بتُ عدالة التعاملبت كةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية. توجد علبقة ذات دلالة إحص -

يثار، الكياةة كاللطف، الضمتَ ابغى، الركح الإ)توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بتُ عدالة التعاملبت كةلوؾ  -
 .(الرياضبة، كعى الضمتَ

بدتوةط  ابؼستولكانت متوةطة  (QIZ) أف تطبيق عدالة التعاملبت في شركاتالدراةة  نتائجأظهرت 
بدتوةط ا كاف مرتفع (QIZ) ف مستول ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية لدل العاملتُ في شركاتكأ، (3.55)حساي 
بهابية بتُ عدالة التعاملبت كةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية في إعلبقة  كما بينت نتائ  أف ىناؾ،  (3.85)حساي 
يثار، اللطف الإ)كةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية بهابية بتُ عدالة التعاملبت إعلبقة  أف ىناؾ، ك (QIZ)شركات

 .(كالكياةة، الركح الرياضية، السلوؾ ابغضارل، كعي الضمتَ
العدالة التنظيمية كعلبقتها بابؼواطنة التنظيمية بعنوان:  (2016.سليمان تيش تيش محمد لمين)دراسة  -10

 1.عة تيارتنسانية بجامجتماعية كالإدراةة ميدانية على أةاتهة كلية العلوـ الإ
ةتهدفت ىهه الدراةة توضيح العلبقة بتُ العدالة التنظيمية كابؼواطنة التنظيمية، لدل أةاتهة كلية العلوـ إ

ثر العوامل الدبيغرافية كالتنظيمية آبالإضافة إفُ الكشف عن  ،تيارت -الإنسانية كالاجتماعية بجامعة إبن خلدكف
 على ىهه العلبقة. 

      جتماعية بجامعة إبن خلدكف كلية العلوـ الإنسانية كالإا في  أةتاذ (157) يتكوف بؾتمع الدراةة من
تم إتباع معاينة غتَ عشوائية في ىهه الدراةة، كىي ابؼعاينة العرضية، كذلك بسبب التوقيت ابؼختلف ، تيارت

نه  الوصفي عتمدت الدراةة على ابؼأك  إةتمارة، (61)إةتمارة، تم إةتًجاع ( 100)كبعد توزيع  ،للؤةاتهة
 كأداة بعمع البيانات. ةْتِبانةالإ، مستخدمة إةتمارة يالتحليل

 :التافِ رئيسيكقد بسحورت الدراةة حوؿ تساؤؿ 
ىل ىناؾ علبقة إرتباطية دالة إحصائيا بتُ درجة إدراؾ الأةاتهة للعدالة التنظيمية كمستول مواطنتهم  -

  .التنظيمية؟

                                                 

1
 بؾلة ابػلدكنية، دراسة ميدانية على أساتذة كلية العلوم الاجتماعية والانسانية بجامعة تيارت ، العدالة التنظيمية وعلاقتها بالمواطنة التنظيميةةليماف تيش تيش بؿمد بؼتُ - 

 . 512-490، ص ص: 2016،  02، العدد:09: المجلد، ة كالاجتماعيةللعلوـ الانساني
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 :التالية ياتالفرض على الدراةة في الباحث عتمدإك 
  .ىناؾ علبقة إرتباطية دالة إحصائيا بتُ درجة إدراؾ الأةاتهة للعدالة التنظيمية كمستول مواطنتهم التنظيمية -

 ركح ،الإيثار) همىناؾ علبقة إرتباطية دالة إحصائيا بتُ درجة إدراؾ الأةاتهة لعدالة التعاملبت كمستول ةلوك -
 .(ابغضارم ة،ةاالكي ،الرياضية

كعي )رتباطية دالة إحصائيا بتُ درجة إدراؾ الأةاتهة لعدالة الإجراءات كمستول ةلوكهم إؾ علبقة ىنا -
 .(ابغضارم ،الضمتَ

بؼواطنة السلوؾ ك  (33.2) للؤةاتهة إدراؾ إبهاي للعدالة التنظيمية بدتوةط بلغالدراةة أف  نتائج توصلت
الة إحصائيا فقط على العلبقة بتُ بعدم عدالة إقتصرت العلبقات الد كما،(2.62) التنظيمية بدتوةط بلغ

كما بينت   على التوافِ، (415.0)ك (302.0)التعامل كعدالة الإجراءات مع بعد السلوؾ ابغضارم كالتي كانت 
فركؽ في العلبقة حسب متغتَات ابعنس، الشهادة العلمية، ابؼهاـ الإدارية، مكاف السكن النتائ  أف ىناؾ 

 .كالأقدمية
العدالة التنظيمية كدكرىا في تعزيز ةلوكيات ابؼواطنة التنظيمية بعنوان:  (2016.زانا مجيد صادق) دراسة -11

 1.)ربيلأفي مدينة  EMC راء عينة من العاملتُ في مستشفىلأعية لبةتطإدراةة (
التعرؼ افة إفُ ضقياس دكر العلبقة التنظيمية في تعزيز ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية، إ إفُىدفت ىهه الدراةة 

 في مستشفى (العدالة التوزيعية، الإجرائية، التفاعلية، التقيمية)على كاقع تطبيق العدالة التنظيمية بأبعادىا 

(EMC)  ُفي مستشفى، كابؼستول الهل كصل إليو ابؼستشفى في بناء ةلوكيات ابؼواطنة التنظيمية لدل ابؼوظفت. 
في مدينة أربيل بإقليم كوردةتاف العراؽ  (EMC)فى في ابؼستش ابؼوظفتُمن بصيع  الدراةةيتكوف بؾتمع 

 كبعمع البينات تم توزيع، موظف (100)تتكوف من  ةعينة عشوائي تم إختيار ،موظف (250)كالبالغ عددىم 
 ابغزمة الإحصائية عتمد على برنام إحيث ، حصائيصابغة للتحليل الإ ةْتِبانةإ (76) كقد كانت ،ةْتِبانةإ (84)

ةتعانة عرؼ العلبقة تم الإبؼك ، ةتخداـ أةاليب الإحصاء الوصفيإتحليل البيانات، كتم ل (SPSS) الإجتماعية
 .بتُ متغتَات الدراةةبكدار البسيط للتعرؼ على علبقة التأثتَ  رتباط ابؼتعدد، كالإبدعامل الإ

 بسحورت تساؤلات الدراةة حوؿ :
  .؟يمية في ابؼنظمة ابؼبحوثة مادكر العدالة التنظيمية في تعزيز ةلوؾ ابؼواطنة التنظ -
 .؟ ابؼواطنة التنظيمية ةلوؾتعزيز  في (، الإجرائية، التفاعلية، التقييميةالتوزيعية) دكر أبعاد العدالةما  -

 :التالية الفرضيات على الدراةة في الباحث عتمدإك 
                                                 

1
بؾلة ، ( في مدينة اربيل EMC عية لاراء عينة من العاملين في مستشفىلادراسة استط(العدالة التنظيمية ودورىا في تعزيز سلوكيات المواطنة التنظيمية ، زانا بؾيد صادؽ -

 .181-143، ص ص :2016، كانوف الأكؿ 02، العدد :01اربيل، كوردةتاف العراؽ، المجلد : –لفرنسية قهلبل زانست العلمية ابعامعة اللبنانية ا
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 لتنظيمية. ىناؾ علبقة إرتباط ذات دلالة إحصائية بتُ العدالة التنظيمية كةلوؾ ابؼواطنة ا -
كةلوؾ ابؼواطنة )التوزيعية، الإجرائية، التفاعلية، التقييمية(  توجد علبقة إرتباط ذات دلالة إحصائية بتُ العدالة -

 التنظيمية.
 ىناؾ علبقة تأثتَ ذات دلالة إحصائية بتُ العدالة التنظيمية كةلوؾ ابؼواطنةالتنظيمية. -
 كةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية. (التوزيعية، الإجرائية، التفاعلية، التقييمية العدالة) العدالة بتُ تأثتَتوجد علبقة  -

العدالة )العدالة التنظيمية بأبعادىا تصورات ابؼبحوثتُ لتطبيق أف مستول  فُإىهه الدراةة  نتائجتوصلت 
لتقيمية كاف كاف مرتفعا، حيث أف بعد عدالة ا (EMC)في مستشفى  (التوزيعية، الإجرائبة، التفاعلية، التقيمية

مرتفع بينما بعد عدالة تفاعلية متوةط، كما أف مستول تصورات ابؼبحوثتُ لتطبيق ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية 
كاف مرتفعا، في حتُ أف   (EMC)في مستشفى  (يثار، الكياةة، الضمتَ ابغى، السلوؾ ابغضارلالإ)بأبعادىا 

ا، كما بينت النتائ  أيضا كجود علبقة إرتباط معنوية موجبة بعد الإيثار جاء مرتفع بينمابعد الركح الرياضية متوةط
كعالية بتُ العدالة التنظيمية كةلوكيات ابؼواطنة التنظيمية، في حتُ أف لبعد العدالة الإجرائية أكثر تأثتَا في ةلوؾ 

 .في ةلوؾ ابؼواطنة التنظيميةابؼواطنة التنظيمية، أما بعد العدالة التوزيعية فهي أقل تأثتَا 
ثر العدالة التنظيمية على ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية دراةة آبعنوان:  (2017.بن يحي عز الدين)دراسة  -12

 1.ميدانية بدؤةسات الشباب لولاية قسنطينة
ثر العدالة التنظيمية على ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية لدل عماؿ آىدفت ىهه الدراةة إفُ الكشف عن 

نة، كمن ثم الكشف عن مدل تواجد إنصاؼ كمساكاة بتُ عماؿ ىهه ية قسنطيلاية لو بابؼؤةسات الشبا
 .ابؼؤةسات بؿل الدراةة

تم موظف،  (333)كالبالغ عددىم  ية قسنطينةلاكل مؤةسات الشباب لو يتكوف بؾتمع الدراةة من  
وف من عتبار الباحث عضو فيها، أصبح المجتمع ابؼعتٍ بالدراةة يتكإةتبعاد ىيئة التفتيش بابؼقاطعتتُ على إ
 .ىي الأداة الأةاةية للدراةة ةْتِبانةالإككانت  عامل، (318)

  :  كبسثلت تساؤلات الدراةة في
 .ية قسنطينة ؟لاىل تؤثر العدالة التنظيمية على ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية بدؤةسات الشباب لو  -
 .ية قسنطينة ؟لالو ابؼواطنة التنظيمية في مؤةسات الشباب  على ةلوؾالتنظيمية ىل تؤثر العدالة - 
على ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية في مؤةسات الشباب  (التوزيعية ،التفاعلية ،بعرائيةالإالعدالة )ىل تؤثر العدالة  -
 .ية قسنطينة ؟لالو 

                                                 

1
، 04، بؾلة البحث النفسي كالتًبوم، المجلد :ألر العدالة التنظيمية على سلوك المواطنة التنظيمية دراسة ميدانية بماسسات الشباب لولاية قسنطينةبن بوي عز الدين،  - 

 . 258- 235، ص ص:2017جواف ، 10العدد:
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ةنوات )لة إحصائية في مستول ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية تعزل للمتغتَات الشخصية لاىل توجد فركؽ ذات د -
 ). ىل العلمي، السنابعنس، ابؼؤ العمل، 
  :التالية الفرضيات على الدراةة في الباحث عتمدإك 

 .ية قسنطينةلاتؤثر العدالة التنظيمية على ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية في مؤةسات الشباب لو  -
 .نطينةية قسلاعلى ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية في مؤةسات الشباب لو  (التوزيعية ،التفاعلية ،جرائيةالإ)تؤثر العدالة  -

ةنوات  )لة إحصائية في مستول ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية تعزل للمتغتَات الشخصية لاتوجد فركؽ ذات د -
 .(ابعنس، السن، ابؼؤىل العلميالعمل، 

إحساس العماؿ بالعدالة التنظيمية بجميع أبعادىا جاء متوةطا، بينما أظهرت ىهه الدراةة أف  نتائجبينت 
وؾ ابؼواطنة التنظيمية لدل عماؿ مؤةسات الشباب، كما تم التوصل إفُ كجود أثر ذك رتفاع مستول ةلإالنتائ  

للعدالة التوزيعية على ةلوؾ  ، بينما لايوجد أثرلة إحصائية للعدالة التنظيمية على ةلوؾ ابؼواطنة التنظيميةلاد
السن، ةنوات  ابعنس،)دبيوغرافية لة إحصائية في العوامل اللاتوجد فركؽ ذات د لا في حتُ أنو، ابؼواطنة التنظيمية

 .على مستول ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية) العمل، ابؼؤىل العلمي
العدالة التنظيمية كعلبقتها بسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية بعنوان:  (2017.خرموش منى بحري صابر،)دراسة  -13

 1.لدل العاملتُ في بؾاؿ الإدارة المحلية في ابعزائر
دارة لإقة بتُ العدالة التنظيمية كةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية لدل العاملتُ بالببرديد الععت ىهه الدراةة إفُ ة

 .(السلوؾ ابغضارم، الضمتَ ابغي الركح الرياضية، يثار، الكياةة كاللطف،لإا)ؿ أبعاد لبالمحلية، من خ
   (ةطيف-العلمة)ببلدية  من كلاية ةطيفالمحلية  دارةلإالعاملتُ في بؾاؿ ا يتكوف بؾتمع الدراةة من الأفراد

بعض ـ اةتخدإ تم كبؼعابعة البيانات عامل من بـتلف الرتب التابعة لأةلبؾ ابؼشتًكة، (72)التي بلغ عددىا ك 
 .رتباط لبتَةوف، معامل ألفا كركنباخلإمعامل اكحصائية  لإةاليب االأ

 كقد بسحورت تساؤلات الدراةة حوؿ:
بتُ العدالة التنظيمية كةلوؾ ابؼواطنة  (0.05)لة لامستول الدلة إحصائية عند لاقة ذات دلبىل ىناؾ ع- 

 .دارة المحلية في ابعزائرلإالتنظيمية لدل العاملتُ في بؾاؿ ا

 ابؼواطنة بتُ العدالة التنظيمية كةلوؾ (0.05) لةلالة إحصائية عند مستول الدلاقة ذات دلبىل ىناؾ ع -
 ( كةلوؾ ابغضارم، الضمتَ ابغي.(كةلوؾ ابغضارم، الضمتَ ابغياللطف، الركح الرياضية،  الإيثار، الكياةة ك)
 :  التالية الفرضيات على الدراةة في الباحث عتمدإك  .

                                                 

1
، بؾلة ابعامعة العربية الأمريكية العدالة التنظيمية وعلاقتها بسلوك المواطنة التنظيمية لدظ العاملين في مجال الإدارة المحلية في الجزائربحرم صابر، خرموش متٌ،  - 

 .108-74، ص ص : 2017، 02، العدد :03للبحوث، المجلد :
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 بتُ العدالة التنظيمية كةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية (0.05)لة لاعند مستول الدحصائية إىناؾ علبقة ذات دلالة  -
  .ئردارة المحلية في ابعزالإلدل العاملتُ في بؾاؿ ا

الكياةة  ،يثارلإا)بتُ العدالة التنظيمية كةلوؾ  (0.05) لةلالة إحصائية عند مستول الدلاقة ذات دلبىناؾ ع -
 .دارة المحلية في ابعزائرلإلدل العاملتُ في بؾاؿ ا (الضمتَ ابغي ،كةلوؾ ابغضارم ،الركح الرياضية ،كاللطف

لة إحصائية بتُ العدالة التنظيمية كةلوؾ لاقوية ذات درتباطية إبهابية إقة كجود علبالدراةة  نتائجأظهرت 
لة لارتباطية إبهابية قوية ذات دإقة علب أيضا ىناؾدارة المحلية، لإبا ابؼوظفتُداريتُ لإابؼواطنة التنظيمية لدل ا

 .أبعاد ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية كبصيعإحصائية بتُ العدالة التنظيمية 
ثرا على ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية كتشكل دافعا بكو التوجو آتنظيمية من ذلك أف للعدالة ال توصلتكما 

 .دارة المحلية في ابعزائرلإفي بؾاؿ ا ابؼوظفتُلسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية لدل 
 قيفي برق ةيميدكر العدالة التنظبعنوان:  (2018.خرونآو السلام علي عمران  حسن عبد)دراسة  -14
 1.العافِ  ميةسات التعلبدؤ  ةيميابؼواطنة التنظ اتيةلوك

 ةلوؾك  ةيميالعدالة التنظ) اتوتَ حوؿ موضوع البحث كمتغ ةيمعافَ فكر  فٔالدراةة إفُ بؿاكلة تقدىهه ىدفت 
 .معرفة دكر العدالة التنظيمية في برقيق ةلوكيات ابؼواطنة التنظيمية، كهلك (ةيميابؼواطنة التنظ

 بطرقةخه عينة الدراةة أ تمك  ،(93)كالبالغ عددىم  قتصادبسثل بؾتمع الدراةة في العاملتُ بكلية الإ
ابؼنه  الوصفي  الدراةة تتبعإ ،قتصادمفردة من أعضاء ىيئة التدريس بكلية الإ (52)عشوائية كبلغ عددىا 

 بسثلت مشكلة الدراةة في الإجابة عن السؤاؿ التافِ: للدراةة، ك أداة رئيسية ك ةْتِبانةالإ تم إةتخداـالتحليلي ك 
  .؟ التنظيمية ابؼواطنة اتيةلوك قيدكر في برق ةيميلعدالة التنظىل ل -

 :التالية الفرضيات على الدراةة في تُالباحث عتمدإك 
رتباط معنوية ذات دلالة إحصائية بتُ العدالة التنظيمية كبرقيق ةلوكيات ابؼواطنة إلا توجد ىناؾ علبقة  -

 .التنظيمية
 (التعاملبت، الإجرائية ،التوزيعية) التنظيمية لة إحصائية بتُ العدالةرتباط معنوية ذات دلاإلا توجد علبقة  -

 . كبرقيق ةلوكيات ابؼواطنة التنظيمية
رتباط معنوية ذات دلالة إحصائية بتُ العدالة التنظيمية إكجود علبقة  أبنها نتائجعدة توصلت الدراةة إفُ 

 قيبرقمسابنة في  (التعاملبت ة،يالإجرائ ة،يعيالتوز )ية التنظيم العدالةةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية،كما أف  كبرقيق
 .ةيميابؼواطنة التنظ اتيةلوك

                                                 

1
دور العدالة التنظيمية في تحقيق سلوكيات المواطنة التنظيمية بماسسات التعليم العالي دراسة تحليلية لأراء عينة من أعضاء ىيئة  لي عمراف كاخركف،حسن عبدالسلبـ ع - 

   .280-267، ص ص : 2018بؾلة الدراةات ابؼالية كالمحاةبية كالإدارية، العدد التاةع، جواف التدريس بكلية الاقتصاد، جامعة سبها،
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       العلبقة بتُ العدالة التنظيمية بعنوان:  (2019.لعلى محمد الشريث حياة براىيم الدىبي،) دراسة -15
           بؼتجددة في الوةط الصحراكم ابؼواطنة التنظيمية لدل العاملتُ دراةة ميدانية بوحدة البحث في الطاقات اةلوؾ ك 

 1.ابعزائر -بأدرار
واطنة التنظيمية قة بتُ العدالة التنظيمية كةلوؾ ابؼلبالععن بحث الإف ابؽدؼ الرئسي من ىهه الدراةة ىو 

 العدالة التنظيمية على ةلوؾ ثرآتغتَين، ك ابؼ ؿ معرفة مستول تواجد كلبلبمن خ ،ؤةسة ابعزائريةلدل العامل بابؼ
 .ؤةسة ابعزائريةواطنة التنظيمية في ابؼابؼ

الدراةة  بؾتمعبعمع البيانات من  ةْتِبانةالإةتخداـ أداة إالدراةة على ابؼنه  الوصفي، كتم ىهه عتمدت إ
ابؼتمثل في كحدة البحث في الطاقات ابؼتجددة في الوةط الصحراكم عن طريق إجراء مسح شامل لعمابؽا البالغ 

 .لبعام (74)عددىم 
 : التالية الفرضيات على الدراةة في افالباحث عتمدإك 

 .؟ ؤةسة ابعزائريةواطنة التنظيمية لدل العامل بابؼبؼقة العدالة التنظيمية بسلوؾ البما ع -
  .؟ ؤةسة ابعزائريةواطنة التنظيمية بابؼةلوؾ ابؼك ما مستول العدالة التنظيمية - 
 .؟ ؤةسة ابعزائريةنة التنظيمية لدل العامل بابؼواطثر العدالة التنظيمية على ةلوؾ ابؼآما  -

ؤةسة بابؼ (التعاملية ،جرائيةلإا ،التوزيعية) التنظيمية إبلفاض مستول العدالة أف الدراةة نتائج أشارت
إبلفاض مستول  فإ، كبتافِ فمارس من قبل عمابؽاواطنة التنظيمية ابؼبلفاض مستول ةلوؾ ابؼإيؤدم إفُ ابعزائرية لا
 .مارس من قبل عمابؽاواطنة التنظيمية ابؼبلفاض مستول ةلوؾ ابؼإيؤدم إفُ ؤةسة ابعزائرية لابابؼ التنظيميةالعدالة 

*-*-*- 

*-*-*- 

*-*-*- 

*-*-*- 

*-*-* 

*-*-* 

                                                 
1

دراسة ميدانية بوحدة البحث في الطاقات المتجددة  ، العلاقة بين العدالة التنظيمية والمواطنة التنظيمية لدظ العاملينحياة براىيم الدىبي ،لعلى بؿمد الشريف بوكميش - 
 .40 -20ـ، ص ص: 2019الأبحاث، العدد الثافٓ، المجلد الثالث، فباير  بؾلة العلوـ الانسانية كالاجتماعية، المجلة العربية للعلوـ كنشر، الجزائر /في الوسط الصحراوي ب درار
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 .والدراسة الحالية السابقة الدراسات بين البحثية الفجوةالمبحث الثاني: 
تم عرضها كفق بيئة كالتي  ا علبقة بدتغتَات الدراةة،التي بؽ ةتعراضنا لأىم الدراةات السابقةإمن خلبؿ 
ةنحاكؿ من خلبؿ ك  فُ العديد من النتائ  كالتوصيات التي من شأنها أف تثرم الدراةة ابغالية،إالدراةة، خلصت 

 كجو الشبو أىها ابؼبحث مقارنة الدراةة ابغالية مع الدراةات السابقة ةواء الأجنبية أك العربية كإبراز أىم 
 .العلبقة بتُ متغتَات الدراةة برازإب ابؼبحثكبلتم ىها  ةتفادة من ىهه الدراةات،كجوانب الإ ختلبؼ،كالإ

 :السابقة بالدراسات الحالية الدراسة مقارنةالمطلب الأول: 
ةنحاكؿ من خلبؿ ىها ابؼطلب مقارنة الدراةة ابغالية مع الدراةات السابقة ةواء الأجنبية أك العربية 

 فيما يلي:نركردىا ختلبؼ كجو الشبو كالإكإبرازأىم أ
 أوجو التشابو:    -1

 :أبنهانهكر في عدة نقاط  السابقة الدراةاتك  ابغالية الدراةة بتُ التشابوأكجو  تبسثل
                                                                                          الدراسة:وأداة منهج   -1.1

 في بعض المجالات نهكر:مع الدراةات السابقة ابغالية فقت الدراةة تإ
  :البياناتأداة جمع   -1.1.1
            كأداة أةاةية   ةْتِبانةةتمارة الإإةتخداـ إالدراةات السابقة على معظم مع ابغالية تفقت الدراةة إ

                راةة، د(Williams & Zainuba.2002)دراةة  معىهه الدراةة  تشابهت كقد، بعمع البيانات
(Yilmaz & Taşdan.2009) ، دراةة((Habib & All.2010دراةة،(Wang Guangling.2011) 

   (Marzieh Heidari & All.2012) ، دراةة(Goudarzvandchegini & All.2011)دراةة 
                دراةة ، كأيضا مع((Collins Agyemang Badu & Maxwell Asumeng.2013دراةة 

(Renu Rastogi & All.2013)،  دراةة(Fathuma Hansiya Abdul rauf.2014) ،كمع دراةة  
(Mohammad Amin & All.2014)، دراةة elif dikmetaş yardan & All.2014))، دراةة            

Roslan Awang & Rashid Wan Ahmad.2015))،  دراةة(Ismail & All.2018)،  دراةة
(Shayista Majeed & All.2018)،  دراةة(Samadi-Miarkolaei, H.2018)،  دراةةكمع 

Juliana Lilly & All.2018) ) ،دراةة (Sujonoa & All.2020) ، أنيس أبضد عبد الله )دراةة
أشرؼ )دراةة  ، (2012.خليل جعفر حجاج)دراةة ، (2012.بندر كرفٔ أبو تايو)دراةة ، (2008.كآخركف
  (2015.بؿمد عبد ابغميد الطبوفِ كآخركف)دراةة  ،(2015.المجيد، زىور بظراف مرزكؽ العوفي التواب عبد عبد

ةلبمة عبد االله )دراةة ، (2015.رفٔ عبد الربضن عبد الله ابعابر)دراةة ، (2015.ياةتُ كاةب ابػرشة)دراةة 
دراةة ، (2016.د بؼتُةليماف تيش تيش بؿم)دراةة ، (2015.خلف الطعامسة، عبد ابغفيظ علي حسب االله
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دراةة ، (2017.بحرم صابر،خرموش متٌ)دراةة ، (2017.بن بوي عز الدين)دراةة ، (2016.زانا بؾيد صادؽ)
  .(2019.لعلى بؿمد الشريف حياة براىيم الدىبي،)دراةة ، (2018.كاخركفالسلبـ علي عمراف  حسن عبد)

  :المتبعالمنهج  -2.1.1
دراةة  مع تشابهت كقد ،التحليلي الوصفي على ابؼنه  راةات السابقةمع الدابغالية تفقت الدراةة إ

(Williams & Zainuba.2002)،  دراةة(Goudarzvandchegini & All.2011)دراةة ، 

(Marzieh Heidari & All.2012)،  دراةةCollins & Maxwell Asumeng.2013)) ، دراةة
(Renu Rastogi & All.2013)، دراةة (Fathuma Hansiya Abdul rauf.2014)، دراةة 

(Mohammad Amin Bahrami & All.2014)، دراةةelif dikmetaş yardan & All.2014)) 
 (Sedat &Taşkın.2017)دراةة ك  ،((Roslan Awang & Rashid Wan Ahmad.2015دراةة 
كأيضا مع  ،(Muhammad Fiaz & All.2018)دراةة ، (Ismail & All.2018)دراةة 
 (Tarela Oboro Okpu & Gift J, Eke.2020)دراةة  ،( (Juliana Lilly & All.2018دراةة

          التواب عبد  أشرؼ عبد)دراةة ، (2012.خليل جعفر حجاج)دراةة  ،(2012.بندر كرفٔ أبو تايو)دراةة ك 
الربضن عبد رفٔ عبد )دراةة  ،(2015.ياةتُ كاةب ابػرشة)دراةة ، (2015.المجيد، زىور بظراف مرزكؽ العوفي

       دراةة ، (2016.زانا بؾيد صادؽ)دراةة  ،(2016.ةليماف تيش تيش بؿمد بؼتُ)دراةة ، (2015.الله ابعابر
السلبـ علي عمراف  حسن عبد)دراةة  ،(2017.بحرم صابر،خرموش متٌ)دراةة  ،(2017.بن بوي عز الدين)

 .(2019.يفلعلى بؿمد الشر  حياة براىيم الدىبي،)دراةة  ،(2018.كاخركف

  :البياناتأداة تحليل  -3.1.1
الإجتماعية ة برنام  ابغزمة الإحصائي إةتخداـ على الدراةات السابقةأغلب مع ابغالية تفقت الدراةة إ

(SPSS) ،دراةةمع تفقت إ حيث ((Habib & All.2010 ، دراةة(Wang Guangling.2011)  
  ( (Roslan & Rashid Wan Ahmad.2015دراةة، (Marzieh Heidari & All.2012) دراةةك 
دراةة  ،(Shayista Majeed & All.2018)دراةة  ،(Maryam Nikookar & All, 2016)دراةة ك 

(Ismail & All.2018)،  دراةة(Tarela Oboro Okpu & Gift J,Eke.2020)،  بندر كرفٔ )دراةة
واب عبد المجيد، زىور بظراف مرزكؽ أشرؼ عبدالت)دراةة  ،(2012.خليل جعفر حجاج)دراةة  ،(2012.أبو تايو
ةلبمة عبد االله خلف الطعامسة، عبد ابغفيظ )دراةة  ،(2015.ياةتُ كاةب ابػرشة)دراةة  ،(2015.العوفي

  (2016.زانا بؾيد صادؽ)دراةة  ،(2016.ةليماف تيش تيش بؿمد بؼتُ)دراةة  ،(2015.علي حسب االله

حياة )دراةة  ،(2018.كاخركفالسلبـ علي عمراف  عبد حسن)دراةة  ،(2017.بن بوي عز الدين)دراةة 
 .(2019.لعلى بؿمد الشريف براىيم الدىبي،
كأداة  (Smart.Pls) بمهجة ابؼعادلات ابؽيكليةإتفقت مع بعض الدراةات على إةتخداـ برنام  كما 
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 راةةدك ، (Seyyed Asghar Jafari & All.2015) دراةةمع تفقت إ حبث، كمعابعة البياناتتحليل ل
.(Jihad Mohammad & Farzana Quoquab.2016)  

  بيئة و مجتمع الدراسة: -2.1
 :مع الدراةات السابقة في بعض المجالات مثلابغالية تشابهت الدراةة 

  البيئة: -1.2.1
أنيس أبضد )دراةة عربية ك كطنية، ك بيئاتتناكبؽا  الدراةات السابقة فيبعض مع ابغالية تشابهت الدراةة 

خليل جعفر )دراةة ، الأردفب (2012.بندر كرفٔ أبو تايو)دراةة  بالعراؽ، (2008.الله كآخركفعبد 
 (2015.أشرؼ عبدالتواب عبد المجيد، زىور بظراف مرزكؽ العوفي)دراةة فلسطتُ،  غزةب (2012.حجاج

 كاةب ياةتُ)دراةة  ،في ليبيا بنغازم (2015.بؿمد عبد ابغميد الطبوفِ كآخركف)دراةة ، السعوديةب
 (2015.ةلبمة عبد االله خلف الطعامسة، عبد ابغفيظ علي حسب االله)دراةة ، الأردفب (2015.ابػرشة
ةلبمة عبد االله )دراةة السعودية، ياض ر في مدينة ال (2015.رفٔ عبد الربضن عبد الله ابعابر)دراةة ، بالأردف

في مدينة  (2016.زانا بؾيد صادؽ)ةة درا، بالأردف (2015.خلف الطعامسة، عبد ابغفيظ علي حسب االله
                 دراةة ابعزائر،  ية قسنطينةلاك في ( 2017.بن بوي عز الدين) دراةة، أربيل بإقليم كوردةتاف العراؽ

السلبـ علي  حسن عبد)دراةة  ،(ابعزائر) العلمة ببلدية في كلاية ةطيف (2017.)بحرم صابر،خرموش متٌ
 (2019.لعلى بؿمد الشريف حياة براىيم الدىبي،)دراةة ، جنوب ليبيا -مدينة ةبهافي  (2018كاخركف.عمراف 

 .ابعزائر -في الوةط الصحراكم بأدرار
 مكان الدراسة:  -2.2.1

 اتابؼؤةس بؿل الدراةة كىو قطاعنفس  علىالدراةات السابقة  بعض معابغالية تشابهت الدراةة 
 (Mehrdad Goudarzvandchegini.&.All.2011)دراةة  مع تشابهتحيث ، ةتشفائيةالإ

مستشفى  Mohammad Amin Bahrami & All.2014)) دراةة، (إيراف) مستشفيات رشت العامة
        العاـ في ابؼستشفى ( (elif dikmetaş yardan & All.2014، دراةةشهيد ةادكجي في يزد بإيراف

                     كأيضا مع  ،مستشفى عاـ في تركيا لدل موظفي (Mustafa Demirkiran & all.2016) دراةةتركيا، 
 في ابؼستشفيات ابغكومية في مدينتي جوموشاف كطرابزكف (Sedat Bostan &Taşkın Kiliç.2017)دراةة 
مستشفيات من القطاع العاـ في مدينة لاىور  (Muhammad Fiaz & All.2018)دراةة ، بتًكيا

في مدينة أربيل بإقليم   (EMC)في ابؼستشفى  ابؼوظفتُبصيع  (2016.زانا بؾيد صادؽ)دراةة ، (باكستاف)
 .كوردةتاف العراؽ

*-* 
***-* 
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  :متغيرات الدراسة -3.1
تناكبؽا لثلبث أبعاد للمتغتَ ابؼستقل كابؼتمثل في  تشابهت الدراةة ابغالية مع بعض الدراةات السابقة في

كبطسة أبعاد في ابؼتغب ابؼستقل كابؼتمثل في  (تالتعاملب ،اتءجرا، الإاتالتوزيع)العدالة التنظيمية كتشمل عدالة 
  (يثار، الكياةة، كعي الضمتَ، السلوؾ ابغضارم، الركح الرياضيةالإ)ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية كيشمل ةلوؾ 

كمع  ((Okoli & All.2011 دراةةك ، Habib & All.2010)) ةةادر  مع ةةاالدر  ىهه تفقتحيث إ
دراةة ، كمع (Renu Rastogi & All.2013)دراةة ، (Marzieh Heidari & All.2012) دراةة

Collins Agyemang Badu & Maxwell Asumeng.2013))دراةةمع  إتفقت ، كأيضا           
(Fathuma Hansiya Abdul rauf.2014)، دراةةelif dikmetaş yardan & All.2014) )  

  (Samadi-Miarkolaei,H.2018)دراةة ، (Sedat Bostan &Taşkın Kiliç.2017)دراةة ك 
   (2015.التواب عبد المجيد، زىور بظراف مرزكؽ العوفي أشرؼ عبد)دراةة  ،(2012.بندر كرفٔ أبو تايو)دراةة ك 

زانا بؾيد )دراةة ، (2016.ةليماف تيش تيش بؿمد بؼتُ)دراةة ، (2015.رفٔ عبد الربضن عبد الله ابعابر)دراةة 
 .(2016.صادؽ

 ختلاف:جو الإو أ -2
ختلبؼ بتُ الدراةة ابغالية كالدراةات السابقة كجو الإأىناؾ العديد من إفُ أف  م من أكجو التشابوغبالر  

 الدراةاتك  ابغالية الدراةة بتُ ختلبؼالإأكجو  تبسثلحيث الدراةة، كمتغتَات  البيئةكابؼكاف، منه  من حيث 
  :أبنهانهكر في عدة نقاط  السابقة
 الدراسة:داة وأمنهج  -1.2

 في بعض المجالات نهكر:مع الدراةات السابقة ابغالية الدراةة  إختلفت 
  :البياناتأداة جمع  -1.1.2

كأداة أةاةية بعمع  ةْتِبانةالإةتمارة إةتخداـ إسابقة على ال اتدراةالمع ابغالية الدراةة  إختلفت
قائمة على كال (Nidhi & Krishna Kumari.2016) دراةةإختلفت مع  حيث، ىهه الدراةة بيانات

 . (ابؼقالات البحثية)السابقة  ياتراجعة الآدابم
  :المتبعالمنهج   -1.1.2 

 دراةةإختلفت مع  حيثالتحليلي،  الوصفي ابؼنه  إةتخداـةابقة على  ةمع دراةابغالية الدراةة  إختلفت
(Nidhi & Krishna Kumari.2016)  التاربىي. ابؼنه كالتي إةتخدمت 

  :البياناتأداة تحليل   -2.1.2
كمعابعة تحليل ل برام  الإحصائية على إةتخداـ الدراةات السابقةبعض مع ابغالية الدراةة  ختلفتإ
كبرنام  ،،SPSS)) ة الإجتماعيةبرنام  ابغزمة الإحصائي، حيث إعتمدت الدراةة ابغالية على إةتخداـ البيانات
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            إختلفت مع دراةة في حتُكمعابعة البيانات، تحليل لاة كأد (Smart.PLS) بمهجة ابؼعادلات ابؽيكلية
Okoli Ifeanyi Emmanuel & All.2011))  برنام  كالتي إةتخدمتMini tab Statistical))  

التي عابعت  (Samadi-Miarkolaei,H.2018)دراةة  كإختلفت مع كمعابعة البيانات،تحليل لكأداة 
  LISRE 8.54).)برنام  إحصائيك  ((SPSS.19ابغزمة الإحصائية الاجتماعية  بواةطة برنام  الدراةة بيانات
 بيئة ومجتمع الدراسة: -2.2

 :نهكرىا فيما يليمع الدراةات السابقة في بعض المجالات ابغالية الدراةة  إختلفت 
  البيئة: -1.2.2

 ةةادر  فمنهاة متنوعة، تناكبؽا بيئات أجنبي الدراةات السابقة فيبعض مع ابغالية الدراةة  إختلفت
)(Moorman Robert,H.1991 راةة ، دبالولايات ابؼتحدة الأمريكية(Yilmaz & Taşdan.2009)  في

 ((Okoli Ifeanyi Emmanuel & All.2011دراةة ماليزيا،  في Habib & All.2010))دراةة  ا،تركي
 دراةة حدة الأمريكية،بالولايات ابؼت (Wang Guangling.2011)دراةة ، في جنوب شرؽ نيجتَيا

(Marzieh Heidari & All.2012)  دراةة  يراف،إفيBadu & Maxwell Asumeng.2013))            
               دراةة، في بصهورية ةريلبنكا الدبيقراطية (Fathuma Hansiya Abdul rauf.2014) دراةة، في غانا

)  (Mohammad Amin Bahrami & All.2014 اةة، در بإيرافelif dikmetaş & All.2014) ) 

                دراةةإيراف، في  ( (Marzieh Heydari & Abbas Gholtash .2014دراةة تركيا،في 
Roslan & Ahmad.2015) )دراةة ا، اليزيم في (Maryam Nikookar & All, 2016) بؿافظة  في

 دراةة، في ماليزيا Jihad Mohammad & Farzana Quoquab.2016)دراةة ، (إيراف) رضوم خراةاف

(Mustafa Demirkiran & all.2016) دراةة ، في تركيا(Sedat Bostan &Taşkın Kiliç.2017) 
دراةة  الإةلبمية، مهورية باكستافبج (Ismail & All.2018)دراةة ، بتًكيا في مدينتي جوموشاف كطرابزكف

(Shayista Majeed & All.2018) دراةة ، بابؽند(Samadi-Miarkolaei,H.2018)  إيراففي 

دراةة ، لاية من كلايات ابؼتحدة الأمريكيةىي ك كلاية تكساس ك  ( (Juliana Lilly & All.2018 دراةة
(Muhammad Fiaz & All.2018)  دراةة ، (باكستاف)في مدينة لاىور(Sujonoa & All.2020)  في

 في كلاية بايلسا (Tarela Oboro Okpu & Gift J,Eke.2020)دراةة ، مقاطعة جاكرتا بأندكنيسيا
 .بنيجريا
  مكان الدراسة: -2.2.2

ابؼؤةسات ابؼالية  تناكؿ ما فمنها ،ابغاليةالدراةة مع مكاف  ختلفتكإ السابقة ةاتاالدر  أماكن تنوعت
                        ، دراةة(Jihad Mohammad & Farzana Quoquab. 2016)دراةة  مثلكمؤةسات التأمتُ 

Collins Agyemang Badu & Maxwell Asumeng.2013)) الشركات بدختلف قطاعاتها منها ، ك
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    ةلبمة عبد االله خلف )دراةة ،،Moorman Robert, H).1991( دراةة مثل (العامة-ابػاصة)
                  دراةة ،(Wang Guangling.2011)دراةة  ،(2015.الطعامسة، عبد ابغفيظ علي حسب االله
(Samadi-Miarkolaei, H .2018) دراةةJuliana Lilly & All. 2018) ) دراةة            

(Sujonoa & All.2020)،  راةةد مثل (الإبتدائي، ابؼتوةط كالثانوم)مؤةسات التًبية كالتعليم قطاع منها ك                  
(Yilmaz & Taşdan.2009) ، دراةة(Fathuma Hansiya Abdul rauf.2014)،  دراةة

Roslan Awang & Rashid Wan Ahmad.2015))،  التواب عبد المجيد، زىور  أشرؼ عبد)دراةة
  دراةة مثل قطاع ابعامعاتمنها ك  ،(2015.رفٔ عبد الربضن عبد الله ابعابر)دراةة  ،(2015.بظراف مرزكؽ العوفي

((Habib & All.2010، دراةة Okoli Ifeanyi Emmanuel & All.2011))، دراةة    
Marzieh  Heydari & Abbas Gholtash.2014) )،  دراةة(Ismail & All.2018)،  دراةة

(Shayista Majeed & All.2018)،  بؿمد عبد )دراةة  ،(2008.أنيس أبضد عبد الله كآخركف)دراةة
علي السلبـ  حسن عبد)دراةة  ،(2016.ةليماف تيش تيش بؿمد بؼتُ)دراةة  ،(2015.ابغميد الطبوفِ كآخركف

 مثل ابؼكتباتمنها ك  ،(Tarela Oboro Okpu & Gift J,Eke.2020)دراةة  ،(2018.كاخركفعمراف 
بندر كرفٔ أبو )دراةة  مثل مراكز كزراتكمنها  ،(Maryam Nikookar & All.2016)دراةة 

ياةتُ كاةب )دراةة  ،(2012.خليل جعفر حجاج) دراةة مثل كهرباء عتوزيشركة كمنها  ،(2012.تايو
خرموش  بحرم صابر،)دراةة ، (2017.بن بوي عز الدين) دراةة مثلالمحلية ات دار لإامنها ك  ،(2015.رشةابػ
 .(2019.لعلى بؿمد الشريف حياة براىيم الدىبي،)دراةة  ،(2017.متٌ
 :متغيرات الدراسة  -3.2

تقل كابؼتمثل في العدالة تناكبؽا لأبعاد ابؼتغتَ ابؼس الدراةة ابغالية مع بعض الدراةات السابقة في إختلفت 
 دراةةالدرةات مثل  بعض مع إختلفت حيث ،التنظيمية، كأبعاد ابؼتغب التابع ابؼتمثل في ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية

)(Moorman Robert,H.1991  دراةة ، كةلوؾ ابؼواطنة (الإجراءات ،التوزيع) أبعاد العدالةتناكلت
(Williams & Zainuba.2002) دراةة ، كةلوؾ ابؼواطنة (الإجراءات ،التوزيع) العدالةأبعاد  تناكلت

(Mehrdad Goudarzvandchegini & All.2011) الإجرائيةة، التوزيع) أبعاد العدالة تناكلت، 
تناكلت  (R,Travis & Michael F,DiPaola.2013)دراةة  ،كةلوؾ ابؼواطنة (ابؼعلوماتية ،التفاعلية

 تناكلت  (Mohammad Bahrami & All.2014)دراةة تنظيمية،العدالة التنظيمية كةلوؾ مواطنة ال
 ( (Marzieh Heydari & Abbas Gholtash.2014دراةة، العدالة التنظيمية كةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية

 (Asghar & All.2015)دراةة  ،كةلوؾ مواطنة التنظيمية (التفاعلية ،الإجرائية) تناكلت العدالة بأبعادىا
                دراةة، ابؼواطنة التنظيميةةلوؾ مع  (التوزيعية، العدالة الإجرائية، العدالة التفاعليةالعدالة ) الةأبعاد العد تناكلت

Roslan Awang & Ahmad.2015) (ةتفاعليال، ةجرائيالإ، ةتوزيعيالعدالة ال)أبعاد العدالة ( تناكلت           
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العدالة التنظيمية كةلوؾ تناكلت  (Maryam Nikookar & All, 2016) دراةة ،ابؼواطنة التنظيميةكةلوؾ 
تناكلت ةلوؾ ابؼواطنة  (Jihad Mohammad & Farzana Quoquab.2016)دراةة  ،مواطنة تنظيمية
 (Nidhi & Krishna Kumari.2016)دراةة  فراد كةلوؾ ابؼواطنة ابؼوجو بكو ابؼنظمة،ابؼوجو بكو الأ

 تناكلت (Mustafa Demirkiran & all.2016) دراةة ،ةيمينظلتواطنة اكةلوؾ ابؼ ةالتفاعلي ةلاالعدتناكلت 
   كةلوؾ ابؼواطنة  (العدالة ابؼعلوماتية، العدالة الإجرائية، العدالة التوزيعية، العدالة الشخصية)أبعاد العدالة 

  راةةد ،العدالة التنظيمية كةلوؾ مواطنة تنظيمية تناكلت (Ismail & All.2018)دراةة ، التنظيمية
(Shayista Majeed & All.2018) كةلوؾ ابؼواطنة  (التفاعلية ،الإجرائية ،التوزيع) أبعاد العدالة تناكلت

 (الإجرائية، التوزيعية، التفاعلية) أبعاد العدالة تناكلت (Muhammad Fiaz & All.2018)دراةة ، التنظيمية
أبعاد  تناكلت ( (Juliana Lilly&All.2018راةةد ،(المجاملة، الإيثار)ببعديو ة يميظلتنةلوؾ ابؼواطنة اك 

كةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية  الفردبكو التنظيمية ابؼوجو ةلوؾ ابؼواطنة ك  (ابؼعلوماتيةعدالة الشخصية، عدالة ) العدالة
العدالة التفاعلية  تناكلت(Tarela Oboro Okpu & Gift J,Eke.2020) دراةة  ابؼنظمة،بكو ابؼوجو 
دراةة  ،(الإيثار، المجاملة، الضمتَ، الفضيلة ابؼدنية، الركح الرياضية)وؾ ابؼواطنة التنظيمية ةل أبعادكبصيع 

(Sujonoa & All.2020)  ،أنيس أبضد عبد الله )دراةة تناكلت العدالة التنظيمية كةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية
               كةلوؾ ابؼواطنة (دالة التأثتَىةالعدالة ابؽيكلية، الع)العدالة الإجرائية ببعديها تناكلت  (2008.كآخركف

كةلوؾ  (التفاعلية ،الإجرائية ،عدالة التوزيع) أبعاد العدالة تناكلت (2012.خليل جعفر حجاج)دراةة  التنظيمية،
العدالة التنظيمية كةلوؾ تناكلت  (2015.بؿمد عبد ابغميد الطبوفِ كآخركف)دراةة ، التنظيميةابؼواطنة 

 التوزيعية، الإجرائية، التعاملبت) أبعاد العدالة تناكلت (2015.ياةتُ كاةب ابػرشة)دراةة  ،نظيميةابؼواطنة الت
                     ، الركح فضائل، الايثار، الضمتَ، الكياةة كاللطف) ابؼواطنة كأبعاد ةلوؾ (، التقييمية، الأخلبقيةأك التفاعلبت

العدالة  تناكلت (2015.الطعامسة، عبد ابغفيظ علي حسب االلهةلبمة عبد االله خلف )دراةة  ،(الرياضية
ةلبمة عبد االله )دراةة  ،(كعي الضمتَ ،السلوؾ ابغضارم ،الركح الرياضية ،لكياةةا ،الإيثار)الإجرائية كةلوؾ 

عدالة التعاملبت كةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية تناكلت  (2015.خلف الطعامسة، عبد ابغفيظ علي حسب االله
بن بوي عز )دراةة ، (يثار، اللطف كالكياةة، الركح الرياضية، السلوؾ ابغضارل، كعي الضمتَالإ)ادىا بأبع
دراةة ، ةلوؾ ابؼواطنة التنظيميةك  (التوزيعية ،التفاعلية ،بعرائيةالإالعدالة ) أبعاد العدالة تناكلت (2017.الدين

الركح  ،الكياةة كاللطف ،يثارلإا) ابؼواطنة لوؾالعدالة التنظيمية كة تناكلت (2017.خرموش متٌ صابر، بحرم)
 تناكلت (2018.كاخركفالسلبـ علي عمراف  حسن عبد)دراةة  ،(الضمتَ ابغي ،ابغضارم كةلوؾ ،الرياضية

            حياة براىيم )دراةة ، ةيميابؼواطنة التنظ اتيةلوكك  (التعاملبت ة،يالإجرائ ة،يعيالتوز  العدالة) أبعاد العدالة
كةلوكيات  (التعاملبت ة،يالإجرائ ة،يعيالتوز  العدالة) أبعاد العدالة تناكلت  (2019.لعلى بؿمد الشريف بي،الدى

 ابؼواطنة التنظيمية.
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 :عن الدراسات السابقة ما يميز ىذه الدراسة -3

العربية يئتنا ما بييز ىهه الدراةة عن الدراةات السابقة ىو بؿاكلة دراةة كاقع ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية في ب إف
عاملتُ فيها من خلبؿ معرفة مدل قدرة القطاع الصحي في ابعزائر لل العدالة التنظيميةالمحلية كمعرفة درجة تأثتَ 

العدالة ىو ك لا آىم بؿدد بؽها السلوؾ أفراد من خلبؿ بعادىا لدل الأأةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية بجميع  رةيخعلى ت
ف تتفق نتائ  ىهه الدراةة مع نتائ  الدراةات السابقة من حيث النواحي أع بف ىناؾ توقإكبالتافِ ف التنظيمية،

   .دراةتهاابؼراد 
تدؿ الدراةات السابقة التي بست مراجعتها على أبنية موضوع الدراةة ابغالية، كوف معظم الدراةات كما        

للباحث بصلة من الفوائػد بيكن إبصابؽا فيما  كقد برقق ،تأثتَ العدالة التنظيمية على ةلوؾ ابؼواطنة التنظيميةتناكلت 
 :  يلي
تعتب ىهه الدراةة جزء من بناء تراكمي معرفي للدراةات السابقة، كتأتي إةتكمالا بؼا بدأه الباحثوف  -

كالدارةوف السابقوف في موضوع الدراةة، فتبتٍ علي ما توصلوا إليو من نتائ  كما قدموه من توصيات 
 كمقتًحات.

الية بغعداد الدراةة الإقة جيدة للباحث لبنطإالبحث ك  ةات السابقة نقطة قوة كقاعدة أةاةية في الدرابتعت -
 .وضوع الدراةةإعطاء صورة أكلية كنظرة شاملة ككاملة بؼكبتافُ 

 من خلبؿ الإىتداء إفُ بعض ابؼصادر الأجنبية كالعربية.لدراةة لثراء الفكرم للجانب النظرم  الإفيةابنت  -
  كفي إختيار منهجية الدراةة. ةْتِبانةالإن الدراةات السابقة في برديد بؿاكر الإةتفادة م -
 اتالإحصائية ابؼستخدمة في الدراة تاك دالأطلبع على الأةاليب ك الإالدراةة ك  صياغة فرضياتفي  ابؼسابنة -

 .ختبار صحة فرضيات الدراةة ابغاليةلإالسابقة بفا ةاعد الباحث على برديد الأداة ابؼناةبة 
، كالتعرؼ على العديد من الكتب كالمجلبت كالرةائل العلمية التي بزدـ الدراةة ةتفادة من ابؼراجع ابؽامةلإا -

 ابغالية.
 

 تصوره حسب الباحث يأمل ، حيثابغالية ةةاللدر  كاضحة منهجية إضافة السابقة ةاتاالدر تعتب  ان كأختَ 
 كالعملية العلمية النظرية العناصر بصيع ةتغطي بأنها حثهاكمبا بفصوبؽا ابؼقتًحة ابؽيكلية في ةةار دال بؽهه العاـ

 .السليم العلمي البحث منه  كفق ةةاالدر  بؼوضوع
*-*- 
*-*- 
*-*- 
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 وسلوك المواطنة التنظيمية التنظيمية العدالةالمطلب الثاني: العلاقة بين 

 لتحقيق ابؼنظمة برتاجها بيةإبها ةلوكيات خلق في يساىم أف شأنو من التنظيمية للعدالة داالأفر  ؾاإدر  إف
مهامهم  يتجاكزكف داأفر  للمنظمة توفر التي الإبهابية السلوكيات تلك من كاحد التنظيمية ابؼواطنة كةلوؾ أىدافها،

مكاف العمل، فوجود العدالة التنظيمية  الربظي فيالربظية ابؼوكلة إليهم إفُ مهاـ تطوعية خارجة عن حدكد الدكر 
الهم يشعر بالعدؿ كابؼساكاة في ابؼنظمة  الفردإذ أف ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية،  و على ظهوربيكن التنبؤ من خلبل

 ابؼواطنة التنظيمية. تطوعية تندرج برت مسمى ةلوؾ يقابل ذلك الشعور قيامو بأعماؿ
ت فُ حقيقة أف تلك العدالة ىي أحد ابؼتغتَاإكعليو بيكن القوؿ أف الإىتماـ بالعدالة التنظيمية يرجع 

ابؼهمة ابؼؤثرة على كفاءة الأداء الوظيفي للعاملتُ من جانب كعلى أداء ابؼنظمة من جانب أخر كحتى يصبح 
   مكوف العدالة فعالا لابد أف تسعى إدارة ابؼنظمة لإقرارىا في كافة بؾالات العمل.

 كبتُ بينها العلبقة ليلكبر التنظيمية العدالة بدراةة البشرية كابؼوارد التنظيمي السلوؾ أدبيات ىتمتإ لقدك 
 بشكل ابؼنظمات كبأداء جهة، من خاص بشكل الأفراد كإنتاجية بأداء العلبقة ذات التنظيمية ابؼتغتَات من العديد
ةلوؾ ك  التنظيمية العدالة بتُ تربط كاضحة علبقة كجود الدراةات العديد من أثبتت فقد أخرل، جهة من عاـ

 ابؼواطنة بؼمارةة ةلوؾ ابؼوظيفتُ يدفع الهم الإدراؾ عامل أف الباحثتُ أغلب حيث أكدا ،ابؼواطنة التنظيمية
 ككهلك يرتفع أدائهم ةوؼ إبهابيا للعدالة تصورىم كاف فإذا للعدالة التنظيمية، ابؼوظيفتُ ىو إدراؾ التنظيمية
 ةلبية ء ةلوكياتإبدا بالإضافة إفُ كالأداء، الولاء من بود فهلك ةلبيا تصورىم كاف إذا ابؼؤةسة، أما كفاءة
 1 كةلوكيات. تصرفات كبووبؽا إفُ تصوره خلبؿ من ابؼواقف يواجو كابؼدراء، فابؼوظف الزملبء بذاه

ىتماـ العديد من إأما بخصوص العلبقة بتُ العدالة التنظيمية كةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية فقد كانت بؿل 
دراةة   (Niehoff & Moorman.1993)دراةة الدرةات ةواء كانت أجنبية أك عربية مثل :

(Moorman.1991) دراةة ،((Williams&Zainuba.2002 دراةة ،((Yilmaz &Taşdan.2009 
  ((Marzieh Heydari &Abbas Gholtash.2014، دراةة (Wang Guangling.2011) دراةةك 

  (Sujonoa & All.2020) دراةة ،(Jihad Mohammad & Farzana Quoquab.2016) دراةةك 

ةلبمة عبد ) دراةة ،(2015.بؿمد عبد ابغميد الطبوفِ كآخركف) دراةة ،(2012.بندر كرفٔ أبو تايو)دراةة ك 
         دراةة  ،(2016.زانا بؾيد صادؽ)دراةة  ،(2015.االله خلف الطعامسة، عبد ابغفيظ علي حسب االله

 .(2019.حياة براىيم الدىبي، لعلى بؿمد الشريف)، دراةة (2017 .بن بوي عز الدين)
حيث أكدت ىهه الدراةات أف ىناؾ علبقة إبهابية قوية بتُ الإحساس ابؼوظيفتُ بالعدالة التنظيمية 

العدالة التنظيمية تؤثر إبهابيا في ةلوؾ ابؼواطنة  كتتمثل ىهه العلبقة في أفكمستول ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية، 
                                                 

1  - Moorman.R. H & al, The Moderating Effects of Equity Sensitivity on The relationship between Organizational Justice 

and Organizational Citizenship Behaviors, Journal of Business and Psychology, Vo: 20, No: 02, Winter 2005, P: 260. 
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 د لديو الشعور بابؼسؤكلية ابذاه ابؼؤةسة، كبتافِنصاؼ تولالتنظيمية، كذلك لأف إحساس العاملتُ بالعدالة كالإ
 بلراط في الكثتَ من ابؼمارةات التطوعية  غتَ ربظية أك ما يسمى بسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية.الإ

  ةبيئ في العدالة تقييم إفُ بييلوف العاملتُ أف إفُالتنظيمية  العدالة العديد من الباحثيتُ في توصل كما
 العدالة (مةظابؼن من عليها بوصلوف التي النوات  الأكفُ بسثل ت أك مدركات، حيثفئا لثلبث كفقا ابؼختلفة العمل
 العدالة (النوات  ىهه توزيع تم عليها ءابنا التيت العمليا أك الربظية تالسياةا في تتمثل كالثانية ،)التوزيعية
 1.)أك التعاملبت ةالتفاعلي العدالة (معهم الشخصية ابؼعاملة تتضمن كالثالثة ،(رائيةالإج

أم أنو كلما شعر العامل بالعدالة التنظيمية من حيث العائد ابؼادم الهم بتقاضاه كالإجراءات ابؼتبعة في 
العمل كعدالة التعاملبت من قبل ابؼدراء للمرؤكةتُ يزيد ذلك من مستول ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية الهم يبديو 

 العامل بذاه منظمتو كالعكس صحيح. 

 عتٍ أف فهم العاملتُ في ابؼؤةسة لتقييم ابؼخرجات بأنها عادلة، بوتمل أف يبادلوىا بابؼثل عن طريقكىها ي
 ابؼخرجات أداء ةلوؾ يتعدل الدكر الربظي من أجل برقيق أىداؼ مؤةستهم، فعندما يشعر ابؼوظف بعدـ عدالة

بلفاض بفارةة إفُ إكو بفا يؤدم في العمل فاف ذلك بودث توترا عند ابؼوظف كيسعى للتخلص منو عن طريق ةلو 
 ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية.

 جراءات بأنها عادلة، فهي تعتمد على قناعة ابؼوظف أثناءكفيما يتعلق بفهم العاملتُ في ابؼؤةسة لتقييم الإ
تنفيه الإجراءات الربظية كتطبيقها، كذلك بوضع فرضية أنو إذا كانت الإجراءات عادلة فإنو بيكن التوقع أف 

 خرجات عادلة.ابؼ

 كفيما يتعلق بفهم العاملتُ في ابؼؤةسة لتقييم ابؼعاملبت بأنها عادلة، تظهر بتُ الإدارة كالعامل فعندما
 من خلبؿ أداء ةلوؾ العادلة ابؼعاملة يريد العامل فأب قةالعلب ههى كتفسرتعامل الإدارة العامل معاملة عادلة 

 ابؼواطنة التنظيمية.

 عليها بوصل التي التوزيع نوات  كاف إذا ما على فقط تعتمدلا  ابؼنظمات في لعدالةا توافر أف ذلك كيعتٍ
 بها يتم التي كالكيفية ر،االقر  كصنعاءات الإجر  ةتخداـإ بها يتم التي للكيفية قاطب أيضا كلكن عادلة، داالأفر 

 . اتالقرار  كتطبيق تنفيه عملية أثنا معاملتهم

 .التنظيميةداخلة بتُ العدالة التنظيمية بأبعادىا كبتُ ةلوكيات ابؼواطنة كالشكل التافِ يوضح العلبقة ابؼت

                                                 
1 - Carolina Moline & al, Relationships between Organizational Justice and Burnout at the Work-Unit Level, International Journal of 

Stress Management, Vol: 12, No: 02, 2005, P:101. 
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 .ةلوؾ ابؼواطنة التنظيميةك العلبقة ابؼتداخلة بتُ العدالة التنظيمية بأبعادىا يوضح  :(09)رقمالشكل 

 
 عتماد على الدراةات السابقة.بالإ الطالبعداد إمن  المصدر:         

علبقة ابؼتداخلة بتُ أبعاد العدالة التنظيمية كةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية كأبنية دكر كل يوضح الشكل السابق ال
 عدالة من تتضمنو بدا العمل نوات  توزيع لعدالة العاملتُ تمدركا تتضمن ثحيى، التنظيمية بعد من أبعاد العدالة

 برديد في ابؼستخدمة اءاتالإجر  كعدالة، (التوزيعيةالعدالة ) أمابؼختلفة يميةظالتن كابؼصادر كابؼهاـ الدخل توزيع
  ابؼختلفة يميةظالتن اءاتالإجر  تنفيه أثنا كالعاملتُ الإدارة بتُملبت اعالت كعدالة، (الإجرائيةالعدالة )النوات  ىهه

د العلبقة بتُ أبعاد العدالة التنظيمية كةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية كأبنية دكر كل بعد من أبعاك  ،(التعاملبتعدالة )
 في تعزيز كزيادة ترةيخ مستويات ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية.التنظيمية  العدالة

ف العلبقة بتُ أمتفاعلة كمتكاملة فيما بينها، ك  أبعاد العدالة التنظيمية فأ حيث أشارت أغلب الدراةات
ةلوؾ ابؼواطنة  زاد يميةالتنظ العدالة زادت كلماو  أن أم طردية ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية علبقةك  التنظيمية العدالة

 التنظيمية للعدالة ابؼوظفتُبتُ درجة إدراؾ  براكؿ التعرؼ على العلبقة ابغالية الدراةة ههى ففا لهاالتنظيمية، 
 . بتًةيخ ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية في مؤةسات بؿل الدراةة كعلبقتها

 
*-* 
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 خلاصة الفصل 

للقياـ ببحثو، إذ تشكل لديو معارؼ الباحث  الق منهتعد الدراةات السابقة من أكفُ ابػطوات التي ينط
الباحثتُ كىي بهلك تعب عن جهود  ،ةابغالي دراةتوبتكار في أكثر قدرة على الإبداع كالإ كاةعة تؤىلو لأف يكوف

 توفر، إذ السابقتُ في بؾاؿ التخصص من دراةات كمقالات علمية ترشد الباحث مايتوجب القياـ بو في دراةتو
 ةواء ةبقو من كاجهت التي بالصعوبات كتبصره للموضوع، العاـ النظرم طارالإ ختيارإ في ابعهد حثالبا على

 بأخطاء كهلك الباحث كتبصر ميدانيا، البحث مع التعامل كيفية في أك مادية أك معرفية الصعوبات ىهه كانت
 كعلى بداعالإ على قادر يكوف ةوؼ أنو شك لا غتَه إليها كصل التي النقطة من ينطلقم اله فالباحثالأخرين 
 ثالبحو  بتُ من بحثوع كموق بحثو في ابؼضافة العلمية القيمة الباحث بو فيز  علمي فميزا بدثابة هيف، ابعديد إضافة

 منها لابد منهجية ضوابطؾ ىنا فكأ مضافة قيمة العلمية ابؼعرفة فكأ العلم، اكميةتً ب قناعتو من نطلبقاإ السابقة،
 .البحث في توظيفها إفُ كصولا عرضها من بدءا السابقة دراةاتالع م التعامل في

العدالة  التي تناكلت في طياتها مفهوميإف ابؼراجعة ابؼتأنية كالتحليل ابؼعمق لأدبيات الدراةات السابقة 
           ختلبؼ الأىداؼ التي ةعت إفُ برقيقها، كالمجالاتإكتفاكت ب تتعدد، التنظيمية كةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية

          التي بست فيها، بفا يدؿ على أبنية إجراء دراةات تؤصل ىهه ابؼفاىيم في ةياقات  التي تناكلتها، كالبيئات
   بـتلفة كصولا إفُ تعميمات كنتائ  أكثر برديدا، كىها أحد الأىداؼ التي ةعت ىهه الدراةة إفُ كبيئات
فُ إلقاء إقيق ىها ابؽدؼ بزغت فكرة الدراةة ابغالية كالتي تسعى كبساشيا مع ىها التوجو، كةعيا كراء بر ،برقيقها

الضوء على مستول إدراؾ العدالة التنظيمية كعلبقتها بتًةيخ ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية لدل موظيفي مؤةسات 
 بؿل الدراةة. 
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 تمهيــــــــــــد
 الفصلفي ك  ،عدالة التنظيمية كةلوؾ ابؼواطنة التنظيميةلل النظرم الإطار إفُ الأكؿ الفصل في تطرقنا أف بعد

 كلف ىدؼ  فإ هاى من قالبنطإك  ،توصل إليها الباحثوف التي النتائ  مىكأ السابقة ةاتاالدر  إفُفيو  تطرقنا الثافٓ
 الشامل التقصي طريق عن كذلك ،لبمستقب منها التحقق كنبي علمية كقواعد حقائقةتكشاؼ إىو  دراةة
 .ابؼشكلة بههه تتصل التي كالأدلة دىالشوا ميعبع كالدقيق

 يتم طريقها كعن التطبيقي، ابعانب إبقاز اخلببؽ من يتم رئيسا بؿورا ءاتهااجر إةة ك ار دال منهجية تعد
 أدبيات ضوء في تفستَىا يتم التي النتائ  إفُ لتوصلكا ةالإحصائي ليلاالتح ءالإجر  ابؼطلوبة البيانات على ابغصوؿ

 مع يتفق منهجي إطار إفُ دراةة كل برتاجابؼرجوة، إذ  الأىداؼ قيبرق كبالتافِ ةةار دال بدوضوع علقةابؼت ةةار دال
 .إليهاصوؿ للو  يسعى التي ىداؼكالأ الباحث ويتناكل الهم ابؼوضوع طبيعة

 كحدكد بؼستخدـ،ا البحث منه  إفُ التطرؽ ةيتم للدراةةابؼنهجية  بالإجراءات ابػاص الفصل هاى كفي
 إفُ بالإضافة ا،ىأفراد كخصائص ا،ىختيار إ الدراةة كطريقة عينة ككصف الدراةة تمععلى بؾ كالتعرؼ ةةالدرا

 أدكات بناء لكيفية مفصل عرض ةيتم كما البيانات، عبص في ةتخدامهاإ تم التي كالأدكات عيةةتطلبالإ الدراةة
   الدراةة تطبيق لإجراءات ازابهإ ثم ثباتها،ك  ةْتِبانةالإصدؽ  من للتحقق إتباعها تم التي كالإجراءات الدراةة،
 ذلك من خلبؿ التطرؽ إفُ، ك الدراةةىهه  بيانات ةبعكمعا ليلبر في ابؼستخدمة الإحصائية الأةاليب إفُ كصولا
   ما يلي:

 الطريقة كالأدكات ابؼستعملة في الدراةة.المبحث الأول: 
 مة في الدراةة.الأدكات كالأةاليب الإحصائية ابؼستخد: الثانيالمبحث 

 
 
 
 
 
 

          



 منهجُة وإجراءات انذراسة انمُذانُة                                                             انفصم انثانج:        

 

111 

 

 الطريقة والأدوات المستعملة في الدراسة.المبحث الأول: 
 من كمصداقيتها ابؼعلومات أبنية في مهما دكرا ابؼيدانية الدراةة في ابؼستخدمة كالأدكات الطريقة تؤدم       
 فرضياتو نفي أك إثبات للباحث تٌيتس خلببؽا كمن علمية، قيمة للبحث يعطي بفا كدراةتها كبرليلها بصعها حيث
 الأكؿ ابؼطلب في نوضح حيث ابؼبحث، ىها في إليو ماةنتطرؽ ىها نهاية البحث، في نتائ  إفُ الوصوؿ ككها

 .الثافٓ ابؼطلب في فيها الأدكات ابؼستخدمة بالإضافة إفُ ،كتقدفٔ ميداف الدراةة الدراةة في ابؼتبعة الطريقة

  .الجزائرية( - ستشفائية لطب العيون في إطار الصداقة )الكوبيةات الإالماسس المطلب الأول: تقديم
 تاربىية نبهة تقدفٔ البداية في يتم حيث التطبيقية ةةاالدر  ءاإجر  مكاف تقدفٔ ةيتم ابؼطلب ىها خلبؿ من

 مهاـ لىع التعرؼ ذلك بعد ثم ،(ابعزائرية -الكوبية )عن ابؼؤةسات الإةتشفائية لطب العيوف في إطار الصداقة 
 على الضوء تسليط ةيتم اختَ آك  ،(الوادم، كرقلة، بشار، ابعلفة)ابؼؤةسات الإةتشفائية لطب العيوف في كل من 

 .لمؤةسات الإةتشفائية لطب العيوفل التنظيمي ابؽيكل
 :لماسسات الإستشفائية لطب العيونانش ت فكرة إنجاز أولا: 

( 1956)جانفي نتصار الثورة الكوبية في الفاتح من إقبل ترجع أصوؿ العلبقات بتُ ابعزائر ككوبا إفُ ما 

كقد نشأ رابط متتُ بتُ الثورتتُ ابعزائرية كالكوبية  ،(1962)ةتعمار الفرنسي ةتقلبؿ ابعزائر من الإإأم قبل 
الشعب في نفس ابغقبة الزمنية، كبؽها تعرؼ   خوة العفوية على مستول الشعوب، كىها راجع لوقوعهمكنوع من الأ

 فٔالثورة الكوبية بقليل نشأ تقارب بتُ البلدين ما بظح لكوبا من تقد نتصارإعلى الشعب الكوي، كبعد  زائرمابع
 نتصرت ابعزائر.إدعمها للكفاح إفُ أف 

رابظة  ،شهر (13)أكؿ بعثة كوبية للتعاكف الدكفِ، كالتي عملت بابعزائر طواؿ  تصلتإ (1963)ةنة في 
فحات تاريخ الثورة الكوبية في بؾاؿ الصحة العمومية كالتضامن مع الشعوب بهلك بداية كاحدة من أركع ص

 ركابط الصداقة كابؼودة موجودة دائما.ف نطلق من ابعزائرإالتعاكف الدكفِ في المجاؿ الطبي ، فخرلالآ
كفي حوار لو مع  (2005)للجزائر في أكت  (ةيليز رككي)السيد قاـ بها كزير الصحة الكوي في زيارة ك 

، فكرة إبقاز مستشفيات (ةيليز رككي)السيد عبد العزيز بوتفليقة طرح السيد السابق سيد رئيس ابعمهورية ال
نطلبقا من خبة كوبا في ىها المجاؿ كإمكانية تقدفٔ خدماتها نظرا بغاجتها ابؼاةة إمتخصصة في طب العيوف 

إنشاء مستشفيات متخصصة في طب  بهها الشكل كلدت فكرةك للتكفل بدرضى العيوف خاصة في جنوب البلبد، 
 العيوف في ابعزائر.

ةتثمار كوي خالص من قبل ابؼؤةسة ذات ابؼسؤكلية إك (6002) جانفيفي بداية بدأ ىها ابؼشركع 
الكوبية، كلكن عافْ ابؼواطن ابعزائرم من تكلفة كأةعار العلبج ( servicios medicos cubanos)المحدكدة 

ليها لمحاكلة السيطرة على أةعار العلبج كتسهيلو إة نقل ملكية ىها ابؼستشفى لهلك قررت ابغكومة ابعزائري
بزيارة  (راؤكؿ كاةتًك)قاـ السيد الرئيس  (6002) للمواطنتُ مع ابغفاظ على الطاقم الطبي الكوي، كفي فيفرم
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 إطار بذسيد بنود ةتكماؿ كافة الإجراءات بتُ الدكلتتُ ابؼتعلقة بدلكية ابؽيكل الصحي، كفيإللجزائر من أجل 
 ، حبثجتماع ابػباء ابعزائريتُ بنظرائهم الكوبتُ، تم تقدير قيمة الشراكة الكوبيةإتفاقية ابؼهكورة كعقب الإ

نطلبقة أكفُ فيما حددت القيمة ابؼالية إدكلار ك (18.687.360) حددت القيمة ابؼالية بؼستشفى ابعلفة بػػػػػ
 ابعارم إبقازىا (ية بشار، كرقلة، الوادم، ةطيف، بسنراةت كتلمسافكلا)الإبصالية لباقي ابؼستشفيات الست 

دكلار إفُ جانب تكفل الدكلة بالطاقم الطبي الكوي بدبلغ ةنوم ثابت كقدره  (19.208.330)
الطاقم  ةتشفائي من طرؼ كالتسيتَ الإ تفاؽ على التسيتَ الإدارم جزائرم،كتم الإأكرك، ىها  (11.336.720)

  1.الطبي الكوي

  :إفُ تخصصة في طب العيوفابؼ (ابعزائرية - الكوبية)ىده الشراكة تهدؼ  كما
التكفل الطبي بابؼرضى الهين يعانوف من أمراض العيوف ةواء من داخل الوطن أكخارج الوطن، بؾهزة بأحدث  -

شاعر الإنسانية من التقنيات كالتكنولوجيا ىدفها تقدفٔ خدمات رفيعة بواةطة أجود التقنيات العلمية كأعمق ابؼ
ةتخداـ علمي عافِ جدا إأجل تقدفٔ مسابنة كوبا مرة أخرل في برستُ الصحة كطريقة حياة الشعوب الشقيقة، ب

 .كذكم مشاعر إنسانية كتضامن بتُ الشعوب
 الصحية.حتياجاتو إرعاية ابؼواطن كتلبية  -
 تطبيق البام  الوطنية كابعهوية كالمحلية للصحة. -
 مستواىم.إعادة تأىيل مستخدمي مصافٌ الصحة كبرستُ  ابؼسابنة في -
 كالوطتٍ.برستُ مستول الرعاية الصحية على ابؼستويتُ المحلي  -
 .كالدكلية ضماف النشاطات الإةتشفائية كإقامة التوأمة مع ابؼؤةسات الإةتشفائية ابعهوية كالوطنية -
الإةتشفائي كفق  كوين الشبو الطبي كالتسيتَةتخداـ ابؼؤةسة الإةتشفائية ابؼتخصصة كميداف للتإبيكن  -
 تفاقيات تبـ مع مؤةسات التكوين.إ
 تفاؽ مع كل ىيئةإ عقد أك أك اتتفاقيلإا أك اتلصفقاإبراـ كبيكن للمؤةسة تأدية مهامها كتطوير نشاطاتها،   -

 أجنبية. خاصة كطنية أك عمومية أك
*-*-*-*- 
*-*-*-*-*- 
*-*-*-*- 
*-*-*-*- 
*-*-*-*- 

                                                 
طلبع عليو في تم الإ، 2009 /04 /06نشر في ابؼواطن يوـ  ،الكوبي-مستشفى طب العيون بالجلفة يترجم عمق الصداقة الجزائرية الإخبارم، جزايرسموقع  - 1

 . https://www.djazairess.com/elmouwatan/3525 :، رابط ابؼوقع25/4/2020
 

https://www.djazairess.com/elmouwatan/3525
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(EHO)لطب العيون بالجلفة تقديم الماسسة الإستشفائية  نيا:لا
 (الكوبية-الجزائرية) في إطار الصداقة.  

  التعريث بالماسسة: -1

 مؤةسة أكؿ (الكوبية-ابعزائرية) في إطار الصداقةلطب العيوف بابعلفة  ابؼؤةسة الإةتشفائيةتعتب 
تتمتع  خاصذات طابع ةتشفائية إعمومية  مؤةسةكىي  ،جزائرية-بطب العيوف بشراكة كوبية ةتشفائية بـتصةإ

       شعباف  19 :ابؼؤرخ في 281-12نشأت بدوجب مرةوـ تنفيهم رقم ا، ابؼافِ ةتقلبؿالإبالشخصية ابؼعنوية ك 
        ةتشفائية لطب العيوف كتنظيمهاإنشاء مؤةسات إكابؼتضمن 2012،1يوليو 09لػػػػػ  ابؼوافق 1433عاـ 

من  ةنتتُدشن بعد ، ك 2006 أفريل  30 :فيلطب العيوف  ابعلفة مشركع إبقاز مستشفى نطلقإ حيث كتستَىا،
الكوي ه كنظتَ  (تو عمار) بإشراؼ كل من كزير الصحة ابعزائرم السابق 2008منتصف شهر أفريل ، في ذلك

 .   (قتَكابريرا خوةي رامونبلب)
، حيث يعد ابؼستشفى الأكؿ في 2008أفريل  19في ابعزائرم بتقدفٔ خدماتو للمجتمع  بدأ ابؼستشفى

ابعزائر بشراكة أجنبية تقدـ فيو كافة خدمات الرعاية الصحية في طب العيوف لعموـ ابؼواطنتُ بؾانا، فقد تم 
بزصيص أياـ الأةبوع ما عدا ابعمعة يستقبل فيو ابؼستشفى أم مريض من المجتمع، كما يستقبل ابؼستشفى بصيع 

ةتيعابية بؼستشفى بلغت الطاقة الإ، كفي أم كقت ةتثناءإبغوادث التي تصل إليو بدكف ابغالات الطارئة أك ا
طبيبا في بداياتو  (21)طاقم طبي متخصص متكوف من  اأشرؼ عليه، ةرير (120)الصداقة في الوقت ابغافِ 

عرؼ من  مةمستشفى ابعلفة الوحيد الهم دخل حيز ابػد عتبار أفإكب، رتفاعنا في ما بعدإكعرؼ ىها العدد 
 حالة. (600)يومها ضغطا كبتَا، حيث تفوؽ الفحوصات اليومية أكثر من 

 2 :لطب العيون بالجلفةالماسسة الإستشفائية موقع  -2
و 12600 يتًبع ابؼستشفى على مساحة قدرىا

كأقيم بتشجيع من رئيس ابعمهورية السيد عبد العزيز  ،2
 بالقرب من مقر الولاية. (ابعلفة ابعديدة)بوتفليقة بابؼنطقة ابؼسماة 

كلم متً من كةط ابؼدينة في منطقة مزدىرة كيتوفر ابػط الرابط بينهما  (1.5) يقع ابؼستشفى على بعد
 ابغافلبت كةيارات الأجرة، بيكن الوصوؿ إليو عب طريقتُ بـتلفتُ. على

 لشرؽ الطريق العاـمن ا، ك من الشماؿ ابغي الإدارم ككحدات ةكنية تابعة لوكالة إبقاز السكنات ابودى
 (Medicos Cubanos) من ابعنوب إقامة مؤةسة، ك ثقافيالقطب الك  كابغديقة النباتية أين توجد بؿالات بذارية

 كقطعة أرض، كمبافٓ أخرل. (04) أما غربا فيحده الطريق رقم، بالإضافة إفُ مركز بؼكافحة الإدماف
                                                 

  -  (EHO):  ETABLISSEMENT HOSPITALIER OPHTALMOLOGIE DJELFA . 

، المتعلق بإنشاء الماسسات الاستشفائية لطب العيون وتنظيمها وسيرىا ـ، 2012يوليو  09ىػ  ابؼوافق لػػ  1433شعباف عاـ  19ابؼؤرخ في :  281-12الأمر رقػم:  - 1
 .13-09 ص: ـ، ص2012يوليو  15ىػ ابؼوافق لػػ 1433شعباف عاـ  25: في، الصادرة في41، العدد: ابعريدة الربظية للجمهورية ابعزائرية

 . بابعلفةكثائق كملفات من ابؼؤةسة الاةتشفائية لطب العيوف  - 2
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 كالشكل التافِ يوضح ميداف الدراةة:

 .موقع ابؼؤةسة الإةتشفائية لطب العيوف بابعلفةيوضح  :(10)رقم الشكل 

 
 (.Google Maps) عتماد علىبالإ الطالبعداد إمن  :المصدر

 الماسسة:البشري في المورد  -3.1
أما بالنسبة الأطباء  (موظفتُ) ابعزائريتُ أما بخصوص ابؼورد البشرم يتم التعامل مع الإدارة من قبل

وزعتُ على بـتلف ابؼصافٌ، كةنتطرؽ إفُ ابؽيكل التنظيمي للمؤةسة في ابؼلحق رقم م كابؼمرضتُ من قبل الكوبتُ
 1كالتافِ:كىي موزعة   عامل (350)ػػػػػػػػ يقدر عدد عماؿ ابؼؤةسة بفي حتُ  ،(01)
 .265عدد ابؼستخدمتُ ابعزائريتُ :  -
 .85:  (الكوبتُ) عدد ابؼستخدمتُ الأجانب -
*-* 

                                                 

 الإةتشفائية لطب العيوف بابعلفة .كثائق كملفات من ابؼؤةسة  - 1
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(EHO)لطب العيون بــ ورقلة تشفائية تقديم الماسسة الإس لالثا:
 (الكوبية-الجزائرية) في إطار الصداقة. 

  التعريث بالماسسة: -1

ثافٓ مؤةسة  (الكوبية.-.ابعزائرية(في إطار الصداقة لطب العيوف بػػػ كرقلة  ابؼؤةسة الإةتشفائيةتعتب 
       خاصذات طابع ةتشفائية إمية عمو  ىي مؤةسةك  ،جزائرية.-.بطب العيوف بشراكة كوبية ةتشفائية بـتصةإ

         مرةوـ تنفيهم  بدوجب ،2012نوفمب  06 يوـ افتتاحهإتم ، ابؼافِ ةتقلبؿكالإ تتمتع بالشخصية ابؼعنوية
شعباف  19 :ابؼؤرخ في 281-12:رقم مالعيوف ابؼلحقة بابؼرةوـ التنفيه ةتشفائية لطبيتمم قائمة ابؼؤةسات الإ

كابؼتضمن إنشاء ابؼؤةسات الإةتشفائية لطب العيوف كتنظيمها  2012،1 يوليو 09 ػػػػابؼوافق لػػ 1433عاـ 
طاقم طبي متخصص  اعليه ، يشرؼةرير (44)ةتيعابية للمستشفى في الوقت ابغافِ الطاقة الإ تبلغ كتستَىا،

ات الفحوصات ابؼتخصصة، العملي ، كيقوـ ابؼستشفى بدجموعة من ابػدمات ىي:اطبيب (24)متكوف من 
الطبية، كما يقوـ ابؼستشفى  ةتعجالاتالإابعراحية، عمليات الليزر، منح النظارات، بالإضافة إفُ خدمة 

بدجموعة من العمليات ابػاصة بجراحة العيوف كىي : عمليات ابؼاء الأبيض، عمليات القرنية، عمليات تصحيح 
 عمليات جراحة عيوف الأطفاؿ. ميلية،رتفاع ضغط العتُ، العمليات التجإالشبكية، عمليات  النظر، عمليات

 2 :لطب العيون بــ ورقلةالماسسة الإستشفائية موقع  -2
كأقيم بابؼنطقة ابؼسماة منطقة التجهيزات  ،2و 29560.75 على مساحة قدرىاطب العيوف يتًبع مستشفى 

 طريق الوزف الثقيل.
 دىرة كيتوفر ابػط الرابط بينهما علىكلم متً من كةط ابؼدينة في منطقة مز  (03) يقع ابؼستشفى على بعد

 جرة، بيكن الوصوؿ إليو عب طريقتُ بـتلفتُ.ابغافلبت كةيارات الآ

أما ، من ابعنوب مديرية الثقافة، ك عسكريةالثكنة المن الشرؽ ، ك من الشماؿ مديرية ابغماية ابؼدنية ابودى
 ةرة.مديرية التضامن كالأ غربا فيحده

 لدراةة:كالشكل التافِ يوضح ميداف ا
*-*-*- 
*-*-*-* 

                                                 

  -  (EHO):  ETABLISSEMENT HOSPITALIER OPHTALMOLOGIE OUARGLA. 
 . 13-9 :ص ، صمرجع سابق ـ، 2012يوليو  09ىػ  ابؼوافق لػػ  1433شعباف عاـ  19ابؼؤرخ في :  281-12مر رقػم: الأ - 1
 . بػػ كرقلةكثائق كملفات من ابؼؤةسة الاةتشفائية لطب العيوف  - 2
 
 
 



 منهجُة وإجراءات انذراسة انمُذانُة                                                             انفصم انثانج:        

 

116 

 

 .موقع ابؼؤةسة الإةتشفائية لطب العيوف بػػ كرقلةيوضح  :(11)رقم الشكل 

 
  (.Google Maps) عتماد علىبالإ الطالبعداد إمن  :المصدر

 الماسسة:المورد البشري في  -3.1
بالنسبة الأطباء أما  (موظفتُ) ابعزائريتُ أما بخصوص ابؼورد البشرم يتم التعامل مع الإدارة من قبل

موزعتُ على بـتلف ابؼصافٌ، كةنتطرؽ إفُ ابؽيكل التنظيمي للمؤةسة في ابؼلحق رقم   كابؼمرضتُ من قبل الكوبتُ
 1كالتافِ:كىي موزعة   عامل (233)ػػػػػػػػ يقدر عدد عماؿ ابؼؤةسة بفي حتُ  ،(01)
 .167عدد ابؼستخدمتُ ابعزائريتُ :  -
 .66:  (لكوبتُا)عدد ابؼستخدمتُ الأجانب  -

(EHO)لطب العيون ببشار تقديم الماسسة الإستشفائية  :رابعا
(الكوبية-الجزائرية) في إطار الصداقة. 

مؤةسة  ثالث (الكوبية.-.ابعزائرية(في إطار الصداقة لطب العيوف ببشار ابؼؤةسة الإةتشفائية تعتب 
تتمتع  خاصذات طابع ةتشفائية إ عمومية ةسةىي مؤ ك ، جزائرية.-.بطب العيوف بشراكة كوبية ةتشفائية بـتصةإ

 ربيع الثافٓ 14ابؼؤرخ في :  93 -13 :نشأت بدوجب مرةوـ تنفيهم رقما، ابؼافِ ةتقلبؿالإبالشخصية ابؼعنوية ك 
ةتشفائية لطب العيوف ابؼلحقة بابؼرةوـ يتمم قائمة ابؼؤةسات الإ 2،ـ.2013فباير  25ىػ ابؼوافق لػػ 1434عاـ 

                                                 
 الإةتشفائية لطب العيوف بػػ كرقلة .كثائق كملفات من ابؼؤةسة  - 1

  -  (EHO):  ETABLISSEMENT HOSPITALIER OPHTALMOLOGIE BECHAR. 

2
ابعريدة ، المتعلق بإتمام قائمة الماسسات الاستشفائية لطب العيون ـ، 2013 فباير 25ىػ  ابؼوافق لػػ  1434عاـ  ربيع الثافٓ  14ابؼؤرخ في :  93-13الأمر رقػم:  - 

 . 18 :ـ، ص 2013 فباير 27ىػ ابؼوافق لػػ 1434عاـ  فٓربيع الثا 16، الصادرة في: 12، العدد: الربظية للجمهورية ابعزائرية
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نشاء إكابؼتضمن 2012،1 يوليو 09 لػػػػػػ ابؼوافق 1433شعباف عاـ  19 :ابؼؤرخ في 281-12 :رقم مالتنفيه
برتوم على بؾموعة من ابؼصافٌ الطبية كالتقنية كما ؤةسات الإةتشفائية لطب العيوف كتنظيمها كتستَىا،  ابؼ

 بصيعة في العلبج كتشخيص كما أنها تقدـ خدمات صحية في بؾاؿ طب العيوف كتتمثل مهامها الرئيسي  ،كالإدارية
 .ابعزائر ككوبا بتُ الصداقة طارإ في كىها بشار كلاية مستول على بابؼرضى الصحي كالتكفل العيوف أمراض

 2:لطب العيون ببشارالماسسة الإستشفائية موقع  -2
و 8140 يتًبع ابؼستشفى على مساحة قدرىا

ئي الطريق الولا)على الطريق ابؼزدكج  ابؼستشفىيتواجد ك  ،2
 .(Centre Conversion Béchar)يالقرب من  الشمالية بابؼدينةبابؼنطقة  (06:رقمالأبضر 

 كلم متً من كةط ابؼدينة في منطقة مزدىرة كيتوفر ابػط الرابط بينهما على (02) يقع ابؼستشفى على بعد
 .ةبـتلف ثلبث طرؽجرة، بيكن الوصوؿ إليو عب ابغافلبت كةيارات الآ

مساحة بيضاء من الشرؽ ك  بؼسجد الكبتَ للمدينة،اك  مسكن (770)ي بحبيد المكتب  من الشماؿ ابودى
باؿ شمدرةة أأما غربا فيحده ، مديرية ابعهوية للحمابة ابؼدنيةبالإضافة إفُ  مفتشية ابعنوبمن ابعنوب ، ك شاةعة
 .كمراقد أين توجد بؿالات بذارية كمبافٓ أخرل الأمة

 اةة:كالشكل التافِ يوضح ميداف الدر 
 .موقع ابؼؤةسة الإةتشفائية لطب العيوف ببشاريوضح  :(12)رقم الشكل 

 
 (.Google Maps) عتماد علىبالإ الطالبعداد إمن  :المصدر

                                                 
 . 13-09 ص: ، صمرجع سابق ـ، 2012يوليو  09ىػ  ابؼوافق لػػ  1433شعباف عاـ  19ابؼؤرخ في :  281-12الأمر رقػم:  - 1
 . ببشارةتشفائية لطب العيوف كثائق كملفات من ابؼؤةسة الإ - 2
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 الماسسة:المورد البشري في  -3.1
 أما بالنسبة الأطباء (موظفتُ) ابعزائريتُ أما بخصوص ابؼورد البشرم يتم التعامل مع الإدارة من قبل

موزعتُ على بـتلف ابؼصافٌ كةنتطرؽ إفُ ابؽيكل التنظيمي للمؤةسة في ابؼلحق رقم  ضتُ من قبل الكوبتُكابؼمر 
 1كالتافِ:كىي موزعة   عامل (238)ػػػػػػػػ يقدر عدد عماؿ ابؼؤةسة بفي حتُ  ،(01)
 .172عدد ابؼستخدمتُ ابعزائريتُ :  -
 .66:  (الكوبتُ)عدد ابؼستخدمتُ الأجانب -

(EHO)لطب العيون بالواديالماسسة الإستشفائية   يمتقد :خامسا 
 الجزائرية)في إطار الصداقة-

  :(الكوبية
  التعريث بالماسسة: -1

مؤةسة  رابع (الكوبية.-.ابعزائرية(في إطار الصداقة لطب العيوف بالوادم ابؼؤةسة الإةتشفائية تعتب 
  خاصذات طابع ةتشفائية إ عمومية مؤةسة ىيك  ،جزائرية.-.بطب العيوف بشراكة كوبية ةتشفائية بـتصةإ

 01:ابؼؤرخ في 404-13:نشأت بدوجب مرةوـ تنفيهم رقما، ابؼافِ ةتقلبؿالإتتمتع بالشخصية ابؼعنوية ك 

 281-12 :رقم مةتشفائية لطب العيوف ابؼلحقة بابؼرةوـ التنفيهيتمم قائمة ابؼؤةسات الإ 2013،2ديسمب
ؤةسات الإةتشفائية لطب ابؼنشاء إكابؼتضمن 2012،3 يوليو 09 وافق لػػػػػػابؼ 1433شعباف عاـ  19: ابؼؤرخ في

كما أنها تقدـ خدمات   ،العيوف كتنظيمها كتستَىا، كالتي برتوم على بؾموعة من ابؼصافٌ الطبية كالتقنية كالإدارية
 ن.لمواطالعيوف لصحية في بؾاؿ طب العيوف كتتمثل مهامها الرئيسية في العلبج كتشخيص أمراض 

 4 :لطب العيون بالواديالماسسة الإستشفائية موقع  -2
و 27160 يتًبع ابؼستشفى على مساحة قدرىا

بلدية الوادم ب حي الناظوربابؼنطقة ابؼسماة  تكأقيم ،2
 .مديرية ابعمارؾبالقرب من مقر 

 بينهما على كلم متً من كةط ابؼدينة في منطقة مزدىرة كيتوفر ابػط الرابط (03) يقع ابؼستشفى على بعد
 . ةبـتلف ثلبث طرؽابغافلبت كةيارات الأجرة، بيكن الوصوؿ إليو عب 

                                                 
 ائية لطب العيوف ببشار.الإةتشفكثائق كملفات من ابؼؤةسة  - 1

  -  (EHO):  ETABLISSEMENT HOSPITALIER OPHTALMOLOGIE EL OUED. 

، 63، ابعريدة الربظية للجمهورية ابعزائرية، العدد: ستشفائية لطب العيونالمتعلق بإتمام قائمة الماسسات الإ ،2013ديسمب 01ابؼؤرخ في : 404 -13الأمر رقػم:  - 2
 .15ـ، ص  2013ديسمب  15ابؼوافق لػػ  ػ ى1435عاـ  صفر 12 الصادرة في: 

 . 13-09 ص: ، صمرجع سابق ـ، 2012يوليو  09ىػ  ابؼوافق لػػ  1433شعباف عاـ  19ابؼؤرخ في :  281-12الأمر رقػم:   - 3
 ةتشفائية لطب العيوف بالوادم .كثائق كملفات من ابؼؤةسة الإ - 4
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من كمراقد، ك  أين توجد بؿالات بذارية طريق ثانويةمن الشرؽ ثانوية عوف علي، ك من الشماؿ  ابودى
فرقة الدرؾ حده أما غربا في، تعاكنية ابغبوب كالبقوؿ ابعافةمؤةسة بالإضافة إفُ مديرية ابغماية ابؼدنية ابعنوب 
 كمبافٓ أخرل. الوطتٍ

 كالشكل التافِ يوضح ميداف الدراةة :

 .موقع ابؼؤةسة الإةتشفائية لطب العيوف بالوادميوضح  :(13)رقم الشكل 

 
 (.Google Maps) عتماد علىبالإ الطالبعداد إمن  :المصدر

 الماسسة:المورد البشري في  -3.1
أما بالنسبة الأطباء  (موظفتُ) ابعزائريتُ ل مع الإدارة من قبلأما بخصوص ابؼورد البشرم يتم التعام

موزعتُ على بـتلف ابؼصافٌ كةنتطرؽ إفُ ابؽيكل التنظيمي للمؤةسة في ابؼلحق رقم  كابؼمرضتُ من قبل الكوبتُ
 1كالتافِ:كىي موزعة   عامل (241)ػػػػػػػػ يقدر عدد عماؿ ابؼؤةسة بفي حتُ  ،(01)
 .161زائريتُ : عدد ابؼستخدمتُ ابع -
 .80:  (الكوبتُ)عدد ابؼستخدمتُ الأجانب -

*****- 
                                                 

 شفائية لطب العيوف بالوادم.الإةتكثائق كملفات من ابؼؤةسة  - 1
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  للدراسة. الإطار المنهجي: الثانيالمطلب 
 توجيو في الأبنيته علمية دراةة أم في توفرىا ينبغي التي الأةاةية العناصر منالإطار ابؼنهجي  يعتب
 إفُ الوصوؿ بيكن لا لأنو الدراةة، منها نطلقتإ التي التساؤلات من كللتحقق ىدافولأ الوصوؿ بكو الباحث
يتضمن ىها ابؼطلب تقدفٔ حيث ، العلمي البحث بػطوات بؿكم كتنظيم مناةب منه  خلبؿ منإلا  ابؽدؼ

 بؾتمع الدراةة كالعينة كبرديد ابؼتغتَات ابؼراد قياةها كطريقة بصعها إضافة إفُ تلخيص بـتلف ابؼعطيات المجمعة. 
 الدراسة: في متبعال المنهج الأول: الفرع

 نتائ  إفُ للتوصل جيومنه عا كإتب معتُ منه  على عتمادالإ من لابد ظممن علمي بحث أمب لقياـإف ا
 كمبر كالتي البحث في ابغساةة ابػطوات بتُ من الدراةة منه  برديد خطوة تعتبإذ  كدقيقة، موضوعية علمية
 .بدايتو في بل آخره أك البحث منتصف في ليس برديده عب كذلك خلببؽا، من البحث نتائ  مصداقية على

كما يعتب 1ثو،بح قيقبر بغاية الباحث يتبعها التي كابػطوات العمليات من موعةبؾ عن عبارة ىو نه فابؼ
 :التافِ التعريف من نطلبقاإ كذلك يبتغيها، التي للمعلومات الوصوؿ أجل من الباحث بىتاره الهم الطريقابؼنه  

 ةتَ على تهيمن التي العامة القواعد من بؾموعة بواةطة العلوـ في ابغقيقة عن الكشف إفُ ابؼؤدم الطريق ىو
 من لسلسلة الصحيح التنظيم فن : أنو على يعرؼ، كما 2معلومة نتيجة إفُ يصل حتى عملياتو كبردد العقل
 يعرفها لا حقيقة لىع البىنة أجل من أك لدينابؾهولة  حقيقة عن الكشف جلأ من إما كذلك العديدة، الأفكار
 رؤية في معتُ منطق ضمن التحليل تنظم الهىنية، العمليات من متكاملة بنية أنو على أيضا يعرؼك  3،الآخركف
 4.ابؼدركةة كالوقائع ابغالات لكل ابؼلبئم العلمي السلوؾ برديد من بسكن نظرية خلفية إفُ ةتناداإ الأمور

 التي الطريقة ىو فابؼنه ، للدراةة ابؼلبئم ابؼنه  نوع بردد التي ىي ابؼوضوع طبيعة فإف معركؼ ىو ككما
، كأيضا البحث موضوع يثتَىا التي الأةئلة عن كالإجابة ابغقيقة كتسابإك  للمشكلة ةتوادر  في الباحث يتبعها
  5.كتشافهاإ كطرؽ ابغقائق تلك إفُ للوصوؿ السبيل لنا بودد الهم البنام 

 ابؼعلومات لو توفر مناى  عدة أك ابؼنه  على كدراةاتو بحوثو في يعتمد علم أم أفرل ن الأةاس ىها كعلى
 .للدراةة ابؼناةب ابؼنه  ختيارإ ىو العملية ىهه في ابؼهم كالعنصر عليها، كالبىنة ختبارىاإ بيكن التي كالبيانات
من خلبؿ ةة الهم يعب عن الظاىرة ابؼدرك ةتخداـ ابؼنه  الوصفي إتم  فقد دراةتنا إفُ عدنا ما كإذا 

كتركيب العمليات قائم على برليل ابؼعطيات كتفستَ الظواىر كابؼتغتَات ال التحليليكابؼنه  فاىيم، بؼعرض بـتلف ا
  المجتمعة ك الفرضيات ك تقوبيها ك تقدفٔ نقد لدراةات ةابقة كظواىر مشابهة كدراةة أبعادىا كتقييمها . 

                                                 
 .117، ص: 2002، ومةى دار  :ابعزائر، الاجتماعية العلوم في العلمي البحث منهجية على تدريبات، رشيد زركاتي - 1
 .10 : ص 1997 ابؼطبوعات، ككالة: الكويت ،03:ط ،العلمي البحث مناىج بدكم، الربضاف عبد  - 2
 . 74 : ص ، 2006ابعزائر، ف، س د ،الجامعية الرسائل تابةك في المنهجية أبجديات غري، علي  - 3
 . : 102 ص ، 2007الطليعة، دار لبناف:-بتَكت المقاربات، -التقنيات - الإشكاليات - الاجتماع علم في البحث منهجية ،عمار الغافٓ عبد - 4
 .108: ص ، 1998ابغديث، ابعامعي ابؼكتب :مصر ،الاجتماعية البحوث لإعداد المنهجية خطوات :العلمي البحث شفيق، بؿمد  - 5
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، كما يعرؼ أيضا 1ىرة معاصرة بقصد كصفها كتفستَىاكيعرؼ ابؼنه  الوصفي بأنو كل منه  يرتبط بظا
  كتصنيفها ابؼشكلة عن مقننة معلومات بصع طريق عن كميا كتصويرىا ابؼدركةة الظاىرة لوصف طريقةبأنو 

  2.الدقيقة للدراةة كإخضاعها كبرليلها
 دقيقا كصفا هاوصفب مكيهتع أك الظاىرة كما توجد في الواقع الواق دراةة على الوصفي نه ابؼ يعتمدكما 

 فيعطي الكمي التعبتَ أما خصائصها، كيوضح ىرةلظاا لناف يص الكيفي فالتعبتَ، ككميا كيفيا تعبتَا هاعن بفيع
 يقتصر ، كلا3لالأخر  ختلفةابؼ ىرظواال عمإرتباطها  درجة كيوضح ىرةظاال هىه كمقدار حجم يوضح رقميا كصفا
ع الواق ىهام فه في متسه إةتنتاجات إفُ الوصوؿ في ميساى ونإ بل ،طفق ىرةظاال فكص على الوصفي بالأةلو 
 4ه.كتطوير 

 الدراةة في الواردة كابعداكؿ الأشكاؿ كبرليل كصفو تم ما على التعقيب في التحليلي ابؼنه  كيستخدـ
بينهما  كىو منه  يتبعو الباحث في برليل القرائن كالأدلة كالتوفيق، الدراةة التطبيقية ببيانات ابؼتعلقة خاصة

 اتءالإجرا من بؾموعةبأنو  التحليليكيعرؼ ابؼنه   5،للوصوؿ إفُ نتيجة كىو ابؼنه  ابؼتبع في الدراةة التطبيقية
 كافيا ليلببر ليلهابرك  كتصنيفها كالبيانات ابغقائقع بصي على عتماداإ وضوعابؼ أك ىرةلظاا يلتحلل تتكامل التي

  6.ئ نتا إفُ كالوصوؿ دلالتها ةتخلبصلإ كدقيقا
الطريقة التي يتم بها بذزئة موضوع  يأنو يعرؼ أيضا إذيستهدؼ ابؼنه  التحليلي الكشف عن ابغقيقة، كما 

 7ما إفُ أبسط عناصره بغية التمعن في دراةتو كالتعمق في معرفتو.
 الفرع الثاني: مصادر المعلومات: 

 عتمدنا على مصدرين في بصع ابؼعلومات ابؼتعلقة بالدراةة:إلقد  
 ولية: المصادر الأ -1

        كمن ثم تفريغ  للدراةةكأداة رئيسية  ةْتِبانةإتم ابغصوؿ على البيانات الأكلية من خلبؿ تصميم 
           برنام  إضافة إفُ  (Microsoft Excel.16) بياناتالجدكؿ  ةتخداـ برنام إمن خلبؿ  ةْتِبانةالإكبرليل 

الإحصائي بمهجة ابؼعادلة ابؽيكلية البناءة  برنام  التحليل ك  (SPSS.25) الاجتماعيةابغزمة الإحصائية 
(Smart-PLS.3.5). 

                                                 
 .175، ص:2010السعودية:دار الزىراء، -، الرياضالمدخل إلى البحث في العلوم السلوكيةصافٌ العساؼ،   - 1
 168. : ص ، 2004كالتوزيع، كالنشر للطباعة ابؽدل دار:ابعزائر ،جتماعيةالإ العلوم منهجية حساف، ابعيلبفٓ بلقاةم، ةلبطنية - 2
 .138، ص: 1995، ديواف ابؼطبوعات ابعامعية:ابعزائر ، مناىج البحث العلمي وطرق إعداد البحوث، بؿمد بؿمود الهنيبات ،عمار بوحوش  - 3
 .188، ص: 1984، عماف: دار بؾدلاكم للنشر كالتوزيع، مفهومو وأدواتو وأساليبوالبحث العلمي ، كآخركفذكقاف عبيدات  - 4
 .12، ص: 2021السوداف،  ،، المرشد العلمي في كتابة البحث العلمي طرق ونماذجعبد الوىاب بؿمد فضل ابؼوفُ  - 5
 .59، ص: 2001، ابغديث الكتاب دار :الكويت، مبسطة تطبيقية رؤية التربوي البحث مناىج، صافٌ بشتَ الرشيدم - 6
 .38-37 :ص ، ص2010 ابغقوقية، زين منشورات:لبناف ،القانون دراسة في المنهجية طليس، صافٌ - 7
 

 

https://www.microsoft.com/ar-ww/microsoft-365/excel
https://www.microsoft.com/ar-ww/microsoft-365/excel
https://www.microsoft.com/ar-ww/microsoft-365/excel
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  المصادر الثانوية: -2
 في ثلتتم كالتي الثانوية البيانات مصادر على عتمادالإ خلبؿ من للدراةة النظرم ابعانب معابعة بست

 البحث مع الدراةة، بدوضوع علبقة ذات كالأبحاث كالدراةات السابقة كمقالات العربية كالأجنبية كابؼراجع الكتب
 .ابؼختلفة نتًنتالا مواقع فيكابؼطالعة 

 الفرع الثالث: متغيرات الدراسة:
 تعيتُ جة لنتي بلأةباا أحد أك السبب وأن الباحث تًضيف ماله تغتَابؼ عن عبارة ىوك المتغير المستقل :  -1

  :في بؽهه الدراةة ابؼتغتَ ابؼستقلكيتمثل  1.آخرمتغتَ  على هثتَ أت معرفة إفُ مدؤ ت كالتيو دراةت
 :التالية الفرعيةت ابؼكونا كيتضمن  :العدالة التنظيمية -
 .أبعادىا أحد بوصفو يميةظالتن للعدالة فرعي تَغمت كبسثل :التوزيعية العدالة -
 .أيضا أبعادىا أحد بوصفو يميةظالتن للعدالة ثافٓ فرعي تَغمت كبسثل :جرائيةالإ العدالة -
 .بؽا ثالثا بعُدا بوصفو التنظيمية للعدالة فرعي تَغمت كبسثل :(التعاملات) التفاعلية العدالة -
تغتَ ابؼ تَ ىوثف ابؼإف ككعلى ذل السلوؾ، سة عن العمليات التي تعكبذالنا ابؼتغتَاتىي المتغير التابع: و -2
 2ربة.جركؼ المحيطة للتظلل ومعابعت الباحث من خلبؿ ظويلبح مكاله عتغتَ التابابة ىي ابؼجةتالإ ستقل بينماابؼ

 :كيتمثل ابؼتغتَ التابع بؽهه الدراةة في
 :التالية الفرعيةت ابؼكونا كيتضمن  :سلوك المواطنة التنظيمية -
 .أبعادىا أحد كبوصفو ابؼواطنة، ؾلسلو  فرعي تَغكمت معو التعامل كيتم يثار:الإ -
 .بؽا الثافٓ البُعد كبوصفو ابؼواطنة، لسلوؾ فرعي تَغكمت أيضا معو التعامل كيتم الكياسة: -
 .بؽا ثالثال البُعد كبوصفو ابؼواطنة، لسلوؾ فرعي تَغكمت معو التعامل كيتم السلوك الحضاري: -
 .بؽا الرابع البُعد كبوصفو ابؼواطنة، سلوؾل فرعي تَغكمت معو التعامل كيتم الروح الرياضية: -
 .بؽا ابػامس البُعد كبوصفو ابؼواطنة، لسلوؾ فرعي تَغكمت معو التعامل كيتم وعي الضمير: -

 الدراسة وعينة الرابع: مجتمعالفرع 
 مجتمع الدراسة: -1

 العناصر من منتهية غتَ أك منتهية موعةبؾو : أن علىالمجتمع  (Grawitz Madeleine)تعرؼ الباحثة 
  3ابؼلبحظات. عليهاز ترتك كالتي مسبقا المحددة

في إطار  ةتشفائية لطب العيوفمن بؾموع ابؼوظفتُ بابؼؤةسات الإ ابغالية الدراةة بؾتمع حيث يتكوف
موظف  (1062)كالهم يتكوف من  (الوادم، كرقلة، ابعلفة، بشار)في كل من كلاية  (ابعزائرية-الكوبية)الصداقة 

                                                 
 . 140، ص: 2000، الوراؽ مؤةسة: الأردف -عماف ،الجامعية الرسائل لإعداد العلمي البحث أسس المجيد، عبد مركاف إبراىيم - 1
 . 141ابؼرجع نفسو، ص: - 2
 . 298، ص :2004، ابعزائر: دار القصبة للنشر ،تربصة بوزيد صحراكم كآخركف، منهجية البحث العلمي، موريس أبقرس - 3
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قد شمل الإحصاء ابؼوظفوف ابؼثبتوف بعقد دائم، موزعتُ على بـتلف مصافٌ ابؼستشفى، كذلك حسب كموظفة ك 
 .2020بيانات مصافٌ  ابؼستخدمتُ للمؤةسات الإةتشفائية لطب العيوف خلبؿ ديسمب 

ختيار ابؼستشفيات بؿل الدراةة نظرا لأبنية ابؼؤةسات بالنسبة للقطاع الصحي المحلي ابعهوم إ تمكقد 
 لتوفر جراء دارةة من ىها النوع من قبل على مستول ابؼستشفيات الأربعة، كبالإضافةإلوطتٍ، حيث فَ يتم كا

 كابعدكؿ التافِ يوضح توزيع بؾتمع الدراةة: ةتشفائية لطب العيوف،على ابؼؤةسات الإ معلومات
 الدراةة. بؾتمع يوضح (04) : رقم الجدول                               

 النسبة عدد المو فين اسم الماسسة الرقم
 %32.95 350 . ابعلفة ولايةل ابؼؤةسة الاةتشفائية لطب العيوف 01

 %22.69 241 .ابؼؤةسة الاةتشفائية لطب العيوف لولاية الوادم 02

 %22.42 238 .بشارولاية ل ابؼؤةسة الاةتشفائية لطب العيوف 03

 %21.94 233 .كرقلة ابؼؤةسة الاةتشفائية لطب العيوف لولاية 04

 100 % 1062 المجـــــــــــــــــــــــــــــــــموع

 عطيات السابقة.ابؼبناء على  الطالبمن إعداد  المصدر :
ةتشفائية لطب العيوف لولاية ابعلفة يقدر من خلبؿ ابعدكؿ أعلبه يتضح أف عدد ابؼوظفتُ في ابؼؤةسة الإ

ةتشفائية لطب لمؤةسة الإلبؾتمع الدراةة، في حتُ بسثل عدد ابؼوظفتُ من  ( %32.95)فردا بنسبة  (350) بػػػػ
ابؼؤةسة في  للموظفتُ بالنسبة أمامن بؾتمع الدراةة،  ( %22.69)فردا بنسبة  (241)بػػػػ  العيوف لولاية الوادم

عدد أف كما   من بؾتمع الدراةة، ( %22.42)فردا بنسبة  (238)بلغ  بشارولاية ل ةتشفائية لطب العيوفالإ
من بؾتمع  ( %21.94)فردا بنسبة  (233)كرقلة بلغ ةتشفائية لطب العيوف لولاية بؼؤةسة الإباابؼوظفتُ 
 ةتشفائية لطب العيوف.موظف كموظفة بابؼؤةسات الإ (1062)حيث بلغ بؾتمع الدراةة ككل  الدراةة،

  عينة الدراسة: -1
 مناةب محك قرار اذبزإ من الباحث يتمكنل كبيانات معلومات توفر ما مشكلة أك ظاىرة دراةة تتطلب

 أمر الباحث يدرةها التي فرداتابؼ أك العناصر عبصي وب يقصد مكاله الدراةة علمجتم الواضح لتحديدا كإف ا،حيابؽ
 أك الشامل سحابؼ وبأةل خلبؿ من عالمجتم ىها لدراةة لثالأم العلمي بالأةلو  برديد في يساعدو لأن مضركر 
 تَةثك حالات في بابغصوؿ تسمح أنها حيث العلمي، للبحث الأةاةية مدعائإحدل  تعد كالتي العينة بأةلو 
ك ذل إفُؤدم ي أف دكف الوقت كفي قتصادية،كالإ البشرية واردابؼ في ملموس قتصادإ عم طلوبةابؼ علوماتابؼ على
  1.ومعرفت رادابؼ عالواق عن بتعادالإ

 في بالتفكتَ يبدأ الباحث أف شك كلادراةة، لل ابؽامة حلابؼر كا ابػطوات من للعينة الباحث ختيارإ يعتبإذ 
 العينة نوع في تتحكم التي ىي الدراةة طبيعة لأف ،اكأىدافه الدراةة مشكلة برديد في البدء منه الدراةة عينة

                                                 
1
 .118، ص: مرجع سابق، فاحس ةلبطنية بلقاةم، ابعيلبفِ - 
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 .بالدراةة للقياـ ابؼناةبة كالأدكات
 الدراةة كإجراء معينة بطريقة ختيارىاإ يتم الدراةة بؾتمع من جزئية بؾموعة عن عبارة: بأنها العينة تعرؼ

 بؾتمع : أنها أيضا كتعرؼ1.الأصلي الدراةة بؾتمع كامل على كتعميمها النتائ  تلك ةتخداـإ ثم كمن عليها،
الهم بذمع منو  الدراةةبؾتمع  أنها تٌعبد الكل منزءا ج بتعت كىي يدانيةابؼ البيانات بذمع منو ماله الدراةة
 .2ابؼيدانية البيانات

 عينة حجم لتحديد، ك ككلها تعطي نفس النتيجة تقريبناالتي بردد عينة الدراةة  الصيغىناؾ العديد من 
 3: التالية العلبقة في ابؼتمثلة (Steven. K Thampson) صيغة عتماد علىابغالية قاـ الباحث بالإ الدراةة

 
N    P ( 1 - P )                                                            

n  =      …                                                                                                   

                                    [+ P ( 1 - P) [  N -1   (d
2
   Z

2
 )] ]       

 
 

 حيث بسثل :  
- (N:) . بسثل حجم بؾتمع الدراةة  

- (Z:) 95 عند درجة ثقة 1.96 = بسثل حدكد ابػطأ ابؼعيارم كىي . % 

- (P:) 50 = بسثل نسبة عدد ابؼفردات التي تتوافر فيها ابػاصية بؿل الدراةة كىي . % 

- (d:) 0.05 = بسثل خطأ العينة ابؼسموح بو في تقدير النسبة كىي . 

 
                                       1062    × 0.5  (1- 0.5)  

 مفردة 282 =                                                                    =  حجم العينة                    
                                      1062-1 ×  (2

0.05 
2
1.96 )+  0.5  (1- 0.5)   

 
 

أف حجم العينة  (Steven. K Thampson)  صيغة يتضح من خلبؿ النتائ  ابؼتوصل إليها من خلبؿ
ابؼعادلة   توصلت إليوكلما زاد حجم العينة عما بذدر الإشارة ىنا أنو  ك مفردة على الأقل،  (282)ابؼناةب يقدر بػػػ 
  .كلما كاف أفضل
ةواء   ابؼوظفتُ ماتالتز إك  نشغالاتإ الدراةة بسبببؾتمع  أفراد ميعبع ملشا مسح إجراء لصعوبةكنظرا 

الوضع الوبائي الهم تعيشو ابعزائر كباقي دكؿ  إفُ إضافة ،الإةتشفائية اتبابؼؤةس ، الأطباءابؼمرضتُ، الإداريتُ
 (492)مشكلة من عينة من بؾتمع الدراةة بالطريقة العشوائية  ختيارإتم  ،(covid-19)العافَ لفتَكس كركنا 

 .(ابعزائرية -الكوبية)ةتشفائية لطب العيوف في إطار الصداقة موظف كموظفة بابؼؤةسات الإ

                                                 
 .266  :ص ، 2017كالتوزيع، للنشر ابعبل راس حستُ مؤةسة:ابعزائر-قسنطينة ،الاجتماعية العلوم في العلمي البحث منهجية برقوؽ، الربضاف عبد - 1
 . 258 ، ص:2007، كالتوزيع كالنشر للطباعة دلابؽ دار :ابعزائر -مليلة عتُ، اعيةالاجتم العلوم في العلمي البحث وأدوات مناىج، رشيد زركاتي -2

3 - Steven K. Thompson,  Sampling, Third Edition, Publisher: Wiley, 2012, PP: 59-60. 

https://booksexpress.com/collections/wiley-1
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 المبحث الثاني : الأدوات والأساليب الإحصائية المستخدمة في الدراسة.
 من كمصداقيتها ابؼعلومات أبنية في مهما دكرا ابؼيدانية الدراةة في ابؼستخدمة كالأدكات الطريقة تؤدم

 نفي أك إثبات للباحث يتستٌ خلببؽا كمن علمية، قيمة للدراةة يعطي بفا كدراةتها كبرليلها بصعها حيث

 .النقاط التالية في إليو ماةنتطرؽ ىها نهاية البحث، في نتائ  إفُ الوصوؿ ككها فرضياتو،
 المطلب الأول : أدوات جمع البيانات الدراسة.

 لإنتاج ميةلالع ةلمسائلل بزضع التي ريةك الضر  اتطيابؼع فتَو ت نتضم إنتاج كةائل البحث أدكات تعد

 بؿل ابؼصدر نم الكيفيةك  الكمية ماتلو ابؼعك  كالبيانات ابؼعطيات بصع ىلع القدرة لباحثل فرو ت فهي ابؼعرفة،

 الظاىرة طبيعة كفهم كتشاؼلإ  كالأةاليب التقنيات من بؾموعة كالعلماء الباحثوف يستخدـ، حيث ةةاالدر 

 ختَةالآ فههه لهلك ابؼلبئمة التقنية أك الأداة نتقاءإ الباحث على تفرض البحث طبيعة أف، في حتُ جتماعيةالإ

 فرضيات ختبارإ خلبؿ من البحث أةئلة على للئجابة اللبزمة ابؼعلومات الباحث بهمع التي الوةيلة عن عبارة

 1.البحث
 سة:الفرع الأول: الأدوات المستخدمة في جمع بيانات الدرا

 بعمع اللبزمة فالأدكات دراةتو، موضوع حوؿ كابؼعلومات البيانات بعمع أدكات عدة على الباحث يعتمد
 فبعض عوامل، عدة على ابؼناةبة لؤداةل الباحث ختيارإ كيتوقف بينها، فيما كبزتلف تتعدد كابؼعلومات البيانات
 ابؼناةبة البحث بأدكات يتعلق فيما أما ا،غتَى في عنها الأبحاث أك ابؼواقف بعص في تصلح قد البحث أدكات
 كأداة أحيانا كابؼلبحظة رئيسية، كأداة ةْتِبانةالإ ةتمارةإ على عتمدناإ فقط ىهه الدراةة كموضوع بؼنهجنا

 كالسجلبت كالوثائق. مساعدة،
 السجلات والولائق:     أولا:

 لفكرم ابؼقدـ للباحثتُ في بؾالات تعتب أداة من أدكات بصع البيانات، حيث بسثل الوثائق الإنتاج ا 
بـتلفة، كما بسثل بؾاؿ لإقامة قراءة برليلية كنقدية بؽهه الوثائق، فيما تعتب السجلبت أكعية بؿددة بدعلومات تهتم 

ةتمارة أك بظاىرة أك موضوع ما، كيرجع الباحث إليها قصد الإحاطة ببعض ابؼعلومات التي لا تتوفر في الإ
 2ابؼلبحظة .

غلب الوثائق ابغديثة ألموظفتُ على ابؼستخدمتُ لبرصلنا من مصلحة  2021ثلبثي الأكؿ من ةنة ففي ال
 ابؽيكل الإدارم كخريطة ابؼناصب كتعداد ابؼوظفتُ، إفُ ، من حيثالإةتشفائية لطب العيوف التي بزص ابؼؤةسات

لكتًكنية التي تضم غتَ ابؼطبوعة كالإالوثائق كابؼصادر ابؼختلفة ابؼطبوعة ك  ةتعملناإكما   ،جانب القانوف الأةاةي
 النصوص كالقواعد القانونية التي تنظم عمل بـتلف ابؼصافٌ بالإدارة. ،ابؼعلومات، البيانات

*-*-*-* 
                                                 

 .326 :ص ، 1990ابؼعارؼ، دار :مصر-القاىرة ط، د ،جتماعيالإ البحث قواعد الباةط، عبد حستُ -  1
 .52، ص: 2001د ط، عماف:دار التًبية ابغديثة،  ،البحث العلمي في التربية والأدب والعلومبؿمد زياد بضداف،  - 2
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 الملاحظة: لانيا:
 فة بالنسبة للباحث أداة ضركرية التي من خلببؽا يقوـ الباحث بعملية صيدلشكابؽا ابؼختأتعد ابؼلبحظة ب

من المجاؿ الهم بىوض فيو، كتؤىلو ابؼلبحظة ابؼستمرة على التشبث بابؼوضوع، من حيث ض موضوع الدراةة
 .ةتشعار الإشكاليةإتستفزه للدخوؿ في عملية ابؼساءلة كابؼكاشفة لتتبع مسار بناء ابؼوضوع علميا كمنو 

ات كابغقائق من جتماعيوف في بصع ابؼعلومإذ تعتب ابؼلبحظة من أىم الوةائل التي يستخدمها الباحثوف الإ
ابؼشاىدة كابؼراقبة الدقيقة لسلوؾ أك ظاىرة معينة كتسجيل ابؼلبحظات عنها،  بسثل، كما أنها 1جتماعيابغقل الإ

ةتعانة بأةاليب الدراةة ابؼناةبة لطبيعة ذلك السلوؾ أك تلك الظاىرة بغية برقيق أفضل النتائ  كابغصوؿ على كالإ
 2أدؽ ابؼعلومات.

     ظة في ىهه الدراةة من خلبؿ الزيارات ابؼتعددة للمؤةسات الإةتشفائية لطب ةتخداـ ابؼلبحإ تم
، كذلك بغية تقدفٔ طلب إجراء تربص كإبداء 2019ختَ من ةنة العيوف، حيث  كانت أكؿ زبارة في الثلبثي الآ

كمصافٌ ابؼؤةسات  ابؼوافقة عليو، تليها بعدىا زيارات متكررة كلما بظحت الفرصة لهلك، فأثناء بذوؿ في إدارات
الإةتشفائية تم تسجيل العديد من ابؼلبحظات التي تتعلق بسلوكيات ابؼوظفتُ، كمدل تنظيم العمل كالتًتيب 
الداخلي للؤقساـ كابؼكاتب، كعلبقات ابؼوظفتُ مع رؤةائهم، كمعرفة مدل ملبئمة بيئة العمل، كل ىها ةاىم في 

تشاؼ بعض ابعوانب ابؼتعلقة بدتغتَات الدراةة، كعموما كإصدؽ إجابات الأفراد، كهلك ةاىم بشكل كبتَ 
 ةاعدتنا ابؼلبحظة في ىهه الدراةة في:

 التعرؼ على بـتلف الأقساـ كابؼصافٌ. -
 التعرؼ على طبيعة عمل موظفي ابؼؤةسات الإةتشفائية، كالظركؼ التي يعملوف بها. -
 . ةْتِبانةالإةتمارة إعض الأةئلة التي تم طرحها في ةتنتاج بإبرديد بعض ابؼؤشرات ابؼتعلقة بدتغتَم الدراةة ك  -

 :سْتِبانةالإ ستمارةإ لالثا:
 البيانات على بغصوؿا لنا تيحت تيكالكأداة رئيسية  ةْتِبانةالإ ةتمارةإ على يدانيةابؼ الدراةة في ناعتمدإ
بؼواطنة التنظيمية لدل كجود بفارةات خاصة بسلوؾ ا علىإفُ التعرؼ  إضافة الدراةة فرضيات ختبارلإ اللبزمة

 ك بدكف قصد.أابؼوظفتُ ةواء كانت عن قصد 
بأنها: بموذج يضم بؾموعة أةئلة توجو إفُ الأفراد من أجل ابغصوؿ على  ةْتِبانةالإ ةتمارةإكتعرؼ 

فُ إ افي شكل كرقي أك إرةابؽ اعن طريق تسليمه ةْتِبانةالإمعلومات حوؿ موضوع أك موقف معتُ، كيتم تطبيق 
  3وبتُ عن طريق البيد الالكتًكفٓ.ابؼستج

                                                 
 .131، ص: 2009، ابعزائر:ديواف ابؼطبوعات ابعامعية، 2، ط:مدخل لمنهجية البحث الاجتماعيأبضد عياد،  - 1
 .118، ص: 1996مصر:مكتبة الإشعاع، -، د ط، الإةكندريةمناىج البحث العلميالشريف بؿمد عبد الله،  - 2
 .123، ص : مرجع سابقزركاتي رشيد،  - 3
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 ترةل ةتمارةإ في كضعها يتم معتُ موضوع حوؿ ابؼرتبة الأةئلة من بؾموعة : بأنها ةتمارةإ تعرؼ كما
  فيها الواردة الأةئلة أجوبة على للحصوؿ بسهيدا باليد تسليمها بهرم أك البيد طريق عن ابؼعنيتُ لأشخاص
 مدعمة غتَ لكنها عليها متعارؼ معلومات من كتأكد ابؼوضوع عن جديدة حقائق إفُ التوصل بيكن كبواةطتها
  الأجوبة بنفسو كيسجل الأشخاص إفُ بنفسو الباحث بوملو أف ىو ةْتِبانةالإ في ابؼثافِ كالأةلوب بحقائق،

 1.البحث تثرم التي كابؼلبحظات
 الإجابة إليهم كيطلب الأفراد من عينة على يعرض المحددة الأةئلة من عدد عن عبارةبأنها :  أيضاكتعرؼ 

 يسمى ما على تطبع أك الأةئلة كتكتب الباحث من تفستَا أك مباشرا شفويا شرحا الأمر فلب يتطلب، كتابة عنها
.ةْتِبانةالإ ةتمارةإ

2  
 منو كبتوجي لدينا، توفرةابؼ السابقة الدراةات في الواردة اتةْتِبانالإ فختلبؼ كمراجعة ةءبقرا مناق هاكبؽ

ة، كقد تطلب في النهاية كضع دراةىهه ال بىدـ بشكل صياغتها كإعادة الأةئلة بحصر الباحث ـاق شرؼبؼا
ةبانية موجهة إفُ ابؼوظفتُ ، الأكفُ باللغة العربية موجهة إفُ ابؼوظفتُ ابعزائريتُ كالثانية باللغة الإتتُةْتِبانالإ

 الكوبتُ.
 :سْتِبانةالإ ستمارةإتصميم  -1

ةتعانة بالدراةات عتماد على ابعانب النظرم في الدراةة إضافة إفُ الإبالإ ةْتِبانةالإ ارةةتمإتم تصميم 
 كفحصها كالتافِ: ةْتِبانةالإ ةتمارةإالسابقة كقد تم إعداد 

 بذميع البيانات كابؼعلومات من ابؼراجع كالبحوث كالدراةات السابقة. -
 لة تم عرضها على الأةتاذ ابؼشرؼ.مبدئية مكونة من بؾموعة أةئ ةْتِبانةإ ةتمارةإتصميم  -
 ابؼبدئية بناء على توجيهات الأةتاذ ابؼشرؼ. ةْتِبانةالإ إةتمارةتم إدخاؿ بعض الإضافات كالتعديلبت على  -
 أةتاذ بؿكم  (13)على بؾموعة من الأةاتهة المحكمتُ، حيث بسثل عددىم  ةْتِبانةالإ إةتمارةعرض  -
الأةتاذ فارس الأةتاذ ربيي رياض، الأةتاذ بوضية بؿمد بظلبفِ، بوبكر،  الأةتاذ بوبكر منصور، الأةتاذ نعركرة)

الأةتاذ ، الأةتاذ طجم خالد، ابؼلك عبدالله بؿمد العولقي عبد، الأةتاذ حساـ الدين غضبافةعادم، الأةتاذ 
 (صلبح ياةتُ ، الأةتاذةواكر براىيم الأةتاذ ،الأةتاذ مناصرية رشيد، الأةتاذ كقادم صافٌ، تاكريرت نور الدين

نتماء كل إفيما إذا كاف صابغنا أك غتَ صافٌ، كمدل  ةْتِبانةالإبشأف فقرات الهين قاموا بدكرىم بالتوجيو كالإرشاد 
 .لتحقيق ىدؼ الدراةة ابغاليةكالتعديل ابؼناةب بؼا يلزـ  فقرة للمجاؿ المحدد بؽا، كبنائها اللغوم،

 .في شكلو النهائي ةْتِبانةالإ إةتمارةإخراج  -
 على عينة الدراةة بغرض بصع البيانات اللبزمة. ةْتِبانةالإ إةتمارةتوزيع  -

 على المحاكر التالية:  ةْتِبانةالإ تشتملاكقد 
                                                 

 .57-56 : ص ، 1995ابعامعية، ابؼطبوعات ديواف: ابعزائر ،البحوث إعداد وطرق العلمي البحث مناىج بؿمود، بؿمد ،بوحوش عمار  - 1
 .: 165  ص ، 2000كالتوزيع، للنشر الوراؽ مؤةسة :عماف ،الجامعية الرسائل لإعداد العلمي البحث أسس إبراىيم، المجيد عبد مركاف  - 2
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 .ةْتِبانةالإيوضح بؿاكر :  (05)رقم  الجدول
 صفحة الاستبيان المصادر المعتمدة الفقرات المحور 

 01 - - معلومات عامة معلومات عامة

 
 مغرافيةالبيانات الدي

ابؼستول التعليمي  -العمر -ابعنس
ابػبة ابؼهنية داخل كخارج ابؼؤةسة 

 نتماءمؤةسة الإ -الوظيفة 

 
- 

 

- 02 

 

المتغير المستقل 
 العدالة التنظيمية

 05-01 أةئلة بعد عدالة التوزيع
 (Greenberg.1987) 

(Moorman Robert.1991) 

(Greenberg & Baron.2004) 

 (2007.طومعامر علي حستُ الع)

 (2012.أميمة حلمي مصطفي)

  10-06 أةئلة بعد عدالة الاجراءات 03

 15-11 أةئلة بعد عدالة التعاملبت

المتغير التابع 
سلوكيات المواطنة 

 التنظيمية

 04-01 يثارأةئلة بعد الإ
(Bateman & Organ, 1983) 

(Organ. 1988) 

(Williams & Anderson 1991) 

 (2007.غريعبد الفتاح ابؼ)

 (2012.بندر كرفٔ أبو تايو)

04 

 08-05 أةئلة بعد الكياةة

 12-09 أةئلة بعد الركح الرياضية

  16-13 أةئلة بعد السلوؾ ابغضارم

 20-17 أةئلة بعد كعي الضمتَ

  .بالإعتماد على الدرةات السابقة الطالبمن إعداد  المصدر:

 سْتِبانةالإ ستمارةإتقديم  -2
ةبانية بشكل مدركس، حيث راعينا في تقدبيو دقة إفُ ابؼستجوبتُ بلغتتُ العربية كالإ ةْتِبانةالإتم تقدفٔ        

بتعاد عن ابؼصطلحات الأكادبيية صياغة الأةئلة كصحة العبارات كبساطتها كأف تؤدم الغرض ابؼطلوب مع الإ
كفق التسلسل  ةْتِبانةالإعقيد على فقراتو كقد تم تقدفٔ الصعبة ليتمكن ابؼستجوبتُ من فهم ما فيو كالإجابة دكف ت

 التافِ:
ك ىو عبارة عن مقدمة حيث تم التعريف فيها بالدراةة كالغرض منها كما تم برفيز ابؼستجوبتُ ول: الجزء الأ -

ي لا مع التوضيح بأف البيانات ىي لأغراض البحث العلم ةْتِبانةالإعلى التعاكف من خلبؿ الإجابة على أةئلة 
 أكثر.

يضم ابػصائص الدبيغرافية للعينة ابؼستجوبة كابعنس، العمر، ابؼستول التعليمي، ابػبة ابؼهنية  الجزء الثاني: -
 داخل كخارج ابؼؤةسة، الوظيفة كمؤةسة الانتماء.

مدل بالعدالة التنظيمية من أجل التعرؼ على متعلقة ( 15) يتضمن بؾموعة من الأةئلة عددىا الجزء الثالث: -
إدراؾ أك إحساس ابؼوظفتُ للعدالة ابؼمارةة من إدارة مؤةسات بؿل الدراةة، حيث يقابل كل ةؤاؿ بطسة 

 خيارات بسثل مقياس ليكارت ابػماةي.
متعلقة بسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية من أجل التعرؼ  (20)بوتوم على بؾموعة من الأةئلة عددىا  الجزء الرابع: -

تمر من طرؼ ابؼوظفتُ ةواء كانت بصورة عفوية أك بقصد، حيث يقابل كل على مدل بفارةتها بشكل مس
 ةؤاؿ بطسة خيارات بسثل مقياس ليكارت ابػماةي.
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 (سْتِبانةالإ) أداة الدراسةقياس  -3
 الأحداث أك ابؼواقف أك كالأفراد للؤشياء ابؼكونة للخصائص كمي تقدير عملية بأنو القياس يعرؼ :القياس -1.3
 بؿل ابؼوضوع كإدراؾ فهم بيكن حتى ابػصائص بؽهه رقمية قيما تعطي حيث معينة، لقواعد اطبق السلع أك

 1.القياس
 من بذاىاتالإ مقاييس أىم أحد يعتب الهم رتاليك مقياس على عتمدناإ فقد ىهه لدراةتنا كبالنسبة

 أةاس يعودإذ  ،معتُ عنصر بكو نوم ابؼستقصى رأم عن تعب التي كالعاطفية كابؼعرفية كالإدراكية الواقعية العمليات
(Rensis Likert) الباحث فُإ ابؼقياس ىها ظهور

يعتبك  ،اتةْتِبانالإ في عموما يستخدـ نفسي مقياس كىو 
 يقوـ رتاليك مقياس على الإجابة كعند ابؼسحية، البحوث في خاصة ةتخداـالإ في شيوعا الأكثر ابؼقياس
 2.ةْتِبانةالإ يتضمنها التي العبارات على موافقتهم مستول بتحديد ابؼبحوثتُ

( لتحديد أبنية  05إفُ  01ةتخداـ مقياس ليكارت ابػماةي أم ابؼكوف من بطس درجات )منإكقد تم 
 ، كذلك لقياس إجابات ابؼستجوبتُ حسب ابعدكؿ التافِ:ةْتِبانةالإكل فقرة من فقرات 

 .يوضح درجات مقياس ليكارت ابػماةي: (06)رقم  الجدول
 دائما غالبا حياناأ نادرا مطلقا ابةستجالإ

 5 4 3 2 1 الدرجة

 . الطالبمن إعداد  المصدر:

 كونو الدقيقة غتَ التشتت مقاييس من يعتب أنو إلا ابؼدل حساب كبساطة ةهولة من بالرغم : المدظ -2.3

 البيانات بتُ قيمة كأصغر ةقيم أكب بتُ الفرؽ بيثل كىو بينهما، القيم بقية كيهمل فقط ابؼتطرفة القيم على يعتمد
  3.ابؼعنية

 ابغدكد كضع أكلا بهب الإحصائية، تاابؼؤشر  أحد يعتب كالهم للعينة ابغساي ابؼتوةط كبرديد كبؼعرفة
، حيث تم ابؼقياس في قيمة كأصغر قيمة أكب بتُ ابؼدل بحساب كىها ابػماةي، (Likert) بؼقياس كالدنيا العليا

ةتخداـ إحتماؿ أك إجابة من العناصر ابؼوجودة لإعطاء الوةط ابغساي مدلولا بإكضع تبويب بالأرقاـ لكل 
 ابؼقياس التًتيبي، كذلك كما ىو موضح في ابعدكؿ التافِ:

بذاه )مقياس ليكارت(.إيوضح بؾاؿ متوةط ابغساي ابؼرجح لكل  (:07)رقم  الجدول  

 دائما غالبا احيانا نادرا مطلقا الاستجابة
 05إفُ  4.2 4.19إفُ  3.4 3.39إفُ  2.6 2.59إفُ  1.8 1.79إفُ  01 حسابي المرجحمجال المتوسط ال

 مرتفع جدا مرتفع متوةط ضعيف ضعيف جدا الاتجاه العام
 .الطالبمن إعداد المصدر : 

                                                 
 .225: ص ، 2002ابعديدة، ابعامعة دار :مصر -الإةكندرية ،تطبيقي مدخل التسويق قحف، أبو السلبـ عبد - 1
 -  (Rensis Likert) : كاجتماعي من الولايات ابؼتحدة الأمريكية.ئيافَ إحصانفسافٓ، كعباحث ، 
 .51، ص:2011دار صفاء للنشر كالتوزيع،  :الأردف-، الطبعة الأكفُ، عماف(مدخل لدراسة التسويق الحديث)أساليب التحليل الكمي إياد عبد الفتاح النسور،  - 2
 الطبعة، SPSS برنامج وباستخدام يدويا البيانات وتحليل وجمع للبحث التخطيط :الإحصائي حليلوالت العلمي البحث أساليب ،البلداكم المجيد عبد ابغميد عبد - 3

 : 155.ص ، 2007 الشركؽ، دار:الأردف الأكفُ،
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من خلبؿ ابعدكؿ أعلبه تم برديد الفئات ابػاصة بدجاؿ ابؼتوةط ابغساي ابؼرجح من خػلبؿ حسػاب ابؼػدل 
1لتافِ :على النحو ا

                     

                                      
 
 

، كذلك (01)إفُ أقل قيمة في ابؼقياس كىي  (0.8)، نقوـ بإضافة ىهه القيمة بعد حساب طوؿ ابؼدل
إفُ  1.8)مطلقا، من  (1.79إفُ  01)لتحديد ابغد الأدفْ بؽهه الفئة كبالتافِ يصبح طوؿ الفئات كما يلي: من 

 دائما. (5إفُ 4.2)غالبا، من  (4.19إفُ  3.4)أحيانا،  (3.39إفُ  2.6)نادرا، من  (2.59
 :سْتِبانةالإ لمحاور الظاىري الصدق -4.3

 أنو بدعتٌ ةتمارةالإ أداة صدؽ ىو2ما كضعت لقياةو، ةْتِبانةالإف تقيس أةئلة أ ةْتِبانةالإيقصد بصدؽ 
 تكوف بحيث ثانية ناحية من فقراتها ككضوح ناحية، من التحليل في تدخل أف بهب التي العناصر لكل الأداة شموؿ

 3.يستخدمها من لكل مفهومة
  البيانات بصيع في أىدافها كبرقيق للتطبيق الأداة صلبحية من التأكد إفُ ابػطوة ىهه تسعى حيث

 صدؽ ختبارلإ لصدؽا أنواع كتتعد أجلو من صممت الهم ابؽدؼ برقيق في ةتمارةالإ صلبحية أم ابؼطلوبة،
 من عدد على ةتمارةالإ عرض تم حيث الظاىرم الصدؽ فهو الدراةة ىهه في عتمدإ الهم النوع أما داة،الأ

 على: ةْتِبانةالإللتأكد من صدؽ  ناعتمدإكقد  ،(05)رقم  ابؼلحق في موضح وى كما المحكمتُالأةاتهة 
  :(صدق المحكمين) صدق الظاىري -1.4.3

 كإحصائيا علميا صادقا سلي أخر بدعتٌ ،الظاىرة وصورت في صادؽ ختبارالإ أف رمالظاى الصدؽ يعتٍ
 في الصعوبة لكمستو  وكعباراتو تعليمات بوضوح ككذل ين،ب للمخت مناةبو أن على ولعبارات العاـ ابؼظهر كيدؿ
 4.ختبارالإ

، كلقد تم 5وضع الدراةةأم أف بىتار الباحث عددا من المحكمتُ ابؼختصتُ في بؾاؿ الظاىرة أك ابؼشكلة م
ةتًشاد بآرائهم في مدل كلهم أكادبييوف كقد تم الإ (13)على بؾموعة من المحكمتُ بلغ عددىم  ةْتِبانةالإعرض 

ةتجابة للهدؼ منها، ككها التأكد من صحة الصياغة اللغوية ككضوحها، كقد بست الإ ةْتِبانةالإملبئمة عبارات 
 ةتمارةالإ لتظهر الآخر، بعضها صياغة كإعادةتعديل لبعض العبارات،  لآراء المحكمتُ من إضافة أك حهؼ أك

                                                 
1 -  ،   .42، ص : 2008الأردف: دار ابؼناى  للنشر كالتوزيع، -، الطبعة الثالثة، عماف(SPSS)طرق الإحصاء باستخدام برنامج شفيق العتوـ
 .105:  ، ص2010مطبعة ابناء ابعراح، :، فلسطت02ُ:، طالاستبيان لبناء المنهجية القواعدزياد،  ابعرجاكم - 2
 .179:  ص ، 2002 كائل، دار: الأردف ،العلمي البحث منهجية كآخركف، عبيدات بؿمد - 3
 .122، ص:  2001،للنشر كتابال مركز :عماف، 09:ط ،الرياضية التربية في والاختبار القياس، السيد ليلى فرحات - 4
 . 107، صمرجع سابق ،زياد ابعرجاكم  - 5
 

 1-5انحذ الأدنً         - انحذ الأعهً       

 .0.8=      =                طىل انمذي =                              

    5عذد انمستىَات                           
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  .(03)رقم  ابؼلحقك  (02)رقم  ابؼلحق في موضحة ىي كما النهائي بشكلها
 :سْتِبانةالإ توزيع -5.3

ةتشفائية لطب العيوف في إطار الصداقة بابؼؤةسات الإ الدراةة عينة على ةْتِبانةالإ ةتماراتإ توزيع تم
 التافِ كابعدكؿ ، 2022مارس 19 غاية إفُ 2022 جانفي 05 من ابؼمتدة الفتًة في كذلك، (ابعزائرية - يةالكوب)

 :ةْتِبانةالإ ةتماراتإ توزيع يوضح

 .ةْتِبانةالإةتمارات إالإحصائيات ابؼتعلقة بيوضح :  (08)رقم  الجدول

 النسبة المئوية  رارــــــالتك انــــــــــــــــــــالبي
 100 %  500 تمارات ابؼوزعةةالإ

 99.2 %  496 ةتمارات ابؼستًجعةالإ

 0.20 %  01 ةتمارات الفارغةالإ

 0.60 %  03 ةتمارات ابؼلغاةالإ

 99.19 %  492 ستمارات الصالحة للدراسةالإ

 بناء على معطيات الدراةة. الطالبمن إعداد  : المصدر

ارات ابؼوزعة على عماؿ مؤةسات بؿل الدراةة بلغ ةتمتبتُ أف عدد الإ (08)من خلبؿ ابعدكؿ رقم 
ةتمارة ملغاة، ك إ (03)ةتمارة فارغة، إ (01) ةتمارة، من بينهاإ (496)ةتًجاع إةتمارة، حيث تم إ (500)
ةتمارات من الإ( % 99.19)ةتمارة صابغة للدراةة كىي حجم العينة ابؼدركةة، كالتي بسثل نسبة إ (492)

  ابؼوزعة.
 ينة الدراسة.خصائص ع -6.3

 نوع ،العمر ابعنسية، ابعنس،كابؼتمثلة في  الدراةة ةْتِبانةإ في الأكؿ ابعزء من العينة خصائص ةتخلبصإ تم
 الدراةة متغتَات مع ما بشكل رتباطهالإ نظران  ابػصائص ىهه على ختيارإ كقع كلقدنتماء للمؤةسة، إ الوظيفة،
 كبالنسبة العمل، في ابعنستُ بتُ التواجد عدالة خلبؿ منلعدالة ا مؤشرات اأحد ايكون قدكابعنسية مثلب  فابعنس
 أما التنظيم، داخل ابؼختلفة الأجياؿ توافر مدل خلبؿ من ابؼدركةة العينة لطبيعة آخر مؤشر فهو أيضنا للعمر
 في منصبهم كمستول الأفراد عمل طبيعة على ةتدلاؿالإ اخلببؽ من بيكن تنظيمي جانب ذات فهي الوظيفة

 .ابؼستجوبتُ لطبيعة معرفتنا ككها النتائ ، تفستَ في بها ةتعانةالإ بيكن عامة كبصفة، نظمةابؼ
ابؼستًجعة كالصابغة للدراةة في  اتةْتِبانالإمن أجل التعرؼ على خصائص عينة الدراةة، تم تفريغ و
من أجل   (SPSS)اعيةالإجتم حصائيةكمن ثم ترميزىا كنقلها إفُ برنام  ابغزمة الإ  (Excel)ابعداكؿ برنام 

ابغصوؿ على النتائ  ابؼتحصل عليها كمناقشتها، نشرع في عرض النتائ  ابؼتحصل عليها كابػاصة بالعينة 
 فردا في ابؼؤةسات بؿل الدراةة. (492)شتملت علي إابؼستجوبة كالتي 

************ 
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 توزيع العينة حسب متغير الجنس: -1.6.3
 عينة توزيع بخصوص ليهاإ ابؼتوصل للئحصائيات عرضا أةفلو البيانية كالدائرة (09)رقم  ابعدكؿ يظهر

 :ابعنس ابؼتغتَ حسب الدراةة
 يوضح توزيع أفراد العينة حسب متغتَ ابعنس.:  (09)رقم  الجدول

 
 
 

 

 
 (.(SPSS.25 الإجتماعية الإحصائية ابغزمة برنام  بـرجات على بناء الطالب إعداد من المصدر :

 كىي أعلى (% 63.82) فردا، أم بنسبة (314)يوضح ابعدكؿ أعلبه عدد ابؼستجوبتُ من الهكور بلغ 
 فردا.  (492)در بػ ، من المجموع الكلي ابؼق(% 36.18)فردا، أم بنسبة  (178)من عدد الإناث التي بلغت 

 كالشكل التافِ بوضح توزيع أفراد العينة حسب متغتَ ابعنس:

 يوضح توزيع أفراد العينة حسب متغتَ ابعنس.:  (14)رقم  الشكل

 
 (. (Excel.16برنام  بـرجات على بناء الطالب إعداد من المصدر :
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     س
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 النسبة التكرار الفئة المتغير الرقم

 الجنس 01
 63.82 % 314 ذكر
 % 36.18 178 ىأنث

 % 100 492 وعـــــالمجم
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 توزيع العينة حسب متغير الجنسية : -2.6.3
 عينة توزيع بخصوص ليهاإ ابؼتوصل للئحصائيات عرضا أةفلو البيانية كالدائرة (10)رقم  ابعدكؿ يظهر

 ية:ابعنس ابؼتغتَ حسب الدراةة
 يوضح توزيع أفراد العينة حسب متغتَ ابعنسية.:  (10)رقم  الجدول

 
 
 

 

 
 (.(SPSS.25 الإجتماعية الإحصائية ابغزمة برنام  بـرجات على بناء الطالب إعداد من المصدر :

 كىي أعلى (% 71.13) فردا، أم بنسبة (350)يوضح ابعدكؿ أعلبه عدد ابؼستجوبتُ من ابعزائريتُ بلغ 
 (492)، من المجموع الكلي ابؼقدر بػ (% 142)فردا، أم بنسبة  (142)من عدد الأجانب )الكوبتُ( التي بلغت 

 فردا.
 كالشكل التافِ بوضح توزيع أفراد العينة حسب متغتَ ابعنسية:

 : يوضح توزيع أفراد العينة حسب متغتَ ابعنسية. (15)رقم  الشكل

 
 (. (Excel.16برنام  بـرجات على بناء الطالب إعداد من المصدر :
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142 

350 

 النسبة التكرار الفئة المتغير الرقم

 يةالجنس 02
 71.13 % 350 جزائرم

 % 28.87 142 أجنبي)كوي(

 % 100 492 وعــــــالمجم
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 : يع العينة حسب متغير العمرتوز  -3.6.3
 عينة توزيع بخصوص ليهاإ ابؼتوصل للئحصائيات عرضا أةفلو البيافٓ كالشكل (11)رقم  ابعدكؿ يظهر

 العمر: متغتَ حسب الدراةة
 .يوضح توزيع أفراد العينة حسب متغتَ العمر:  (11)رقم  الجدول

 
 

 
 
 
 
 

 (.(SPSS.25 الإحصائية ابغزمة برنام  بـرجات على بناء الطالب إعداد من المصدر :
راكحت أعمارىم في الفئة ما بتُ             فراد ابؼستجوبتُ تيتضح من خلبؿ ابعدكؿ أعلبه أف أغلب الأ

       (ةنة49-40)، تليها الفئة ما بتُ (% 46.95)فردا، أم بنسبة  (231)كالهين بلغ عددىم  (ةنة 30-39)
فردا، أم بالنسبة  (54)في مرتبة الثالثة بػػ  (ةنة29-19) ، بعدىا الفئة(% 32.92)فردا، كبنسبة  (162)بػػػ 
،  كل ىها من المجموع (% 09.15)فردا، كبنسبة  (45)بلغت  (ةنة فما اكثر 50)الفئة  ، بينما(% 10.98)

 فردا.   (492)الكلي ابؼقدر بػ 
 كالشكل التافِ بوضح توزيع أفراد العينة حسب متغتَ العمر:

 : يوضح توزيع أفراد العينة حسب متغتَ العمر. (16)رقم  الشكل

 
 (. (Excel.16برنام  بـرجات على بناء الطالب إعداد من المصدر :
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 10.98 % 54 ةنة 29-19

 46.95 % 231 ةنة 39-30

 32.92 % 162 ةنة 49-40

 9.15 % 45 ةنة فأكثر 50

 100 % 492 وعـــــــــــالمجم
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 المستوظ الدراسي توزيع العينة حسب متغير -3.6.3
 عينة توزيع بخصوص ليهاإ ابؼتوصل للئحصائيات عرضا أةفلو البيافٓ كالشكل (12)رقم  ابعدكؿ يظهر

 ابؼستول الدراةي : متغتَ حسب الدراةة
 .اةيابؼستول الدر يوضح توزيع أفراد العينة حسب :  (12)رقم  الجدول

 النسبة التكرار الفئة المتغير الرقم

 المستوظ الدراسي 4

 19.30 % 95 بكالوريا أك أقل

 16.66 % 82 شهادة تقتٍ

 18.90 % 93 ةامي شهادة تقتٍ

 22.35 % 110 شهادة ليسانس

 %11.99 59 ماةتًشهادة 

 1.62 % 08 مهندس دكلة

 0.45 % 02 شهادة دكتوراه

 8.73 % 43 في الطبدكتوراه 

 100 % 492 وعـــــــــــــــــــــــــالمجم

 (.(SPSS.25 الإجتماعية الإحصائية ابغزمة برنام  بـرجات على بناء الطالب إعداد من المصدر :
 ( شهادة ليسانس)يتضح  من خلبؿ ابعدكؿ ابؼتعلق بابؼستول الدراةي أف اغلب أفراد العينة ىم من فئة 

فردا، كبنسبة  (95)بػػػػػػػ  (بكالوريا أك أقل)، تليها فئة (% 22.35)فردا، أم بنسبة  (110) ىمكالبالغ عدد
، تليها فئة )شهادة (% 18.90)فردا، كبنسبة  (93)بػػػػػػػ  (شهادة تقتٍ ةامي)، كفي فيما كانت فئة (% 19.30)

 11.99)فردا، أم بنسبة  (59) ماةتً( بػػػػػػػ، كجاءت فئة )شهادة (% 16.66)فردا، أم بنسبة  (82) بػػػػػػػػ (تقتٍ

        (08) بػػػػػػػ (مهندس دكلة)، يليها فئة (% 8.73)فردا، بنسبة  (43) بػػػػػػػ (دكتوراه في الطب)، ثم فئة (%
ن ، م(% 0.45)أفراد، كبنسبة  (02) بػػػػػػػ (دكتوراه)، أما ابؼستوم الأقل  بسثل في فئة (% 1.62)أفراد، كبنسبة 
 فردا. كالشكل التافِ بوضح توزيع أفراد العينة حسب متغتَ ابؼستول الدراةي: (492)المجموع الكلي 

 .ابؼستول الدراةييوضح توزيع أفراد العينة حسب :  (17)رقم  شكل     

 
 (. (Excel.16برنام  بـرجات على بناء الطالب إعداد من المصدر :

95 

82 

93 

110 

59 

8 2 

43 19.30% 
16.66% 

18.90% 

22.35% 

11.99% 

1.62% 0.45% 

8.73% 

0

20

40

60

80

100

120

بكالوريا أو 
 أقل

شهادة تقني  شهادة تقني
 سامي

شهادة 
 ليسانس

شهادة  مهندس دولة شهادة ماستر
 دكتوراه

دكتوراه في 
 الطب

 المستوى الدراسي



 منهجُة وإجراءات انذراسة انمُذانُة                                                             انفصم انثانج:        

 

136 

 

 رة المهنيةالخب توزيع العينة حسب متغير  -4.6.3*

 توزيع بخصوص ليهاإ لصابؼتو  للئحصائيات عرضا أةفلو البيافٓ كالشكل (13-14)رقم  تُابعدكل يظهر
 متغتَ ابػبة ابؼهنية داخل كخارج ابؼؤةسة: حسب الدراةة عينة

 .داخل ابؼؤةسة ابػبة ابؼهنيةيوضح توزيع أفراد العينة حسب :  (13)الجدول رقم 
 
 

 
 

 
 
 

 
 (.(SPSS.25 الإجتماعية حصائيةالإ ابغزمة برنام  بـرجات على بناء الطالب إعداد من المصدر :

فراد عينة الدراةة كفقا ابػتَة ابؼهنية داخل ابؼؤةسة أف أكب أيتضح من خلبؿ ابعدكؿ أعلبه ابؼتعلق بتوزيع 
 09-07)، يليها فئة (%49.59) فردا، بنسبة  (244)كالبالغ عددىم  (ةنوات 06-04)قيمة كانت لفئة 

فردا، كبنسبة  (82)بػػػػػػػ  (ةنوات 03-01)، في حتُ قدرت الفئة (% 28.45)فردا، كبنسبة  (140)بػػػػػػػ  (ةنوات
 ، من المجموع الكلي(% 5.28)فردا، كبنسبة  (26)قدرت بػػػػػػػ  (ةنوات فأكثر 10)ختَا الفئة آ،  ك (% 16.66)
   .فردا (492)

 ةسة:كالشكل التافِ بوضح توزيع أفراد العينة حسب متغتَ ابػبة ابؼهنية داخل ابؼؤ 

 يوضح توزيع أفراد العينة حسب ابػبة ابؼهنية داخل ابؼؤةسة.:  (18)رقم  شكل

 
 (. (Excel.16برنام  بـرجات على بناء الطالب إعداد من المصدر :
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5 
داخل  الخبرة المهنية
 الماسسة

 16.66 % 82 ةنوات 03 -01

 49.49 % 244 ةنوات  06 -04

 28.45 % 140 ةنوات  09 -07

 5.28 % 26 فأكثر  واتةن 10

 100 % 492 وعـــــــــــــــالمجم
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 خارج ابؼؤةسة . ابػبة ابؼهنيةيوضح توزيع أفراد العينة حسب :  (14)الجدول رقم 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 (.(SPSS.25 الإجتماعية الإحصائية ابغزمة برنام  بـرجات على بناء الطالب إعداد من المصدر :
فراد عينة الدراةة كفقا ابػتَة ابؼهنية خارج ابؼؤةسة أف أكب أيتضح من خلبؿ ابعدكؿ أعلبه ابؼتعلق بتوزيع 

فردا، بنسبة  (327)قيمة كانت لفئة )لا يوجد( التي لا بستلك خبة مهنية خارج ابؼؤةسة كالبالغ عددىم 
 ، في حتُ قدرت الفئة (% 12.80)فردا، كبنسبة  (63)بػػػػػػػ  (ةنوات 05 أقل من)، يليها فئة ( 66.45%)

 (47)قدرت بػػػػػػػ  (ةنوات 09-05)،  كأختَا الفئة (% 11.19)فردا، كبنسبة  (55)بػػػػػػػ   (ةنوات فأكثر 10)
   .فردا  (492)،  من المجموع الكلي (% 9.55)فردا، كبنسبة 

 بػبة ابؼهنية خارج ابؼؤةسة:كالشكل التافِ بوضح توزيع أفراد العينة حسب متغتَ ا

 يوضح توزيع أفراد العينة حسب ابػبة ابؼهنية خارج ابؼؤةسة.:  (19)رقم  شكل
 

 
 (. (Excel.16برنام  بـرجات على بناء الطالب إعداد من المصدر :
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5 
خارج  خبرة المهنيةال

 الماسسة

 12.80 % 63 ةنوات 05أقل من

 9.55 % 47 ةنوات  09 -05

 11.19 % 55 فأكثر  واتةن 10

 66.46 % 327 لا يوجد

 100 % 492 وعــــــــــــــــــالمجم
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 :المنصب توزيع العينة حسب متغير -5
 عينة توزيع بخصوص ليهاإ ابؼتوصل للئحصائيات عرضا أةفلو البيافٓ كالشكل (15)رقم  ابعدكؿ يظهر

 ابؼنصب : حسب الدراةة
 : يوضح توزيع أفراد العينة حسب المنصب (15)رقم  الجدول

  
 
 
 

 
 
 
 

 (.(SPSS.25 الإجتماعية الإحصائية ابغزمة برنام  بـرجات على بناء الطالب إعداد من المصدر :
كقد بلغ  (إدارم)ثلوف فئة علبه ابؼتعلق بابؼنصب نلبحظ أف أغلبية أفراد عينة الدراةة بيأمن خلبؿ ابعدكؿ 

ثم ، (% 20.35)فردا، كبنسبة  (100)، يليها فئة )شبو طبتُ( بػػػػػػ (% 27.64)فردا، كبنسبة  (136)بػػػػ  عددىم
في حتُ بلغ عدد أفراد العينة الهين بيثلوف فئة ، (% 17.47)فردا، كبنسبة  (86)بػػػػػػػ  (عامل مهتٍ)جاءت فئة 

كجاءت  (% 9.75)فردا، كبنسبة  (48)، يليها فئة )طبيب(بػػػػػػػ (% 13.21)فردا، كبنسبة  (65)بػػػػػػػ  (عوف أمن)
بلغ  (مدير/ رئيس مكتب)أما الفئة الأقل بسثيلب ىي فئة ، (% 6.50)فردا، كبنسبة  (32)بػػػػػػػ  (متًجم)فئة 

 فردا. (492) من المجموع الكلي، (% 5.08)فردا، كبنسبة  (25)بػػػػػػػ  عددىم

 كالشكل التافِ بوضح توزيع أفراد العينة حسب متغتَ ابؼنصب:
 يوضح توزيع أفراد العينة حسب ابؼنصب .:  (20)رقم  شكل

 
 (. (Excel.16برنام  بـرجات على بناء الطالب إعداد من المصدر :
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 المنصب 6

 5.08 % 25 مدير / رئيس قسم

 27.64 % 136 إدارم

 6.50 % 32 متًجم

 17.47 % 86 عامل مهتٍ

 13.21 % 65 عوف أمن

 20.35 % 100 شبو طبتُ

 9.75 % 48 طبيب

وعـــــــــــــــــــالمجم  93 100 
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 توزيع العينة حسب ماسسة الانتماء -6
 عينة توزيع بخصوص ليهاإ ابؼتوصل صائياتللئح عرضا أةفلو البيافٓ كالشكل (16)رقم  ابعدكؿ يظهر

 متغتَ مؤةسة الإنتماء: حسب الدراةة
 .يوضح توزيع أفراد العينة حسب مؤةسة الانتماء:  (16)رقم  الجدول

  
 
 
 

 
 (.(SPSS.25 الإجتماعية الإحصائية ابغزمة برنام  بـرجات على ءبنا الطالب إعداد من المصدر :
ابؼؤةسة )نلبحظ أف أغلبية أفراد عينة الدراةة بيثلوف فئة  نتماءبابؼؤةسة الإعلبه ابؼتعلق أمن خلبؿ ابعدكؿ 

ا فئة ، تليه(% 38.03)فردا، كبنسبة  (187)بػػػػػػػ كالبالغ عددىم  (الإةتشفائية لطب العيوف لولاية الوادم
في حتُ بلغ عدد أفراد ، (% 26.21)فردا، كبنسبة  (129)بػػػػػػػ  (ابؼؤةسة الإةتشفائية لطب العيوف لولاية ابعلفة)

، أما %(18.90)فردا، كبنسبة  (93)بػػػػػػػ  (كرقلةابؼؤةسة الإةتشفائية لطب العيوف لولاية )العينة الهين بيثلوف فئة 
فردا، كبنسبة  (83)بػػػػػػػ قدرت  (يشارسة الإةتشفائية لطب العيوف لولاية ابؼؤة)الفئة الأقل بسثيلب ىي فئة 

 فردا. (492) ، من المجموع الكلي%(16.86)
 كالشكل التافِ بوضح توزيع أفراد العينة حسب متغتَ ابؼنصب:

 حسب مؤةسة الانتماء.يوضح توزيع أفراد العينة :  (21)رقم  شكل

 
 (. (Excel.16برنام  بـرجات على بناء الطالب إعداد من المصدر :
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 26.21 % 129 ابؼؤةسة الاةتشفائية لطب العيوف لولاية ابعلفة .

 38.03 % 187  .الاةتشفائية لطب العيوف لولاية الوادم ابؼؤةسة

 16.86 % 83 . بشارابؼؤةسة الاةتشفائية لطب العيوف لولاية 

 18.90 % 93 كرقلة.ابؼؤةسة الاةتشفائية لطب العيوف لولاية 

وعــــــــــــــــــــــــــــــالمجم  492 % 100 
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 معالجة بيانات الدراسة.  المطلب الثاني : أدوات وأساليب*
عتمد الباحث على بؾموعة من الأةاليب كالبام  الإحصائية، من أجل إبهدؼ برقيق أىداؼ الدراةة 

ابؼعيارية، كفي  تبكرافاإدخاؿ البيانات كمعابعتها، كقوفا عند برليلها الوصفي من خلبؿ ابؼتوةطات ابغسابية كالإ
ختبار العلبقة بتُ متغتَات الدراةة، كذلك كفق إإطار آخر تم إةتخداـ منهجية بمهجة ابؼعادلة ابؽيكلية من أجل 

 خطوات مدركةة. 
 الفرع الأول: الأدوات المستخدمة في معالجة بيانات الدراسة.

، بست عملية تفريغ ةْتِبانةالإةتمارة إكمعابعة بيانات الدراةة التي تم بصعها من خلبؿ  من أجل برليل
، ككها برنام  بمهجة SPSS))جتماعية ةتعانة ببنام  ابغزمة الإحصائية الإكالإ Excel))البيانات في برنام  

 ، كذلك على النحو التافِ:PLS-SEM)) بطريقة ابؼربعات الصغرل ابعزئيةابؼعادلة ابؽيكلية 
كالدكائر النسبية، كما يتم ترميز ك من أجل رةم كبسثيل الأعمدة كذل : (Microsoft Excel) أولا: برنامج

ابغزمة برنام   كنقلها مباشرة إفُ (Excel)في برنام   ةْتِبانةالإكإدخاؿ ابؼعطيات عن طريق تفرغ بيانات قوائم 
 .  (SPSS) الاجتماعية للعلوـ الإحصائية

:الاجتماعية للعلوم الإحصائية الحزمة برنامج لانيا:

(SPSS)   

 حتًافية تقدمها شركةإ، منصة إحصائية (SPSS) ابغزمة الإحصائية للعلوـ الاجتماعيةيعتب برنام  
(IBM)،  ةتخلبص إب تقدـ بؾموعة بفيزة من ابػدمات كالتحليلبت الإحصائية، كالتي تسمح للباحثتُحيث

ةتخداـ كابؼوثوقية مة ىي ةهولة الإرؤل قابلة للتطبيق من خلبؿ برليل بيانات دراةاتهم، كأبرز بفيزات ىهه ابغز 
 .العالية

متاحة بشكل  (statistics-https://www.ibm.com/products/spss)على موقع  بذريبيةنسخة تتوفر 
،  (30)بؼدة بؾافٓ  بيكن شراؤىا عب  لنسخة الكاملة مدفوعةانتهاء الفتًة التجريبية، بيكن ابغصوؿ على إ بعديوـ
بالنسبة للباحثتُ كالأةاتهة، كما يشمل  ( %90)حتى  ، بالإضافة أنو يقدـ بزفيضات تصلالربظي للبنام  ابؼوقع

جابات على الأةئلة ابؼتداكلة ، كالإابؼوقع على العديد من ابؼصادر الإضافية كشركحات موجزة عن التطبيق
 .تطبيقالةتعماؿ إحوؿ كيفية  تعليميةال تفيديوىاالك 

ابؼرتبطة  الإحصائيةالأةاليب  من بؾموعة ةتخداـإ تمكللئجابة على تساؤلات الدراةة، كلغايات الدراةة، 
 :في بسثلت(  descriptive Statistic)بالإحصاء الوصفي 

 .ما تَمتغ كبيانات تكرار بؼعرفة (:Frequencies & Percentages) المئوية والنسب التكرارات -1
ةتجابات أفراد الدراةة بكو كل عبارة إبلفاض إرتفاع أك إكذلك بؼعرفة مدل  :(Mean) الحسابي وسطمتال -2

 كىو عددىا على مقسوما القيم ىهه بؾموع ىو القيم من لمجموعة ابغساي ابؼتوةط، إذ يعرؼ ةْتِبانةالإجاءت في 

                                                 
  - (SPSS):Statistical Package for Social Sciences. 

https://www.ibm.com/products/spss-statistics
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 1.التوزيع في الوةطى لدرجةا كبودد كأبنية ةتخداماإ ابؼركزية النزعة مقاييس أكثر
بذاىات أفراد الدراةة بكو كل فقرة إيستخدـ بؼعرفة  :(Weighted Mean)المتوسط الحسابي المرجح  -3

 2أك بعد، مع العلم أنو يساعد في ترتيب الفقرات حسب أعلى متوةط مرجح.
 كأكثرىا التشتت اييسمق أىم ابؼعيارم بكراؼالإ يعتب :(Standard Deviation) المعياري نحرافالإ -4

يستخدـ بغية التعرؼ على مدل ابكراؼ اةتجابات كما  ،3الإحصائية النتائ  في الثقة درجة قياس في اةتخداما
قتًبت قيمتو من إةتجابات أفراد الدراةة، فكلما إأفراد الدراةة بكو كل فقرة أك بعد، كيوضح أيضا التشتت في 

تتها، أما إذا كانت قيمتو تساكم الواحد الصحيح أك أكب يعتٍ ذلك الصفر، ىها يعتٍ تركز الإجابات كعدـ تش
عدـ تركز الإجابات كتشتتها، كما أنو يفيد أيضا في ترتيب العبارات أك الفقرات لصافٌ الأقل تشتتا عند تساكم 

 4ابؼتوةط ابغساي ابؼرجح بينهما.
 خلبؿ من بست (Smart PLS.3.3.5) برنام  إفُ البيانات (Export) تصدير عملية أف إفُ بالإضافة

 . (SPSS.25)برنام 
   (Smart PLS) :الاحصائي التحليل لالثا: برنامج
ىو برنام  قائم بهاتو متخصص في تنفيه بماذج برليل ابؼسار بطريقة ابؼربعات  ( (Smart-PLSبرنام 
(PLS-SEM) الصغرل ابعزئية

 
 . 

كىو مبتٍ على ( Sven Wende) .Christian Ringle. Alexander Wil من طرؼ وقدمتم ت
يتم برديد بموذج برليل ابؼسار عن طريق السحب  ،بفا بهعلو نظاـ تشغيل مستقل Java Eclipse))منصة 

       ابؼدخلبت  ةتتَادإبيكن  ،كالإةقاط لتخصيص ابؼؤشرات للمتغتَات الكامنة كذلك لرةم النموذج البنائي
                إضافة تنسيقات  كنبعد تكوين النموذج البنائي بي ،ات بـتلفةمن خلبؿ برميل ملفات البيانات من تنسيق

عادم  تنسيق نص ،(HTML) صفحة كيب،  (Excel)تَ بـرجات أكثر تفصيلب بتنسيقيتم توف ،عليو
(Text)، كما بيكن تصدير الرةم البيافٓ الهم بيثل النموذج البنائي إفُ صورة بتنسيق (PNG)،  إفُ جانب
 5.ثارلدعم مواصفات التفاعلبت كالآ ((blindfoldingك( (Bootstrapping لى أدكات عدة منهاتوفره ع

بؼدة متاحة بشكل بؾافٓ  ((https://www.smartpls.comعلى موقع التطبيق  بذريبيةنسخة تتوفر 
النسخة الكاملة بيكن ابغصوؿ على  نتهاء الفتًة التجريبيةإ بعد، التسجيل في موقع البنام يوـ من خلبؿ  (30)

ةنة( بيكن شراؤىا عب ابؼوقع، كما يشمل ابؼوقع على صفحة  -أك بتًاخيص لفتًات زمنية بـتلفة )شهر مدفوعة

                                                 
 .129:، ص 2013دار الثقافة للنشر كالتوزيع،  :،  الطبعة الأكفُ، الأردفSPSSالإحصاء التطبيقي باستخدام برنامج إبراىيم الفقي،  اللهعبد  - 1
 .186، ص:2005السعودية:معهد الإدارة العامة، -، الرياض(SPSS)الإحصاء بلا معاناة: المفاىيم والتطبيقات باستخدام مد شامل فهمي، بؿ - 2
 .122: ، ص 2013دار ابؼناى  للنشر كالتوزيع،  :، الطبعة الأكفُ، الأردفSPSSأساسيات في علم الإحصاء مع تطبيقات إبراىيم مراد ك مازف حسن الباشا،  - 3
 .115، ص : 2002مصر: الدار ابعامعية، -، الإةكندريةمبادئ الاحصاء الوصفيمتثاؿ حسن عبد الرزاؽ كآخركف، إ - 4

  -  ( PLS-SEM) : Partial least squares structural equation modeling . 
5 - Monecke. A & Leisch.F,  PLS-SEM: structural equation modeling using partial least squares,  Journal of Statistical Software,  Vol: 

48, No: 03, 2012, P:03. 

https://www.smartpls.com)/
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إضافة إفُ العديد من ابؼصادر الإضافية كشركحات  ،(Smart-PLS)برميل للتطبيقات بدا فيها نسخ القدبية لػػػ 
 .تطبيقالةتعماؿ إتعليمية حوؿ كيفية  تجابات على الأةئلة ابؼتداكلة كفيديوىا، كالإجزة عن التطبيقمو 

 في ابؼستخدمة ابغديثة الإحصائية الأةاليب أحد على عتمادبالإ ابغالية الدراةة بيانات كمعابعة برليل تم
 ابؼربعات ةتخداـإب البنائية النمهجة طريقة في كابؼتمثلة مكوناتها، بتُ العلبقات كبـتلف النظرية النماذج ختبارإ

 البنام  بوسبحيث  ،الكامنة ابؼتغتَات مع ابؼسار بماذج تقدير جانب إفُ، (PLS-SEM) ابعزئية الصغرل
 كما ابؼلبئمة، كجودةأك البنائي  ابؽيكلي لنموذجاك  كالتكوينية العاكسة كالنماذج القياةية النتائ  تقييم معايتَ
 التجزئة كالأبنية، الأداء خريطة كبرليل كيودمو الت الرباعي كالتحليل الإضافية الإحصائية التحليلبت يدعم

 .ابؼتعددة كالمجموعات
 الجزئية. الصغرظ المربعات ستخدامإب الفرع الثاني : النمذجة البنائية

جتماعية ةتخدمها الباحثتُ في الدراةات على نطاؽ كاةع في العلوـ الإإتسمى ابؼناى  الإحصائية التي 
بكدارات من يبن ىهه التقنيات بقد، تقنية الإ(Firset-generation techniques) بتقنيات ابعيل الأكؿ 

ةتكشافي، التحليل العنقودم، مقياس شتمل على برليل العاملي الإإ، برليل التباين، كما (ابؼتعدد، اللوجستي)
توجو العديد من الباحثتُ بكو تقنيات ابعيل الثافٓ ، إلا أنو تزايد على مدار العقدين ابؼاضتُ متعدد الأبعاد

(Second-generation techniques)  كذلك من أجل التغلب على نقاط الضعف ابؼوجودة في تقنيات
 (Squar Equations Modeling-SEM).ةم بمهجة ابؼعادلات ابؽيكلية إابعيل الأكؿ، كالتي يشار إليها ب

   (SEM): ةالهيكلي المعادلات مفهوم نمذجة -1
 إفُ تسعى التي الإحصائية النماذج عائلة من ىيتعتب بمهجة ابؼعادلات ابؽيكلية من تقنيات ابعيل الثافٓ، ك 

 تربط التي السببية العلبقات من شبكة لتقدير مهمة أداة (SEM) تعدإذ  ابؼتعددة، ابؼتغتَات بتُ العلبقات تفستَ
 التابعة ابؼتغتَات( التًكيبات بتُ العلبقات بصيع ابؼعادلات ىهه كتصور ابؼركبة، ابؼفاىيم من أكثر أك مفهومتُ بتُ

 في بسيل كالتي جتماعيةالإ العلوـ أبحاث في الإحصائية التقنيات أقول من كاحدة  (SEM)تعتب، كما )كابؼستقلة
 .كاحد كقت في علبقات عدة ختبارإ بكو الغالب

1 
 :بنا (SEM) يةابؽيكل ابؼعادلات بمهجة من شائعتُىناؾ نوعاف 

 :  (CB-SEM)التغايرالمشترك على القائمة الهيكلية المعادلات نمذجة -1.1
 على ابؼقتًح النظرم النموذج قدرة مدل برديد طريق عن بهلك تقوـ النظريات، رفض أك لتأكيد تستخدـ

 دكف النظرم، التباين مصفوفة إنتاج إعادة ىو ىدفها أف بدعتٌ ،2بموذجية بيانات لمجموعة التغاير مصفوفة تقدير
 .  التابع ابؼتغتَ في ابؼفسر التباين على التًكيز

                                                 
1
 - Surajit Bag, A Short Review on Structural Equation Modeling: Applications and Future Research Directions, Journal of Supply 

Chain Management Systems, Volume: 04 Issue :03, July 2015, P: 64-69. 
  - (CB-SEM) : covariance-based SEM. 
2 - Hair & al, A primer on partial least squares structural equation modeling (PLS-SEM), Library of Congress Cataloging-in-

Publication Data, USA, 2017, P: 315. 
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 بشكل مدركةة تكوف أف بهب التي الأةاةية ابؼعايتَ من بؾموعة على(CB-SEM)  منهجية تعتمد
 .ابؼعرؼ النموذج مواصفات العينة، حجم البيانات، توزيع  :مثل جيد

 كب  حاؿ في كتستخدـ الفرضيات، ثباتإك  نفي من قالتحق على  (CB-SEM)التغاير مقاربة تعملكما 
 الدقيق التحديد تشتًط أنها إلا جتماعيةالإ العلوـ في ةتخداماإ ابؼقاربات أكثر من تعد كىي ،العينة حجم

 .كغتَه كالتباين العلبقة، كخطية الطبيعي كالتوزيع فتًاضاتالإ بعض من كالتحقق النموذج، في للمتغتَات
  (PLS-SEM):الجزئية الصغرظ المربعات باستخدام الهيكلية لاتنمذجة المعاد -2.1

 ابؼوضح التباين تعظيم ىو منها ابؽدؼ، ابؽيكلية ابؼعادلة بماذج لتقدير التباين على تعتمد طريقة ىي
1.الداخلية الكامنة للمتغتَات

 

 توفر عدـ حاؿ في ةتكشافيةالإ البحوث في (SEM-PLS) ابعزئية الصغرل ابؼربعات مقاربة تعتمد
 متعدد الطبيعي التوزيع شركط من التحقق عدـك  العينة حجم صغر حاؿ كفي الفرضيات، تدعم قوية نظريات
 .ابؼتغتَات

ةتكشاؼ نظرية أك توكيدىا، حيث يقوـ النوع من خلبؿ ماةبق تستعمل بمهجة ابؼعادلات ابؽيكلية إما لإ
أةاةا في   (SEM-PLS)بينما يقوـ النوع الثافٓلتأكيد النظريات أك إثباتها أك رفضها،  (CB-SEM)الأكؿ 

 ةتكشافية كتطوير النظريات.البحوث الإ
 (PLS-SEM): ستخدام منهجيةإ مبررات -2

 (SEM-PLS) ابعزئية الصغرل ابؼربعات ةتخداـإب ابؽيكلية النمهجة ةتخداـإ الباحثتُ من العديد برر

 :2  يلي جزىا فيمانو  ابؽيكلية ابؼعادلات بماذج ختبارلإ إحصائية كوةيلة

 .خرلالآ بالطرؽ مقارنة الصغتَة العينات حجم مع جيد بشكل (SEM-PLS) تتعامل- 
 البناءات من كبتَ عدد على برتوم كالتي ابؼعقدة ابؽيكلية ابؼعادلات بماذج على(SEM-PLS)  تطبيق بيكن -
 .)ابؼتغتَات(
 .للبيانات طبيعيا توزيعا (SEM-PLS) ةتخداـإ يتطلب لا- 
 .التكوينية كالنماذج العاكسة النماذج مع جيد بشكل التعامل بيكنها (SEM-PLS) طريقة -
 .النظرية ختبارلإ منها أكثر النظرية لتطوير الأفضل ىي(SEM-PLS)  طريقة -
 .للتنبؤ خصوصا (SEM-PLS) تستخدـ- 
  (first and second ordre) . معا كالثافٓ الأكؿ ابؼستول من النماذج مع (SEM-PLS) تتعامل- 

 .التوكيدية النماذج إفُ منها ةتكشافيةالإ للنماذج (SEM-PLS) تستخدـ ما غالبا -
*****----******* 

                                                 
1 - Hair & al, op cit, P : 324. 
2
 - Ronkko Mikko & al, Partial least squares path modeling: Time for some serious second thoughts, Journal of Operations 

Management, 2016, P : 1-19,  http://dx.doi.org/10.1016/j.jom.2016.05.002 . 

http://dx.doi.org/10.1016/j.jom.2016.05.002
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 البنائية: بالمعادلة النمذجة في المتغيرات -3
 :مايلي البنائية إفُ بابؼعادلة النمهجة في بيكن تصنيف ابؼتغتَات

  (Latent Variables): المتغيرات الكامنة -1.3
أكىي ابؼتغتَات ، 1مباشرة بصورة هاملبحظت لا بيكن ةضيافتً إ كأ ةنظري (Constructs)  ىي متغتَات بتٌ

  2فتًاضية.البتٌ الإ أك اىدةمش غتَغتَات ابؼت كأ لالعوام كأ  ((Unmeasured variables غتَ ابؼقاةةال
بيكن ملبحظتها كقياةها بشكل بدعتٌ أخر ىي ابؼتغتَات التي لا يتم مشاىدتها أك قياةها مباشرة كلكن 

التي يتم إعدادىا لقياةها بإةتخداـ ( ابؼؤشرات) غتَ مباشر حيث يستدؿ عليها بواةطة بؾموعة من ابؼتغتَات
 3كغتَىا من أدكات بصع البيانات. اتةْتِبانالإختبارات ك الإ

مشاىدة أك غتَ غتَ  (Constructs) تبفا ةبق بيكن القوؿ أف ابؼتغتَات الكامنة ىي بتٌ أك تكوينا
أك العوامل  (Hypothetical Constructs)فهي بدثابة التكوينات الفرضية  (Unobserved) ملبحظة

(Factors)  ابؼتغتَات ، كتتضمن كل من ابؼتغتَات ابؼستقلة، (الظاىرة)التي يستدؿ عليها من مؤشراتها ابػارجية
 الوةيطة.ابؼتغتَات التابعة، 
 :(Manifest Variables) المتغيرات الظاىرة -2.3

 بيكن التيك ةتدلاؿ على البنية أك ابؼتغتَ الكامن، ىي بؾموعة من ابؼتغتَات التي تستخدـ لتحديد أك الإ
 عليها نطلق أف بيكن كما كمية، بدرجات عنها التعبتَ بيكننا ثم كمن لهلك معدة أدكات بواةطة مباشرة قياةها
 .4لأنها تدؿ على ابؼتغتَ غتَ ملبحظ ابؼنتمية إليو مؤشرات

ابػارجية للمتغتَات  (Indicators)الظاىرة ىي ابؼؤشرات بيكن القوؿ أف ابؼتغتَات  قكبناء على ما ةب
 . (Measurable)أك ابؼقاةة  (observed) الكامنة، كبؽا عدة مسميات كابؼتغتَات ابؼشاىدة أك ابؼلبحظة

تتأثر بدتغتَات أخرل داخل النموذج كتشمل   (Endogenous Variables)شأ ابؼن كقد تكوف داخلية
 ابؼنشأ خارجيةتكوف  أك، ختصار أم شكل يتجو إليو السهم في النموذجإ، كبكل من ابؼتغتَات التابعة كالوةيطة

(Endogenous Variables) نموذج فهي تؤثر كلا تتأثر أم أنها تأثر في غتَىا كلا تتأثر بأم متغتَ داخل ال
داخل  تؤثر مباشرة في متغتَ آخر (Direct Effect) كتشمل ابؼتغتَات ابؼستقلة، كقد تكوف ذات تأثتَ مباشر

 5.تؤثر في متغتَ ما بواةطة متغتَ آخر في النموذج (Indirect Effect) النموذج، ذات تأثتَ غتَ مباشر
 ة بيكن كصفها:كعليو بيكن القوؿ أف ابؼتغتَات في النمهجة بابؼعادلة البنائي 

 .(متغتَ كامن، تابع، داخلي ابؼنشأ)يؤثر في  (متغتَ كامن، مستقل، خارجي ابؼنشأ) 
                                                 

1  - Hershberger Scott & al, op cit, P:4. 

2 - Bollen A. Kenneth, Latent Variable in Psychology and Social Science, Annual Review of Psychology, Vol:53, 2002, P:607. 
 .12: ، ص2007، 40، العدد:15، المجلد: ، بؾلة التًبية كالتنميةةمنهجية النمذجة بالمعادلة البنائية وتطبيقاتها في بحوث الإدارة التعليميياةر فتحي ابؽنداكم،   - 3

 . 02ص :  ،2012 الكتب، عافَ :القاىرة ،:01ط ،وعمليا نظريا :والتربوية الإنسانية العلوم في العاملي التحليل غافّ، جاجح  - 4
 .13ص:  ،مرجع سابقياةر فتحي ابؽنداكم،  - 5
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  في النمذجة بالمعادلات البنائية: المستخدمةالرموز  -4
لفهم بمهجة ابؼعادلة البنائية لابد من التعبتَ عنها في شكل مسارات من أجل توضيح طبيعة العلبقات في 

 بؾموعة من الأشكاؿ كالأةهم ابؼستخدمة في رةم بموذج ابؼسار، كابعدكؿ التافِ يوضح النموذج، كيتمثل في
 ذلك:

 .في النمهجة بابؼعادلات البنائية ابؼستخدمةالرموز  يوضح :(17) جدول رقم

 ثــــــــــــــــالوص زــــــــــالرم

 الدائرة أك الشكل البيضاكم: تشتَ إفُ ابؼتغتَات الكامنة. 

 .(ابؼؤشرات)ستطيل أك ابؼربع : يشتَ إفُ ابؼتغتَات الظاىرة ابؼ   

 .(ابؼتغتَ الهم بىرج منو السهم يؤثر في ابؼتغتَ الهم يصل إليو السهم)السهم ذك الرأس الواحد: علبقة ةببية  

 .(تأثتَ متبادؿ)علبقة ةببية تبادلية  

     
 خطأ البناء للمتغتَات الكامنة.

   
 خطأ القياس للمتغتَات الظاىرة.

 .(2007.ياةر فتحي ابؽنداكم)عتماد على بالإ الطالبمن إعداد المصدر:  
 :  (Structural Equation Model) البنائية المعادلة نموذج 5-

كامنة كابؼشاىدة أك ىو قات ابػطية ابؼباشرة كغتَ ابؼباشرة بتُ بؾموعة من ابؼتغتَات اللبىو بمط مفتًض للع
بموذج  وك ىأ ،1قة بتُ بؾموعة من ابؼتغتَات بيكن كصفة أك بسثيلو في شكل رةم بيافٓلببموذج مسار كامل للع

 (Path Diagram) مسار كامل للعلبقة بتُ بؾموعة من ابؼتغتَات بيكن كصفو أك بسثيلو في شكل رةم بيافٓ
الهم يعد الإبكدار  (General Linear Model)للنموذج ابػطي العاـ متداد إكما يعتب بموذج ابؼعادلة البنائية 

 2ابؼتعدد جزء منو.
كبدعتٌ أكةع بسثل بماذج ابؼعادلة البنائية تربصات لسلسلة من علبقات السبب كالنتيجة ابؼفتًضة بتُ بؾموعة 

 3 من ابؼتغتَات.
  البنائية من عنصرين: ابؼعادلة كيتكوف بموذج  

                                                 
 .17، ص: 2018دار كائل للنشر كالتوزيع، :، عمافالنمذجة بالمعادلة البنائية باستخدام برنامج اموس عواد، د أبوفرياؿ بؿم، أبين ةليماف القهوجي - 1
 .11، ص: مرجع سابقياةر فتحي ابؽنداكم،  - 2

3 - Hershberger Scott L & al, op cit, P:4. 
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  (Measurement Model): ياسيالق النموذج -1.5
 ااتهر كمؤش الكامنة تاابؼتغتَ  مع يتعامل كالهم ية،ليكابؽ ابؼعادلة بموذج من الكل يكوف كقد ابعزء ذلك ىو

 يصف أيضا وأن كما ،)الكامنة (دةىابؼشا غتَ تاكابؼتغتَ ) راتابؼؤش (دةىابؼشا تامتغتَ  بتُ قاتالعلب بودد حيث
 1.دةىابؼشا تاابؼتغتَ  كثبات صدؽ

 مع كعلبقتها ابؼؤشرات على بوتوم الهم ابؼسار بموذج عناصر أحدكبتافِ يعتب النموذج القياةي 
 . (Model Extern)ابػارجي النموذج أيضا (SEM-PLS) في كيسمى التًكيبات،

 :بنا نوعاف لو القياس بموذجكما أف 
 بؾموعة ابؼؤشرات فيها تكوف التي ابغالة ىي  (reflective Model) :العاكس القياسي النموذج -1.1.5
 أف بيكن ابؼؤشرات أف العاكسة النماذج تفتًض تقيسو، الهم الكامن ابؼتغتَ بصيعها تعكس العناصر من بسثيلية

     .2أيضا بسثيلية ابؼؤشرات لأف مهما يكوف لا قد ابؼؤشرات أحد إةقاط كأف بالتبادؿ تستخدـ
 .ابغالية دراةتنا في ةنستخدمو الهم ىو العاكس القياةي النموذجبذدر الإشارة أف 

 الكامن ابؼتغتَ فيها يعتب التي ابغالة ىي  (Formative Model) :التكويني القياسي النموذج -2.1.5
 من ةيغتَ تكويتٍ مؤشر ةتبداؿإ أك تغيتَ فإف لها مؤشراتو، خلبؿ من برديده يتم إذ بو ابػاصة للمؤشرات نتيجة
 .3الكامن ابؼتغتَ معتٌ

 كل التافِ يوضح بماذج القياس التكوينية كالعاكسة:كالش
 يوضح النموذج القياةي التكويتٍ كالعاكس. :(22) الشكل رقم

 
 
 
 
 
 
 
 

 .(2019ىاركف كآخركف، )عتماد على بالإ الطالبمن إعداد المصدر:  
                                                 

 .14 -13، ص ص: مرجع سابقياةر فتحي ابؽنداكم،  - 1
2 - Janadari.N & al, Evaluation of measurment and structural model of the reflective model constructs in pls-sem, Conference Paper 

September 2018, P: 189 . 
3
 - Hanafiah.M.H, Formative Vs Reflective Measurement Model: Guidelines For Structural Equation Modeling Research, 

International Journal Of Analysis And Applications, Volume :18, Number :05, 2020, P: 883.  
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بؼقاييس التي يتضح من الشكل أعلبه بماذج القياس العاكسة كالتكوينية، فالنموذج القياةي العاكس يوضح ا
، بفا يشتَ إفُ (مؤشرات)بكو ابؼتغتَ الظاىر  (البتٌ)تعكس الظاىرة، لهلك يتم رةم السهم من ابؼتغتَ الكامن 

  .بذاهعلبقة ةببية تنبؤيو في ذلك الإ
بكو ابؼتغتَ الكامن  (ابؼؤشرات)في حتُ أف النموذج القياةي التكويتٍ يتم فيو رةم السهم من ابؼتغتَ الظاىر 

 بذاه.، بفا يشتَ إفُ علبقة ةببية تنبؤيو في ذلك الإ(البتٌ)

  (Structure Model) :  البناء النموذج -2.5

الكامنة يؤثر  تاابؼتغتَ  و بودد أمهالكامنة، ف تاقات السببية ابؼوجودة بتُ ابؼتغتَ بودد بموذج البناء العلب
 خرلآ تافي قيم متغتَ  تاى ابؼتغتَ لع  (Indirect Effect)أك غتَ مباشرة (Direct Effect) بصورة مباشرة

 1كامنة داخل النموذج.
  .2ابؼتكررة كغتَ ابؼتكررة العلبقات من ةلسلة خلبؿ من الكامنة ابؼتغتَات بتُ يربطكيعرؼ على أنو: بموذج 

 . (Model interne) الداخلي النموذج أيضا (SEM-PLS) في كيسمى

 ات الكامنة:كالشكل التافِ يوضح بموذج ابؼسار بتُ ابؼتغتَ 
 .بموذج ابؼسار بتُ ابؼتغتَات الكامنةيوضح  :(23)الشكل رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 
 .(2019ىاركف كآخركف، )عتماد على بالإ الطالبمن إعداد المصدر: 

                                                 
 .14، ص: مرجع سابقياةر فتحي ابؽنداكم،   - 1

2 - Brown. A, Confirmatory Factor Analysis for Applied Research, New York: Guildford press, 2006, P:49. 
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 (SEM-PLS)ابؽيكلية  بابؼعادلات النمهجة طريقة ابؼسار في يتضح من خلبؿ الشكل أعلبه بموذج

الظاىرة          ابؼتغتَات من بدجموعةك  ابؼتغتَات بتُ يربط (ابػارجي) القياس بنموذج يعرؼيشمل بموذجتُ، الأكؿ 
 ابؼتغتَات بتُ يربط (الداخلي)البنائي  بالنموذج يعرؼ كالثافٓ، (أك ابؼقاةة أك ابؼؤشرات ابؼشاىدة أك ابؼلبحظة)

 .الكامنة
  (PLS-SEM) :تطبيق برنامج منهجية -6

  (PLS-SEM):بمهجة منهجية تطبيق جراءات ابؼتبعة فيبيثل الشكل التافِ ابؼراحل أك الإ

  (PLS-SEM) .بمهجة تطبيق في ابؼنهجية الإجراءات (:24) شكل رقم
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 مركز بلخامسة، زكريا تربصة ، (PLS-SEM)          ص  ى             ه            لا    ذ   ف   لأ  س كآخركف، ركفىا :    ص  
 .: 58 ص ، 2019،عماف كادبيي،الأ الكتاب
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 العملية تبدأ ، حيث(PLS-SEM)الإجراءات ابؼنهجية في تطبيق بمهجة من خلبؿ الشكل أعلبه 
 (PLS-SEM)خوارزمية مناقشة ذلك بعد، لبياناتل فحصبصع ك  يليها كالقياةية، ابؽيكلية النماذج بدواصفات

 نتائ  أةاس ىلع النتائ  تقييم الباحثتُ ىلع، تلبليالتح بدأ عند امةابؽ عتباراتالإ عن عامة نظرة قدـتك 
 .يةليككابؽ ك التكوينيةأ العاكسة القياس بماذج تقييم كيفية الباحثوف يعرؼ أف بهب بهلك، قياـلكل ابغساب
 باحثتُلل بيكن ،)بؿددة معايتَ إفُ ةتناداإ (كصابغة موثوقة بالنماذج القياةية ابػاصة البيانات تعتب عندماف

 صوفلكيستخ اهإلي والتوص التي النتائ  تُالباحث يفسر نتائ  ىلع كبناء، يليكابؽ النموذج تقييم ذلك بعد
 ، كابعدكؿ التافِ يوضح مراحل تقييم النماذج القياةية كابؽيكلية:ائيةهالن مةتنتاجاتهإ

 مراحل تقييم النموذج القياةي كابؽيكلي. :(18) جدول رقم

 (PLS-SEM)مراحل تقييم نتائج 
 : تقييم نماذج القياس(05)مرحلة ال

 : نماذج القياس التكوينية(05)المرحلة  : نماذج القياس العاكسة(05)المرحلة 
 :موثوقية ابؼؤشر. المصداقية التقاربية 

 متوةط التباين ابؼستخرج.                          
 كركنباخ ألفا.  تساق الداخلي :الإ 

 كبة.ابؼوثوقية ابؼر                  
 قاطعةتالتشبعات ابؼ: المصداقية التمايزية. 

 .لاركر-فرنلمعيار                      
           .الإرتباطأحادم  -اللببذانس معيار                    

 .المصداقية التقاربية 
 .التداخل الخطي بين الماشرات 
 .الدلالة الإحصائية للأوزان الخارجية وملائمتها 

 

 : تقييم النموذج الهيكلي.(06)المرحلة 
 .الدلالة الإحصائية كحجم معاملبت ابؼسار 
  معامل التحديد(R

2
). 

  َحجم التأثت(f
2

). 
  ابؼلبئمة التنبؤية(Q

2
). 

  حجم التأثتَ ابعزئي(q
2

). 
 . ( 2019كآخركف، ركفىا)عتماد على بالإ الطالبمن إعداد   :   ص  
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 مراحل إنجاز الدراسة التطبيقية: -7
ل الشكل التافِ ملخص للمراحل التي قاـ بها الباحث لإبقاز الدراةة التطبيقية بداية من مرحلة ما قبل بيث

 التطبيق إفُ مرحلة عرض كمناقشة النتائ  ابؼتوصل إليها:
 .مراحل إبقاز الدراةة التطبيقية :(25)الشكل رقم 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 .الطالبمن إعداد   :   ص  
 

.                         ه :                

                    .

                      .

.                 ذ         :                 

.        ذ           

.           ص            

(.PLS-SEM)             لا            ذ                                              ص  ى    

                 :                   .

                        .

                          .

(.SMART-PLS) (SPSS) (EXCEL: )                      ف           

.                   :          لأ    

. ص                       

                        .
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  صلخلاصة الف
 

 القطاع على التعرؼ من نطلبقاإ ابؼيدانية، الدراةة بها بست التي ابؼنهجية ابػطوات إفُ الفصل ىها في تطرقنا
 ابؼنه  تبتٌ تم ،ابعزائرية-ةتشفائية لطب العيوف في إطار الصداقة الكوبيةابؼؤةسات الإ في ابؼتمثل الدراةة بؿل

  تكونت من عشوائية عينة على تكزع صفحات (03) من تتكون حيث ةةْتِبانالإ إعدادك  التحليلي الوصفي
 كرقلة، بشار ،كلاية الوادم مستول على موظف (1062) من مكوف بؾتمع أصل من مستجيب، (492)
 بمهجة طريقة كىي للبيانات الإحصائية معابعتها في الدراةة ةتعتمده الهم الأةلوب إفُ تطرقنا كما ،كابعلفة

 من بؾموعة على تطبيقها يعتمد لتياك  (PLS-SEM) الصغرل ابعزئية ابؼربعات ـةتخداإب ابؽيكلية ابؼعادلات
 (Smart-Pls.3.5) في ابؼتمثل حصائيالإ التحليل برنام  إفُ بالإضافة القياةية كالنماذج ابؼنهجية الإجراءات

 كالعينة جتمعللم السيكوميتًية ابػصائص معابعة كتم (SPSS.25) برنام  من ةتتَادىاإك  البيانات تفريغ بعد
  . (Excel v.16) برنام  ةتخداـإب

 بناءك ، ابؼيدانية الدراةة فيو جريتا الهم المجتمع برديدةتخلبصو من ىها الفصل أنو تم إكما بيكن 
 في ابؼستخدـ حصائيالإ الأةلوب برديدافة إفُ ض، إالسيكومتًية كخصائصها العينة حجم برديد، ةةْتِبانالإ

 إفُ التوصل تم الإحصائية الأةاليب من العديد ةتخداـإكب، معو تتناةب التي الببؾية يقاتكالتطب البيانات معابعة
  كمناقشتها. النتائ  ىهه عرض إفُ ةنتطرؽ ابؼوافِ الفصل كفى، ةةاالدر  تساؤلات عن الإجابات نتائ 
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 تمهيــــــد
 

أدكات بصع البيانات  ناإفُ منه  الدراةة كعينة الدراةة كمواصفتها كتناكل تطرقنا في الفصل السابق     
كخصائصها السيكومتًية، كبعد إجراء الدراةة الأةاةية كبصع ابؼعلومات كتفريغها كتطبيق التقنيات الإحصائية 

وظفي التنظيمية لدل م ابؼناةبة بؼعابعة موضوع دراةتنا ابؼتمثل في العدالة التنظيمية كآلية لتًةيخ ةلوؾ ابؼواطنة
، حيث نقف في ىها الفصل أماـ أىم (ابعزائرية-الكوبية)في إطار الصداقة ةتشفائية لطب العيوف الإ اتابؼؤةس

ةتكماؿ دراةتنا، كىي مرحلة عرض نتائ  الدراةة ابؼيدانية كبرليلها كمناقشتها في إطار إمرحلة من مراحل 
 فرضياتها. 

كصف برليلي بػصائص عينة الدراةة الدبيغرافية كالإجابة على ك كعرض  اةتهل ىها الفصل بداية بتقدفٔ
نتقاؿ إفُ عرض الإفرضيات الدراةة فيما يتعلق بدستويات ىهه الأختَة كما تنظر إليو عينة الدراةة، كمن ثم 

 دراةاتال من نطلبقاإ كتفستَىا مناقشتهاك برليلي كشامل لنتائ  النموذج القياةي كالبنائي لفرضيات الدراةة، 
من خلبؿ إليو  التوصل تم ما على بناءا التوصيات،ك  النتائ  بعض تقدفٔ إفُ للوصوؿ لنظرما كابعانب السابقة

 التطرؽ إفُ ما يلي:

  .عرض نتائ  الدراةة ابؼيدانية: المبحث الأول
 .نتائ  الدراةة ابؼيدانية برليل كمناقشةالمبحث الثاني: 

*-*-*-* 
*-*-*-* 
*-*-*-* 
*-*-*-* 
*-*-*-* 
*-*-*-* 

*******-* 
*----* 
*-***** 
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 المبحث : الأول : عرض نتائج الدراسة الميدانية.
                  من بصعت التي البيانات برليلك  للبحث ابؼنهجية ابؼعابعة تتطلبالعملي للدراةة  إف الإطار

 من بؾموعة ةتعماؿإ تتطلب) السابقة ةاتالدرا( السابقة النظرية متابعة كإف ،ةةْتِبانالإ بواةطة ابؼبحوث ابؼيداف
 يتمثل، ةلوبتُأ خلبؿ من البيانات ختبارإ تم حيث ابؼتوافرة، البيانات مع تتوافق التي حصائيةالإالأةاليب 
تقييم مستول توافر ك وصف ل ((SPSS.25 جتماعيةالإ ةبرنام  ابغزمة الإحصائي ةتخداـإب الأكؿ الأةلوب

 البام  أحد كىو ( (Smart PLS 3.3.5برنام  ةتخداـبسثل في إالثافٓ  بالأةلو  أما ،متغتَات الدراةة
  (SEM)بمهجة ابؼعادلات ابؽيكلية القائمة على التباين طريقة كفق البيانات بتحليل تقوـ التي حصائيةالإ
كامنة جانب تقدير بماذج ابؼسار مع ابؼتغتَات ال إفُ مسار ابؼربعات الصغرل ابعزئية بمهجة ةتخداـ طريقةإب
    .(PLS-SEM) خوارزمية ةتخداـإب

 متغيرات الدراسة. توفرالمطلب الأول : عرض نتائج 
العدالة التنظيمية، ةلوؾ ابؼواطنة )حصائي الوصفي بؼتغتَات الدراةة فيما يلي عرض لأىم نتائ  التحليل الإ

 بذاه العاـ، كبناء علىعنوية كالإبكراؼ ابؼعيارم كمستول ابؼ، حيث تم حساب ابؼتوةط ابغساي كقيم الإ(التنظيمية
 تلك النتائ  تم تقييم مستول توافر متغتَات الدراةة. 

 .سلوك المواطنة التنظيمية من وجهة نظر المستجوبينالعدالة التنظيمية و  توفرالفرع الأول : عرض نتائج 
العاـ، للتعرؼ على  بذاهبكرافات ابؼعيارية كمستول ابؼعنوية كالإةتخراج ابؼتوةطات ابغسابية كالإإتم 

ةتجابات أفراد عينة الدراةة عن مستول توفر العدالة التنظيمية كةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية، كفيما يلي الإجابة عن إ
 الأةئلة التالية:

العدالة ، العدالة التوزيعيةأبعاد ىي  ثلبثعبارة تنعكس في  (15)يضم ىها ابؼتغتَ  العدالة التنظيمية: -1
 :في ابعداكؿ التاليةمفصلة ، لة التعاملبتعدا، الإجرائية

 العدالة التوزيعية :  -1.1

 ىناؾ توفر لبعد العدالة التوزيعية لدم ابؼوظفتُ في ابؼؤةسات بؿل الدراةة؟. :H1 :الفرضية الجزئية الأول -
 :متوةطاتها حسب كترتيبها البعد ىها لعبارات العاـ بذاهالإ التافِ ابعدكؿ نتائ  تظهر

 بذاه العاـ لعبارات بعد العدالة التوزيعية.يوضح الإ:(19) جدول رقم
 

 

    
 

 
 (.(SPSS.25 الإجتماعية ةبناء على بـرجات برنام  ابغزمة الإحصائي الطالبمن إعداد  المصدر :

f%f%f%f%f%

مرتفع204.1357.113126.623547.87114.43.61.9560.000يتناسب الراتب الشهري مع الجهود التي نبذلها في عمل .1

نا الذاتية في الأداء .2 مرتفع71.4285.714429.324549.86813.83.69.8310.000تتناسب مهام ومتطلبات عملنا مع قدرات

متوسط142.8295.923447.615030.56513.23.36.8960.000الحوافز والمكافآت المالية التي نحصل عليها مناسبة مقابل الجهود 3

متوسط173.5377.522044.716333.15511.23.31.8880.000تتوزع المسؤوليات الإدارية بين الموظفين في المؤسسة  بصورة عادلة .4

مرتفع112.2316.320942.517335.26813.83.52.8530.000تتوزع استحقاقات التًقية بين الموظفين في المؤسسة  بصورة عادلة .5

مرتفع3.4978.853440.000

الاتجاه العام العبارة
دائماغالباأحيانانادرامطلقا

إجمالي بعد العدالة التوزيعية

T / sigالانحراف المعياريالمتوسط الرقم
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 التوزيعيةالعدالة بعد علبه أف ابؼتوةط ابغساي العاـ لعبارات ىها البعد ابؼتعلق بدفهوـ أنلبحظ من ابعدكؿ 
 التوزيعيةالعدالة  بذاه العاـ لمجمل عبارات بعدفي حتُ كاف الإ (0.853) ػػبكراؼ معيارم قدر بػإكب (3.497)غ بل

فقد جاءت في التًتيب الأكؿ من بتُ عبارات ىها  التوزيعية مرتفع، كبالنسبة بؼتوةط ابغساي لعبارات بعد العدالة
تتناةب مهاـ كمتطلبات عملنا مع  ما غالبا ابؼستجوبتُ من (44.8 %) أف إفُكالتي تشتَ ( 02)العبارة رقم  البعد

بينما كانت ، (0.831) قدر بػػػػػػ بكراؼ معيارمبإك  (3.69)كب متوةط حساي أبقيمة  قدراتنا الهاتية في الأداء،
د أفرا ةتجاباتإ من (44.7 %) نسبتو ما كتشتَ (04) قل متوةط حساي لعبارات ىها البعد للعبارة رقمأقيمة 
 ابػامس التًتيب في جاءت التي، ك ابؼسؤكليات الإدارية تتوزع بتُ ابؼوظفتُ في ابؼؤةسة بصورة عادلة أف إفُ العينة

لكل عبارة من عبارات  (t /sig)كما أف مستول ابؼعنوية  ،(0.888) ػػػػب بكراؼ معيارم قدربإك  (3.31) بقيمة
           كما يظهر من ابعدكؿ   الة معنويا بؼا كضعت لو،كبهلك تعتب د (0.05)بعد العدالة التوزيعية أقل من 

                 غالبا في العبارة رقمبذاه العاـ خهت الإأ العدالة التوزيعيةف ابؼتوةطات ابغسابية لأغلب عبارات بعد أ

ستجوبتُ في لدل ابؼالتوزيعية ، بفا يدؿ على أف بعد العدالة (04 ،03)في العبارة رقم  أحياناك  (05، 02 ،01)
 مؤةسات بؿل الدراةة مرتفعة ابؼستول.

  العدالة الإجرائية: -2.1

 ىناؾ توفر لبعد العدالة الإجرائية لدم ابؼوظفتُ في ابؼؤةسات بؿل الدراةة ؟. :H1 : الفرضية الجزئية الثانية -
 :متوةطاتها حسب كترتيبها البعد ىها لعبارات العاـ بذاهالإ التافِ ابعدكؿ نتائ  تظهر

 .العدالة الإجرائيةبذاه العاـ لعبارات بعد يوضح الإ: (20)جدول رقم 
 
 
 

 
                                  

 

 (.(SPSS.25 الإجتماعية ةبناء على بـرجات برنام  ابغزمة الإحصائي الطالبمن إعداد  المصدر :

 الإجرائيةالعدالة بعد عد ابؼتعلق بدفهوـ علبه أف ابؼتوةط ابغساي العاـ لعبارات ىها البأنلبحظ من ابعدكؿ 
 الإجرائيةالعدالة  بذاه العاـ لمجمل عبارات بعدفي حتُ كاف الإ (0.963)ػ ػػبكراؼ معيارم قدر بإكب (3.456)بلغ 

 فُ أفإكالتي تشتَ  (02) العبارة رقم جاءتفقد  العدالة الإجرائيةكبالنسبة بؼتوةط ابغساي لعبارات بعد مرتفع، 
 برتل، حيث تطبق الإدارة إجراءات التًقيات بناء على معايتَ كاضحة كبؿددةما  غالبا ابؼستجوبتُ من (%36.8)

 بينما ،(0.913)بكراؼ معيارم بإك  (3.65)كب متوةط حساي أبقيمة  البعد ىها لعبارات بالنسبة الأكؿ التًتيب

f%f%f%f%f%

متوسط214.36613.415731.914629.710220.73.391.0920.000يتم تطبيق القرارات الإدارية على الجميع دون استثناء .1

مرتفع91.8367.315731.920441.58617.53.65.9130.000تطبق الإدارة إجراءات التًقيات بناء على معايير واضحة ومحددة .2

مرتفع112.2448.921443.516733.95611.43.43.8880.000تصدر الإدارة بعض القرارات التي تهم الموظف بصورة تشاركيه. 3

متوسط163.36112.41773618136.85711.63.31.9590.000تتيح الإدارة المجال للاعتًاض حول القرارات المتخذة في العمل .4

مرتفع163.3491017535.618136.87114.43.49.9670.000تجمع الإدارة المعلومات الدقيقة والكاملة قبل اتخاذ القرارات المتعلقة بالعمل .5

مرتفع3.4560.963480.000

دائماغالبا

إجمالي بعد العدالة الإجرائية

T / sigالانحراف المعياريالمتوسط الاتجاه العامالرقم العبارة
أحيانانادرامطلقا
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 من (44.7 %) نسبتو ما كتشتَ (04)قل متوةط حساي لعبارات ىها البعد للعبارة رقم أكانت قيمة 
 في جاءت التي، ك عتًاض حوؿ القرارات ابؼتخهة في العملالإدارة تتيح المجاؿ للئ أف إفُ أفراد العينة ةتجاباتإ

لكل عبارة من  (t / sig)كما أف مستول ابؼعنوية  ،(0.959)بكراؼ معيارم بإك  (3.41)بقيمة  ابػامس التًتيب
            كما يظهر من ابعدكؿكبهلك تعتب دالة معنويا بؼا كضعت لو،   (0.05)أقل من  عبارات بعد العدالة الإجرائية

                  غالبا في العبارة رقمبذاه العاـ خهت الإأ العدالة الإجرائيةف ابؼتوةطات ابغسابية لأغلب عبارات بعد أ
في  لدل ابؼستجوبتُ العدالة الإجرائيةبعد  أفبفا يدؿ على ، (01)في العبارة رقم  أحياناك  (05، 04، 03 ،02)

 .مؤةسات بؿل الدراةة مرتفعة ابؼستول
  عدالة التعاملات: -3.1

 ىناؾ توفر لبعد عدالة التعاملبت لدم ابؼوظفتُ في ابؼؤةسات بؿل الدراةة ؟.  :H1 :الفرضية الجزئية الثالثة  -
 :متوةطاتها حسب كترتيبها بعدال ىها لعبارات العاـ بذاهالإ التافِ ابعدكؿ نتائ  تظهر

 بعد عدالة التعاملبت.بذاه العاـ لعبارات يوضح الإ :(21)جدول رقم
 
 
 
 
 

 
 (.(SPSS.25 الإجتماعية ةبناء على بـرجات برنام  ابغزمة الإحصائي الطالبمن إعداد  المصدر :

التفاعلية العدالة بعد بدفهوـ  علبه أف ابؼتوةط ابغساي العاـ لعبارات ىها البعد ابؼتعلقأنلبحظ من ابعدكؿ 
 في حتُ كاف الابذاه العاـ لمجمل عبارات بعد (0.916) ػػػػبكراؼ معيارم قدر بػإكب (3.912)بلغ  (التعاملبت)

 فقد (التعاملبت)التفاعلية مرتفع، كبالنسبة بؼتوةط ابغساي لعبارات بعد العدالة  (التعاملبت)التفاعلية العدالة 
 من (49.4 %) أف إفُكالتي تشتَ ( 01)العبارة رقم  كؿ من بتُ عبارات ىها البعدجاءت في التًتيب الأ

  (4.33) أكب متوةط حساي بقيمة كتقدير حتًاـإبصيع العماؿ بكل  دائما ما تعامل إدارة ابؼؤةسة ابؼستجوبتُ
في ابؼرتبة  (03)رة رقم قل متوةط حساي لعبارات ىها البعد للعباأبينما كانت قيمة  ،(0.773)كبإبكراؼ معيارم 

يوجد لدل الإدارة الصراحة  غالبا ما ابؼستجوبتُ من (49.4 %)يرل  حيث البعد ىها عبارات بتُ منابػامسة 
               ، كما أف مستول ابؼعنوية (0.970)كبإبكراؼ معيارم  (3.65)كالشفافية في التعامل مع ابؼوظفتُ بقيمة 

(t / sig) كبهلك تعتب دالة معنويا بؼا  (0.05)أقل من التفاعلية )التعاملبت( ت بعد العدالة لكل عبارة من عبارا
 (التعاملبت)التفاعلية ف ابؼتوةطات ابغسابية لأغلب عبارات بعد العدالة أكما يظهر من ابعدكؿ  كضعت لو،

f%f%f%f%f%

مرتفع جدا30.640.86212.618036.624349.44.33.7730.000تعامل إدارة المؤسسة جميع العمال بكل احتًام وتقدير .1

مرتفع 40.8214.311222.823848.411723.83.90.8370.000عندما تتخذ الإدارة قرارا متعلقا بعملنا تبدى اهتماما بمصالحنا.2

مرتفع 132.6438.714128.720241.19318.93.65.9700.000يوجد لدى الإدارة الصراحة والشفافية في التعامل مع الموظفين .3

مرتفع 71.4387.71282620341.311623.63.78.9410.000يتم اعلامنا عادة بأي نشاطات رسمية أو اجتماعية قبل حدوثها.4

مرتفع81.6244.912124.619339.214629.73.90.9360.000عندما تتخذ  الإدارة أي قرار حول عملنا فإنها تقدم التوضيحات …... .5

مرتفع3.9126.916860.000

الاتجاه العام العبارة
دائماغالباأحيانانادرامطلقا

إجمالي بعد العدالة التعاملات

T / sigالانحراف المعياريالمتوسط الرقم
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بفا يدؿ على أف بعد  (05، 04، 03 ،02) ، كغالبا في العبارة رقم(01)بذاه العاـ دائما في العبارة رقم أخهت الإ
 لدل ابؼستجوبتُ في مؤةسات بؿل الدراةة مرتفعة ابؼستول. (التعاملبت)التفاعلية العدالة 

أبعاد ىي الإيثار، الكياةة، الركح  بطسةعبارة تنعكس في  (20)يضم ىها ابؼتغتَ  سلوك المواطنة التنظيمية: -2
 :بعداكؿ التاليةفي امفصلة ، السلوؾ ابغضارم ككعي الضمتَ الرياضية،

  :الإيثاربعد  -1.2

 يثار لدم ابؼوظفتُ في ابؼؤةسات بؿل الدراةة ؟.ىناؾ توفر لبعد الإ :H1 :الفرضية الجزئية الأول  -
 :متوةطاتها حسب كترتيبها البعد ىها لعبارات العاـ بذاهالإ التافِ ابعدكؿ نتائ  تظهر

 .يثاربذاه العاـ لعبارات بعد الإيوضح الإ:(22)جدول رقم 
 

 

    
 
 

 
 

 (.(SPSS.25 الإجتماعية ةبناء على بـرجات برنام  ابغزمة الإحصائي الطالبمن إعداد  المصدر :

        (3.995)بلغ  الإيثار بعد بدفهوـ ابؼتعلق البعد ىها لعبارات العاـ ابؼتوةط أف السابق ابعدكؿ من نلبحظ
يثار ىو ابػيار غالبا، كبالنسبة العاـ لمجمل عبارات بعد الإ بذاهإكقد كاف ( 0.846) ػػػبكراؼ معيارم قدر بػإكب

 (02) العبارة رقم يثار فقد جاءت في التًتيب الأكؿ من بتُ عبارات ىها البعدبؼتوةط ابغساي لعبارات بعد الإ
قتضت إلتعويض أم زميل في العمل إذا ةتعداد إدائما على  ابؼستجوبتُ من (44.9 %) أف إفُكالتي تشتَ 

قل متوةط أبينما كانت قيمة  ،(0.825)كبإبكراؼ معيارم  (4.22)اجة لهلك بقيمة أكب متوةط حساي ابغ
 العمل زملبء أف إفُ ةتجاباتالإ من (44.5 %) نسبتو ما كتشتَ (01)حساي لعبارات ىها البعد للعبارة رقم 
بقيمة  الرابع التًتيب في جاءت حيث ،غيب خاصة في الظركؼ الطارئةأيساعدكنتٍ في أداء مهامي عندما 

لكل عبارة من عبارات بعد الإيثار أقل  (t / sig)كما أف مستول ابؼعنوية ،  (0.942)كبإبكراؼ معيارم  (3.79)
 لأغلبف ابؼتوةطات ابغسابية أكما يظهر من ابعدكؿ كبهلك تعتب دالة معنويا بؼا كضعت لو،   (0.05)من 

بفا ، (04، 03، 01) في العبارة رقم كأحيانا، (02)ئما في العبارة رقم داالعاـ  بذاهالإخهت أعبارات ىها البعد 
 .في مؤةسات بؿل الدراةة مرتفع ابؼستول يثار لدل ابؼستجوبتُبعد الإ أفيدؿ على 
*-*-* 
*-*-* 

f%f%f%f%f%

ة. 1 متوسط91.8459.121944.513727.88216.73.790.9420.000زملاء العمل يساعدونني في أداء مهامي عندما اغيب خاصة في الظروف الطارئ

مرتفع جدا142.88216.78216.717535.622144.94.220.8250.000نقوم  بالتعويض أي زميل لنا في العمل إذا اقتضت الحاجة لذلك .2

مرتفع30.6367.320742.120441.5428.54.130.7440.000زملاء العمل على استعداد لمساعدة الموظفين الجدد على التكيف مع بيئة العمل .3

مرتفع81.6418.319840.218036.66513.23.840.8680.000زملاء العمل مستعدون للتنسيق والتواصل معي لحل مشاكل متعلقة بالعمل .4

مرتفع3.9950.8460.000

الانحراف المعياريالمتوسطدائماغالبا

إجمالي بعد الايثار

T / sig الاتجاه العامالرقم أحيانانادرامطلقاالعبارة
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 : بعد الكياسة -2.2

 الدراةة ؟.لدم ابؼوظفتُ في ابؼؤةسات بؿل  الكياةةىناؾ توفر لبعد  :H1 :انثانُة  الفرضية الجزئية -
 :متوةطاتها حسب كترتيبها البعد ىها لعبارات العاـ بذاهالإ التافِ ابعدكؿ نتائ  تظهر

 .ةبعد الكياةبذاه العاـ لعبارات يوضح الإ :(23) جدول رقم
 
 
 
 
 

 
 

 (.(SPSS.25 الإجتماعية ةبناء على بـرجات برنام  ابغزمة الإحصائي الطالبمن إعداد  المصدر :

بلغ  الكياةة بدفهوـ ابؼتعلق البعد ىها لعبارات العاـابغساي  ابؼتوةط أف علبهأ كؿابعد من نلبحظ 
          بذاه العاـ لمجمل عبارات بعد الكياةة ىو ابػيار إكقد كاف ( 0.860)ػ ػػبكراؼ معيارم قدر بإكب (3.885)

في التًتيب الأكؿ من بتُ  (01) غالبا، كبالنسبة بؼتوةط ابغساي لعبارات بعد الكياةة فقد جاءت العبارة رقم
حقوؽ الآخرين ي ك إفُ أف الزملبء في العمل بوتًموف حقوق ابؼستجوبتُ من (44.5 %)تشتَ ك  عبارات ىها البعد

بينما كانت قيمة أقل متوةط حساي  ،(0.718)كبإبكراؼ معيارم  (4.45)أكب متوةط حساي  قيمةب دائما،
 بزاذإحرصتُ على  العمل الزملبء أف العينة أفراد من (51.2 %) ؤكدت حيث (04)لعبارات ىها البعد للعبارة رقم 

كبإبكراؼ معيارم  (3.37) بقيمة الرابع التًتيب في جاءت حيث ،التدابتَ الوقائية للمشاكل قبل حدكثها
، كبهلك (0.05) لكل عبارة من عبارات بعد الكياةة أقل من (t / sig) كما أف مستول ابؼعنوية،  (0.966)

ف ابؼتوةطات ابغسابية لأغلب عبارات بعد الكياةة أكما يظهر من ابعدكؿ تعتب دالة معنويا بؼا كضعت لو،  
بفا ،  (04) في العبارة رقمكأحيانا  (01) في العبارة رقم دائماك  (03، 02)في العبارة رقم  غالبابذاه العاـ خهت الإأ

 .رتفعة ابؼستولفي مؤةسات م لدل ابؼستجوبتُ الكياةةبعد  أفيدؿ على 
*-*-* 

*****-* 
******-* 
*****-* 

**********-* 

f%f%f%f%f%

مرتفع جدا241538817.916834.121944.54.460.7180.000زملاء العمل يحتًمون حقوقي و حقوق الاخرين في العمل .1

مرتفع91.8428.515130.720942.58116.53.930.8390.000زملاء العمل يتشاورون معي قبل البدء في الاعمال المؤثرة على عملي .2

مرتفع112.25010.218437.418537.66212.63.780.9190.000زملاء العمل دائما على استعداد لمساعدتي على حل المشاكل المتعلقة بالعمل .3

متوسط122.45310.825251.29218.78316.93.370.9660.000زملاء العمل حرصين على اتخاذ التدابير الوقائية للمشاكل قبل حدوثها.4

مرتفع3.88500.86000.000

دائما
المتوسط

إجمالي بعد الكياسة

T / sigالانحراف المعياري الاتجاه العامالرقم العبارة
غالباأحيانانادرامطلقا
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 بعد الروح الرياضية: -3.2
 .ىناؾ توفر لبعد الركح الرياضية لدم ابؼوظفتُ في ابؼؤةسات بؿل الدراةة؟: H1 الفرضية الجزئية الثالثة: -

 :وةطاتهامت حسب كترتيبها البعد ىها لعبارات العاـ بذاهالإ التافِ ابعدكؿ نتائ  تظهر

 بذاه العاـ لعبارات بعد الركح الرياضية.يوضح الإ: (24)جدول رقم   
 
 
 

 
                               

 
 

 (.(SPSS.25 الإجتماعية ةبناء على بـرجات برنام  ابغزمة الإحصائي الطالبمن إعداد  المصدر :

بلغ  الركح الرياضية بدفهوـ ابؼتعلق البعد ىها لعبارات العاـابغساي  ابؼتوةط أف علبهأ ابعدكؿ من نلبحظ
بذاه العاـ لمجمل عبارات بعد الركح الرياضية ىو في حتُ كاف الإ( 0.813) ػػػػػبكراؼ معيارم قدر بػإكب (3.805)

الأكؿ  في التًتيب (04) ، كبالنسبة بؼتوةط ابغساي لعبارات بعد الركح الرياضية فقد جاءت العبارة رقمغالباابػيار 
البناء  لنقدا لسماعةتعداد إدائما على  ابؼستجوبتُ من (44.9 %) إفُ أفتشتَ ك  بتُ عبارات ىها البعدمن 

قدر     كبإبكراؼ معيارم (4.25)قدر بػػػػ بقيمة أكب متوةط حساي  ،بصدر رحب ءكتقبل ابؼساءلة عن أخطا
 ةتجاباتإ من يظهرك  (01) د للعبارة رقم، بينما كانت قيمة أقل متوةط حساي لعبارات ىها البع(0.831) بػػػػػػ

 التًتيب في جاءت حيث ،في مكاف العمل بؽمنتغاضى عن ابؼضايقات التي بردث  (45.4 %) أف العينة أفراد
 لكل عبارة من عبارات بعد (t / sig)، كما أف مستول ابؼعنوية (1.001)كبإبكراؼ معيارم  (3.45)بقيمة  الرابع

ابغسابية  ف ابؼتوةطاتأكما يظهر من ابعدكؿ بهلك تعتب دالة معنويا بؼا كضعت لو،  ك  ،(0.05) الكياةة أقل من
         ، كغالبا في العبارة رقم(04)بذاه العاـ دائما في العبارة رقم خهت الإألأغلب عبارات بعد الركح الرياضية 

في مؤةسات بؿل  لدل ابؼستجوبتُبعد الركح الرياضية  أفبفا يدؿ على  (01)كأحيانا في العبارة رقم  (03، 02)
 .الدراةة مرتفعة ابؼستول

*-*-* 
*-*-* 

***-** 

f%f%f%f%f%

متوسط122.45310.822445.510721.79619.53.351.0010.000نتغاضى عن المضايقات التي تحدث لنا في مكان العمل.1

مرتفع10.2173.513427.223848.410220.73.81.7860.000نتكيف مع التغيرات والتقلبات الطارئة في ظروف العمل.2

مرتفع20.4295.914529.521042.710621.53.79.8600.000ننفذ المهام المطلوبة منا والاضافية دون شكوى او تذمر.3

مرتفع جدا40.891.87214.618036.622746.14.25.8310.000نستمع للنقد البناء ونتقبل المساءلة عن أخطائنا بصدر رحب.4

مرتفع3.8050.813940.000

دائماغالبا

إجمالي بعد الروح الرياضية

T / sigالانحراف المعياريالمتوسط الاتجاه العامالرقم العبارة
أحيانانادرامطلقا
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 بعد السلوك الحضاري :  -4.2
 ىناؾ توفر لبعد السلوؾ ابغضارم لدم ابؼوظفتُ في ابؼؤةسات بؿل الدراةة ؟. :H1 الفرضية الجزئية الرابعة: -

 :متوةطاتها حسب كترتيبها البعد ىها لعبارات العاـ بذاهالإ التافِ ابعدكؿ نتائ  تظهر

 بذاه العاـ لعبارات بعد السلوؾ ابغضارم.يوضح الإ: (25)جدول رقم 
 
 
 

 
 
 
 

 (.(SPSS.25 الإجتماعية ةبناء على بـرجات برنام  ابغزمة الإحصائي الطالبمن إعداد  المصدر :
 السلوؾ ابغضارم بدفهوـ علقابؼت البعد ىها لعبارات العاـابغساي  ابؼتوةط أف علبهأ ابعدكؿ من نلبحظ     

بذاه العاـ لمجمل عبارات بعد السلوؾ في حتُ كاف الإ( 0.95100)ػ ػػػػػػبكراؼ معيارم قدر بإكب (3.8380)بلغ 
 (03) فقد جاءت العبارة رقم ىو ابػيار غالبا، كبالنسبة بؼتوةط ابغساي لعبارات بعد السلوؾ ابغضارم ابغضارم
 ةتعدادإدائما على  أفراد العينة من (41.9 %) إفُ أفتشتَ ك  رات ىها البعدالأكؿ من بتُ عبا في التًتيب

 (4.26)بقيمة أكب متوةط حساي  ،للوقوؼ دفاعا عن ابؼؤةسة من خلبؿ برستُ صورتها كبظعتها بصورة دائمة
  كيؤكد (04)، بينما كانت قيمة أقل متوةط حساي لعبارات ىها البعد للعبارة رقم (0.747)كبإبكراؼ معيارم 

 التًتيب في جاءت التي ،ابع دائما كل الإعلبنات كالأنشطة التي تقوـ بها ابؼؤةسةتت ابؼستجوبتُ من (44.1 %)
لكل عبارة من عبارات  (t / sig)كما أف مستول ابؼعنوية   ، (1.421)كبإبكراؼ معيارم  (3.22)بقيمة  الرابع

ف أكما يظهر من ابعدكؿ   ة معنويا بؼا كضعت لو،كبهلك تعتب دال (0.05)بعد السلوؾ ابغضارم أقل من 
 (02، 01)في العبارة رقم  غالبابذاه العاـ خهت الإأابؼتوةطات ابغسابية لأغلب عبارات بعد السلوؾ ابغضارم 

بعد السلوؾ ابغضارم لدل  أفبفا يدؿ على  ،(04)في العبارة رقم  ، كأحيانا(03)في العبارة رقم  دائماك 
 .سات مرتفع ابؼستولفي مؤة ابؼستجوبتُ

*-* 
*-* 
*-* 
*-* 

f%f%f%f%f%

مرتفع20.4224.520742.114529.511623.63.71.8900.000نعمل دائما على تطبيق نظم وقواعد وإجراءات العمل حتى إذا تطلب ذلك جهداً كبيرا لن نكافأ عليه .1

مرتفع20.461.2741524048.817034.64.16.7470.000حريصين على تسويق وإظهار الجوانب الإيجابية للمؤسسة .2

مرتفع جدا10.281.66012.221744.120641.94.26.7470.000على استعداد للوقوف دفاعا عن المؤسسة من خلال تحسين صورتها وسمعتها بصورة دائمة.3

متوسط8817.97515.28316.913226.811423.23.221.4210.000نتابع  دائما كل الإعلانات و الأنشطة التي تقوم بها المؤسسة .4

مرتفع3.8380.951000.000

دائماغالبا
المتوسط

الانحراف 

المعياري
T / sig الرقم

إجمالي بعد السلوك الحضاري

الاتجاه العام العبارة
أحيانانادرامطلقا
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 بعد وعي الضمير: -5.2
 ىناؾ توفر لبعد كعي الضمتَ لدم ابؼوظفتُ في ابؼؤةسات بؿل الدراةة ؟. : H1 :الفرضية الجزئية الخامسة  -

 :متوةطاتها حسب كترتيبها البعد ىها لعبارات العاـ بذاهالإ التافِ ابعدكؿ نتائ  تظهر

 بذاه العاـ لعبارات بعد كعي الضمتَ.الإيوضح : (26)جدول رقم 
 
 
 
 
 

 
 

 .((SPSS.25 الإجتماعية ةبناء على بـرجات برنام  ابغزمة الإحصائي الطالبمن إعداد  المصدر :
بلغ  كعي الضمتَ بدفهوـ ابؼتعلق البعد ىها لعبارات العاـابغساي  ابؼتوةط أف علبهأ ابعدكؿ من نلبحظ

ىو  بذاه العاـ لمجمل عبارات بعد السلوؾ ابغضارمفي حتُ كاف الإ( 0.830) ػػػػبػبكراؼ معيارم قدر إكب (3.870)
الأكؿ  في التًتيب (04) فقد جاءت العبارة رقم ابػيار غالبا، كبالنسبة بؼتوةط ابغساي لعبارات بعد كعي الضمتَ

ابؼوجودات العينية تعامل بعناية مع نةتجابات الإ من (54.7 %) إفُ أفتشتَ ك  من بتُ عبارات ىها البعد
كبإبكراؼ معيارم  (4.43)بقيمة أكب متوةط حساي  دائما، )الأجهزة ،الأثاث،...افٍ( في مكاف عمل

( 30.7%) حيث يرل (01) ، بينما كانت قيمة أقل متوةط حساي لعبارات ىها البعد للعبارة رقم(0.715)

 في جاءت حيث ،فُ الرقابةإاقيت العمل دكف ابغاجة بأنظمة كمو  لتزاـغالبا بالإ ةتعدادمن ابؼستجوبتُ لديهم الإ
لكل عبارة من  (t / sig)كما أف مستول ابؼعنوية ،(0.952)كبإبكراؼ معيارم  (3.57)بقيمة  الرابع التًتيب

ف أكما يظهر من ابعدكؿ كبهلك تعتب دالة معنويا بؼا كضعت لو،   (0.05)عبارات بعد كعي الضمتَ أقل من 
 (03، 02)بذاه العاـ غالبا في العبارة رقم خهت الإأ ة لأغلب عبارات بعد كعي الضمتَابؼتوةطات ابغسابي

في  لدل ابؼستجوبتُ بعد كعي الضمتَ أفبفا يدؿ على ، (04) كدائما في العبارة رقم (01)في العبارة رقم كأحيانا 
 .مؤةسات بؿل الدراةة مرتفع ابؼستول

*-* 
*-* 
*-* 
*-* 

f%f%f%f%f%

مرتفع61.2377.518537.615130.7113233.570.950.000نلتزم بأنظمة ومواقيت العمل دون الحاجة الى الرقابة .1

مرتفع61.2214.313427.222044.711122.63.630.870.000لدينا استعداد للعمل خارج أوقات الرسمية إن تطلب الأمر ذلك .2

مرتفع20.4163.39719.722645.915130.73.850.820.000نلتزم بتطبيق كل ما يصدر عن الإدارة من توجيهات وتعليمات دون الحاجة الى الرقابة .3

مرتفع جدا10.251448.917335.226954.74.430.710.000نتعامل بعناية مع الموجودات العينية )الأجهزة ،الأثاث،...الخ( في مكان عمل .4

مرتفع3.87000.83060.000

الانحراف 

المعياري
T / sig

إجمالي بعد وعي الضمير

الاتجاه العامالرقم العبارة
دائماغالباأحيانانادرامطلقا

المتويط
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 :  ةالعدالة التنظيمي عرض نتائج توفر متغير -3
 ىناؾ توفر للعدالة التنظيمية لدم ابؼوظفتُ في ابؼؤةسات بؿل الدراةة ؟. :H1 الفرضية الرئيسية الأول : -

العدالة  التوزيعية، العدالة)تغتَ العدالة التنظيمية بأبعادىا م لعبارات العاـ بذاهالإ التافِ ابعدكؿ نتائ  تظهر
 :متوةطاتها حسب كترتيبها (التعاملبتعدالة الإجرائية، 

 العدالة التنظيمية بأبعادىا. بذاه العاـ بؼتغتَيوضح  الإ:  (27)رقم  الجدول

 (.(SPSS.25 الإجتماعية ةبناء على بـرجات برنام  ابغزمة الإحصائي الطالبمن إعداد  المصدر :
ةتشفائية لإابؼؤةسات ا لدل موظفي مرتفعةةائد بدرجة عدالة التنظيمية أف الشعور بالأعلبه تظهر نتائ  

في التًتيب الأكؿ من حيث درجة بعد عدالة التعاملبت  حسب آراء ابؼستجوبتُ، حيث جاءبؿل الدراةة 
 بعد العدالة التوزيعية في التًتيب الثافٓ، كفي التًتيب الثالث كالأختَ بعد العدالة الإجرائية.ابؼتوةطات يليها 

 :  ةعرض نتائج توفر متغير سلوك المواطنة التنظيمي -4
 ىناؾ توفر لسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية لدم ابؼوظفتُ في ابؼؤةسات بؿل الدراةة؟. :H1 الفرضية الرئيسية الأول: -

الإيثار، الكياةة، الركح )متغتَ ةلوؾ ابؼواطنة بأبعادىا  لعبارات العاـ بذاهالإ التافِ ابعدكؿ نتائ  تظهر
 :متوةطاتها سبح كترتيبها (الرياضية، السلوؾ ابغضارم، كعي الضمتَ

 ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية بأبعادىا. بذاه العاـ بؼتغتَيوضح  الإ:  (28)رقم  الجدول

 (.(SPSS 25 الإجتماعية ةبناء على بـرجات برنام  ابغزمة الإحصائي الطالبمن إعداد  المصدر :
ةتشفائية بؿل الدراةة ابؼؤةسات الإتول تشكل ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية لدل موظفي مسأف تظهر النتائ  

في التًتيب الأكؿ من حيث درجة ابؼتوةطات بعد الإيثار ةائد بشكل مرتفع حسب آراء ابؼستجوبتُ، حيث جاء 
سلوؾ ابغضارم جاء في بعد الكياةة في التًتيب الثافٓ، ثم بعد كعي الضمتَ في التًتيب الثالث، أما بعد اليليها 

 التًتيب الرابع، كأخبا كخامسا بعد الركح الرياضية.

 الاتجاه العام الترتيب الانحراف المعياري المتوسط الحسابي المحاور الرقم
 مرتفع 2 0.853 3.497 العدالة التوزيعية 01
 مرتفع 3 0.963 3.456 العدالة الإجرائية 02
 مرتفع 1 0.916 3.912 العدالة التعاملبت 03

 مرتفع - 0.911 3.616 إجمالي العدالة التنظيمية

 امـــــتجاه العالإ بالترتيـــ نحراف المعياريالإ المتوسط الحسابي اورــــالمح مــالرق
 مرتفع 1 0.846 3.995 الإيثار 01
 مرتفع 2 0.860 3.885 الكياةة 02
 مرتفع 5 0.813 3.805 ضيةالركح الريا 03
 مرتفع 4 0.951 3.838 السلوؾ ابغضارم 04
 مرتفع 3 0.830 3.870 كعي الضمتَ 05

 مرتفع - 0.867 3.878 إجمالي سلوك المواطنة التنظيمية
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        كعي ) ابؼنظمة بكو ابؼوجهة التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾ بفارةاتتوفر  أف تظهر النتائ  فإف كإبصالا
 ابؼواطنة وؾةل من أعلى كىي مرتفعة بدستويات ابعماعة بتُ ةائدة (الضمتَ، السلوؾ ابغضارم، الركح الرياضية

  .(الكياةة، الإيثار) الأفراد بكو ابؼوجو
 :متغتَ كل حسب ابؼستجوبتُ لآراء الإبصالية النتائ  التافِ يوضح ابعدكؿك 

 .بذاه العاـ بؼتغتَات الدراةةيوضح  الإ:  (29)رقم  الجدول

 (.(SPSS.25 الإجتماعية ةبناء على بـرجات برنام  ابغزمة الإحصائي الطالبمن إعداد  المصدر :
أف  كماابؼستجوبتُ،   حسب آراء مرتفعةةائد بدرجة عدالة التنظيمية تظهر النتائ  الإبصالية أف الشعور بال

ةائد بشكل مرتفع حسب آراء في ابؼؤةسات بؿل الدراةة مستول تشكل ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية لدل ابؼوظفتُ 
العدالة ابؼواطنة التنظيمية في التًتيب الأكؿ من حيث درجة ابؼتوةطات يليها  ابؼستجوبتُ، حيث جاءت ةلوؾ

 التنظيمية.
  :الديمغرافية الخصائص حسب الدراسة لمتغيرات الوصفية لإحصائيةا النتائج عرض الفرع الثاني: - 

 العدالة (الدراةة بؼتغتَات ابؼعيارية بكرافاتكالإ ابغسابية للمتوةطات عرضا أةفلو كؿاابعد في النتائ  تقدـ
 .الدبيغرافية للخصائص تبعا) التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾ ،التنظيمية

 الجنس: -1
 تبعا متغتَ كل حسب ابؼستجوبتُ آراء بخصوص ليهاإ ابؼتوصل للئحصائيات عرضا أةفلو ابعدكؿ يظهر

  :ابعنس تغتَبؼ
 متغتَ ابعنس. حسب الدراةة بؼتغتَات الوصفية الإحصائيات يوضح: (30)رقم  الجدول

 

 ةـــــــائص الديمغرافيـــــالخص
 

N 
 ةــة التنظيميــوك المواطنــسل ة التنظيميةـــالعدال
 المعيارينحراف الإ المتوسط المعيارينحراف الإ المتوسط

 

 0.840 3.864 0.945 3.543 314 ذكر الجنس

 0.908 3.768 0.773 3.834 178 أنثى

 (.(SPSS.25 الإجتماعية ةبناء على بـرجات برنام  ابغزمة الإحصائي الطالبمن إعداد  المصدر :
 تعتب التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾالة التنظيمية ك العد أف ابؼستجوبتُ آراء حسب أعلبه ابعدكؿ نتائ  تظهر

بدتوةط  حققت أعلى مستول من الشعور بالعدالة التنظيمية الإناث فئة أف حيث ابعنستُ، كلب بتُ مرتفعة
 . (3.543)بدتوةط حساي ، يليها فئة الهكور (3.834)حساي 

بدتوةط  لوؾ ابؼواطنة التنظيميةكما أظهرت النتائ  أف فئة الهكور حققت أعلى مستول توفر بؼمارةة ة
 .(3.768)بدتوةط حساي  الإناث، بليها فئة (3.864)حساي 

 تجاه العامالإ الترتيب نحراف المعياريالإ المتوسط الحسابي اورــــــالمح مـــالرق
 مرتفع 2 0.911 3.616 العدالة التنظيمية 01
 مرتفع 1 0.867 3.878 ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية 02
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  الجنسية : -2
 تبعا متغتَ كل حسب ابؼستجوبتُ آراء بخصوص ليهاإ ابؼتوصل للئحصائيات عرضا أةفلو ابعدكؿ يظهر

 :يةابعنس تغتَبؼ
 متغتَ ابعنسية. حسب راةةالد بؼتغتَات الوصفية الإحصائيات يوضح: (31)  رقم الجدول

 

 ةـــائص الديمغرافيـــالخص
 

N ةــواطنة التنظيميــوك المــسل ة التنظيميةـــالعدال 
 المعيارينحراف الإ المتوسط المعيارينحراف الإ المتوسط

 يةــــالجنس
 0.802 4.001 0.938 3.516 350 ةجزائريال

 0.901 3.715 0.833 3.976 142 (ةكوبيال) ةجنبيالأ

 (.(SPSS.25 الإجتماعية ةبناء على بـرجات برنام  ابغزمة الإحصائي الطالبمن إعداد  المصدر :
 تعتب التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾالعدالة التنظيمية ك  أف ابؼستجوبتُ آراء حسب أعلبه ابعدكؿ نتائ  تظهر

 تول من الشعور بالعدالة التنظيميةحققت أعلى مس (الكوبية) الأجنبية فئة أف حيث ،تُابعنسيت كلب بتُ مرتفعة
 . (3.516)بدتوةط حساي  ة، يليها فئة ابعزائري(3.976)بدتوةط حساي 

بدتوةط  كما أظهرت النتائ  أف فئة ابعزائرية حققت أعلى مستول توفر بؼمارةة ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية
 .(3.715)بدتوةط حساي  (الكوبية)الأجنبية ، بليها فئة (4.001)حساي 

 العمر: -3
 تبعا متغتَ كل حسب ابؼستجوبتُ آراء بخصوص ليهاإ ابؼتوصل للئحصائيات عرضا أةفلو ابعدكؿ يظهر

  :العمر تغتَبؼ
 العمر. حسب الدراةة بؼتغتَات الوصفية الإحصائيات يوضح: (32)  رقم الجدول

 

 ةـــائص الديمغرافيـــالخص
 

N 
 ةــة التنظيميواطنــوك المــسل ةـــة التنظيميـــالعدال
 المعيارينحراف الإ المتوسط المعيارينحراف الإ المتوسط

 
 

 رــــالعم

 0.882 3.744 0.904 3.516 54 سنة 19-29

 0.918 3.792 0.962 3.577 231 سنة 30-39

 0.838 3.904 0.884 3.799 162 سنة 40-49

 0.816 3.994 0.916 3.869 45 سنة ف كثر 50

 (.(SPSS.25 الإجتماعية ةبناء على بـرجات برنام  ابغزمة الإحصائي الطالبداد من إع المصدر :
 تعتب التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾالعدالة التنظيمية ك  أف ابؼستجوبتُ آراء حسب أعلبه ابعدكؿ نتائ  تظهر

 التنظيميةحققت أعلى مستول من الشعور بالعدالة ( ةنة فأكثر 50) فئة أف حيث تبعا بؼتغتَ العمر، مرتفعة
بدتوةط  (ةنة 39-30)كفئة  ،(3.799)بدتوةط حساي  (ةنة 49-40) يليها فئة، (3.869)بدتوةط حساي 
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ىي أقل شعورا بالعدالة بدتوةط حساي  (ةنة 29-19) من العمرية الفئة أف حتُ في ،(3.577)حساي 
(3.516). 

 السلوكيات ىهه مثل في بلراطاإ كثرالأة الفئ ىي تعتب (ةنة فأكثر 50) فئة أف أيضا النتائ  كتظهر
بدتوةط  (ةنة 39-30)كفئة  (3.904)بدتوةط حساي  (ةنة 49-40) ، تليها فئة(3.994)بدتوةط حساي 

بفارةة ةلوؾ ابؼواطنة  في بلراطاإىي أقل  (ةنة 29-19) من العمرية الفئة أف حتُ في، (3.792)حساي 
 .(3.744)بدتوةط حساي التنظيمية 

  ل العلمي :الماى -4
 تبعا متغتَ كل حسب ابؼستجوبتُ آراء بخصوص ليهاإ ابؼتوصل للئحصائيات عرضا أةفلو ابعدكؿ يظهر

 :ابؼؤىل العلمي تغتَبؼ
 ابؼؤىل العلمي. حسب الدراةة بؼتغتَات الوصفية الإحصائيات يوضح: (33)  رقم الجدول

 

 ةـــائص الديمغرافيـــالخص
 

N 
 ةــواطنة التنظيميــوك المــسل ةـــة التنظيميـــالعدال
 المعيارينحراف الإ المتوسط المعيارينحراف الإ المتوسط

 
 
 
 
ل ــالماى
 يــالعلم

 0.871 3.712 0.963 3.673 95 مستوظ بكالوريا أو أقل

 0.849 3.614 0.862 3.404 82 شهادة تقني 

 0.882 3.811 0.886 3.690 93 شهادة تقني سامي

 0.912 3.858 0.829 3.784 110 ليسانس

 0.877 3.865 0.811 3.744 59 ماستر

 0.714 3.900 0.978 3.341 08 مهندس دولة

 0.565 3.951 0.659 3.866 02 دكتوراه

 0.830 3.987 0.808 3.951 43 دكتوراه في الطب

 (.(SPSS.25 الإجتماعية ةبناء على بـرجات برنام  ابغزمة الإحصائي الطالبمن إعداد  المصدر :
 تعتب التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾالعدالة التنظيمية ك  أف ابؼستجوبتُ آراء حسب أعلبه ابعدكؿ نتائ  تظهر

 (دكتوراه)ك (دكتوراه في الطب) لشهادة ابغاملتُ ابؼوظفتُ فئة أف حيث ،ابؼؤىل العلميتبعا بؼتغتَ  مرتفعة
تليها بالتًتيب ، (3.866-3.951)تنظيمية بدتوةط حساي ال شعورا بالعدالة الأكثربالتًتيب من حيث  متقاربتاف

 (شهادة تقتٍ ةامي، مستول بكالوريا أك أقل، شهادة تقتٍماةتً، ليسانس، ) لشهادة ابغاملتُ ابؼوظفتُ اتفئ
 فئة تعتبتعتبا الأقل شعورا بالعدالة، بينما  (3.404-3.673-3.690-3.744-3.784)بدتوةط حساي 

 .(3.341)بدتوةط حساي  خرلالآ الفئات بتُ من شعورا بالعدالة لالأق ىي ابؼهندةتُ
 (مهندس دكلة)ك (دكتوراه)ك (دكتوراه في الطب) لشهادة ابغاملتُ ابؼوظفتُ كما أظهرت النتائ  أف فئة

-3.951-3.987)بدتوةط حساي  السلوكيات ىهه مثل في بلراطاإ الأكثربالتًتيب من حيث  متقاربتاف
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، شهادة مستول بكالوريا أك أقل، ليسانس، شهادة تقتٍ ةامي، ماةتً) ابؼوظفتُ اتفئالتًتيب تليها ب، (3.900
 .(3.614-3.712-3.811-3.858-3.865)بدتوةط حساي  السلوكيات ىهه مثل في بلراطاإ قلالأ (تقتٍ
 :  الخبرة المهنية -5

 تبعا متغتَ كل حسب جوبتُابؼست آراء بخصوص ليهاإ ابؼتوصل للئحصائيات عرضا أةفلو ابعدكؿ يظهر
  :ابػبة ابؼهنية تغتَبؼ

 ابػبة ابؼهنية. حسب الدراةة بؼتغتَات الوصفية الإحصائيات يوضح: (34)  رقم الجدول
 

 ةـــائص الديمغرافيـــالخص
 

N ةــواطنة التنظيميــوك المــسل ةـــة التنظيميـــالعدال 
 المعياري نحرافالإ المتوسط نحراف المعياريالإ المتوسط

 
 
 
رة ــالخب
 ةــالمهني

 
ة ــرة المهنيــالخب
 ل الماسسةــداخ

 0.887 3.746 1.693 3.616 82 سنوات 01-03

 0.869 3.830 1.706 3.449 244 سنوات 04-06

 0.892 3.795 1.715 3.425 140 سنوات 07-09

 0.984 3.769 1.757 3.427 26 سنوات ف كثر 10

 
ة ــرة المهنيــالخب
 ارج الماسسةــخ

 0.852 3.985 1.004 3.783 63 سنوات 05أقل من

 0.885 4.014 0.767 3.920 47 سنوات 5-09

 0.856 4.022 0.855 3.995 55 سنوات ف كثر 10

 0.874 3.699 0.890 3.516 327 لا يوجد

 (.(SPSS.25 تماعيةالإج ةبناء على بـرجات برنام  ابغزمة الإحصائي الطالبمن إعداد  المصدر :
 تعتب التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾالعدالة التنظيمية ك  أف ابؼستجوبتُ آراء حسب أعلبه ابعدكؿ نتائ  تظهر

 داخل ابؼؤةسةآراء ابؼستجوبتُ للخبة ابؼهنية  أف حيث ،ابػبة ابؼهنية داخل ابؼؤةسة كخارجهاتبعا بؼتغتَ  مرتفعة
 يليها، (3.616)بدتوةط حساي  من الشعور بالعدالة التنظيمية حققت أعلى مستول (ةنوات 03-01) فئةلل
 متقاربتاف (ةنوات فأكثر10)ك( ةنوات 09-07)بينما فئة  (3.449)بدتوةط حساي (ةنوات 06-04) فئة

 تعتبا الأقل شعورا بالعدالة. (3.425-3.427)بدتوةط حساي 
بدتوةط  ارةة ةلوؾ ابؼواطنة التنظيميةحققت أعلى مستول توفر بؼم (ةنوات 06-04)في حتُ أف فئة  
بدتوةط  (ةنوات فأكثر10)ثم فئة  (3.795)بدتوةط حساي ( ةنوات 09-07)، بليها فئة (3.830)حساي 
 .(3.746)توةط حساي بد (ةنوات 03-01) فئة السلوكيات ىهه مثل في بلراطاإ قلالأ، أما (3.769)حساي 
 09-05)ك( ةنوات فأكثر10)أظهرت النتائ  أف فئة  ابؼؤةسة ارجآراء ابؼستجوبتُ للخبة ابؼهنية خ أما
بليها  ،(3.920-3.995)التنظيمية بدتوةط حساي  شعورا بالعدالة الأكثربالتًتيب من حيث  متقاربتاف (ةنوات
لا يوجد  فئةشعورا بالعدالة التنظيمية بسثلت في  قلالأ، أما (3.783)بدتوةط حساي ( ةنوات 05أقل من)فئة 
 .(3.516)ديهم خبة خارج ابؼؤةسة بدتوةط حساي ل
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أعلى بالتًتيب من حيث  متقاربتاف (ةنوات 09-05)ك( ةنوات فأكثر10)كما أظهرت النتائ  أف فئة 
 05أقل من)بليها فئة  ،(4.014-4.022)بدتوةط حساي  مستول توفر بؼمارةة ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية

لا يوجد لديهم  فئةبسثلت في  السلوكيات ىهه مثل في بلراطاإ قلالأ، أما (3.985)بدتوةط حساي ( ةنوات
 .(3.699)خبة خارج ابؼؤةسة  بدتوةط حساي 

  المنصب : -6
 تبعا متغتَ كل حسب ابؼستجوبتُ آراء بخصوص ليهاإ ابؼتوصل للئحصائيات عرضا أةفلو ابعدكؿ يظهر

  :ابؼنصب تغتَبؼ
 متغتَ ابؼنصب. حسب الدراةة بؼتغتَات وصفيةال الإحصائيات يوضح: (35)  رقم الجدول

 

 ةـــائص الديمغرافيـــالخص
 

N ةــواطنة التنظيميــوك المــسل ةـــة التنظيميـــالعدال 
 نحراف المعياريالإ المتوسط نحراف المعياريالإ المتوسط

 
 
 
 بـــالمنص

 0.860 4.000 0.953 3.869 25 مدير/ رئيس قسم

 0.910 3.708 0.880 3.589 136 داريإ

 0.931 3.715 0.906 3.533 32 مترجم

 0.885 3.705 0.947 3.501 86 عامل مهني

 0.902 3.689 0.951 3.406 65 عون أمن

 0.812 3.980 0.800 3.888 100 شبو طبين

 0.821 3.996 0.795 3.966 48 طبيب

 (.(SPSS.25 الإجتماعية ةالإحصائيبناء على بـرجات برنام  ابغزمة  الطالبمن إعداد  المصدر :
 تعتب التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾالعدالة التنظيمية ك  أف ابؼستجوبتُ آراء حسب أعلبه ابعدكؿ نتائ  تظهر

 اتالفئ ىيبالتًتيب تعتب  (رئيس قسم/الأطباء، شبو طبيتُ، مدير) ابؼوظفتُات فئ أف ،بؼتغتَ ابؼنصب تبعامرتفعة 
عامل ك  ، متًجمإدارم)تليها فئة ابؼوظفتُ ، (3.869-3.888-3.996)توةط حساي شعورا بالعدالة بد الأكثر
شعور  حيث منالأقل  (عوف أمن) ابؼوظفتُ ئةفبينما تعتب ، (3.501-3.533-3.589)بدتوةط حساي  (مهتٍ

 . (3406)بدتوةط حساي  التنظيمية بالعدالة
 حققت أعلىبالتًتيب  (الأطباء، شبو طبيتُ رئيس قسم،/مدير) ابؼوظفتُات فئكما أظهرت النتائ  أف 

 ابؼوظفتُ تليها فئة، (3.980-3.996-4.000)بدتوةط حساي  مستول توفر بؼمارةة ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية
 (عوف أمن) ابؼوظفتُ ئةفبينما تعتب ، (3.705-3.708-3.715)بدتوةط حساي  (، إدارم، عامل مهتٍمتًجم)

 . (3689)بدتوةط حساي  التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾ ارةاتبف في بلراطإ حيث منالأقل 
*-*-* 
*-*-* 
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 ماسسة الانتماء : -7
 تبعا متغتَ كل حسب ابؼستجوبتُ آراء بخصوص ليهاإ ابؼتوصل للئحصائيات عرضا أةفلو ابعدكؿ يظهر 

  :مؤةسة الإنتماء تغتَبؼ
 نتماء.مؤةسة الإ حسب الدراةة بؼتغتَات الوصفية الإحصائيات يوضح: (36)  رقم الجدول

 

 ةـــائص الديمغرافيـــالخص
 

N 
 ةــواطنة التنظيميــوك المــسل ةـــة التنظيميـــالعدال
 نحراف المعياريالإ المتوسط نحراف المعياريالإ المتوسط

 
ة ـــماسس
 اءـــنتمالإ

 0.877 3.919 0.920 3.782 187 واديـــة الـــــولاي

 0.884 3.827 0.924 3.686 93 ةـــــة ورقلــــولاي

 0.875 3.627 0.879 3.425 129 ةــة الجلفــــولاي

 0.845 3.788 0.843 3.653 83 ارــــــة بشــــولاي

 (.(SPSS.25 الإجتماعية ةبناء على بـرجات برنام  ابغزمة الإحصائي الطالبمن إعداد  المصدر :
 تعتب التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾالعدالة التنظيمية ك  أف ابؼستجوبتُ آراء حسب أعلبه ابعدكؿ نتائ  تظهر

 ةتشفائية لطب العيوف لولاية الوادمابؼؤةسة الإ أف حيث ،ةتشفائية لطب العيوففي ابؼؤةسات الإ مرتفعة
ابؼؤةسة  ، يليها بالتًتيب(3.782)بدتوةط حساي  حققت أعلى مستول من الشعور بالعدالة التنظيمية

ةتشفائية ابؼؤةسة الإ بينما ،(3.653-3.686)بدتوةط حساي  (بشار-كرقلة)يوف لولاية ةتشفائية لطب العالإ
  .(3.425)ل شعورا بالعدالة التنظيمية بدتوةط حساي الأق تعتبلطب العيوف لولاية ابعلفة 

حققت أعلى مستول توفر  ةتشفائية لطب العيوف لولاية الوادمابؼؤةسة الإكما أظهرت النتائ  أف 
ةتشفائية لطب العيوف لولاية ابؼؤةسة الإ يليها بالتًتيب ،(3.909)بدتوةط  ة ةلوؾ ابؼواطنة التنظيميةبؼمارة

 تعتبةتشفائية لطب العيوف لولاية ابعلفة ابؼؤةسة الإ بينما ،(3.627-3.827)بدتوةط حساي  (بشار-كرقلة)
 أف القوؿ كبيكن ،(3.627)ل بدتوةط حساي خر الفئات الآمن ابؼواطنة التنظيمية  ةلوؾ بفارةة في بلراطاإل الأق

 .التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾمارةة بؼ ةتجابةإ الأكثر ىي العمل في شعورا بالعدالة الأكثر ابؼؤةسة
*-* 
*-* 
*-* 
*-* 
*-* 
*-* 
*-* 
*-* 
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 نموذج الدراسة.  المطلب الثاني: عرض نتائج
العدالة التنظيمية بأبعادىا، ةلوؾ )دراةة حصائي الوصفي بؼتغتَات اللأىم نتائ  التحليل الإبعد عرض 

ككصف خصائص عينة الدراةة الدبيغرافية كالإجابة على فرضيات الدراةة فيما يتعلق ، (ابؼواطنة التنظيمية بأبعادىا
نتقاؿ إفُ عرض برليلي كشامل لنتائ  النموذج إختَة كما تنظر إليو عينة الدراةة، كمن ثم بدستويات ىهه الآ

         برنام  ةتخداـإب ها الأةلوبى خلبؿ من البيانات ختبارإ نائي لفرضيات الدراةة، تمالقياةي كالب
Smart PLS 3.3.5) ) ابعزئية ابؼربعات طريقة كفق البيانات بتحليل تقوـ التي حصائيةالإ البام  أحد كىو 

 ثم كمن (Measurement Model Assessment of) القياس بموذج تقييم على يعتمد كالهمالصغرل 
 من كل عرض ةيتم البحث أىداؼ لتحقيقك  ،( (Test of Structural Modelالبنائي النموذج بىتب

 .للدراةة البنائي كالنموذج القياةي النموذج
 سلوك المواطنة التنظيمية(. -الفرع الأول: تقييم نموذج القياس لمتغيرات الدراسة )العدالة التنظيمية

 الصدؽ كالثبات ختباراتإب كابؼتمثل ابؼستخدـ القياس بموذج ختبارإ دايةبحث في الب أم أةاس يتطلب
 (Validity) ؽالصد أجلو من بنيت التي الشيء قياس على البيانات قدرة من بداية كالتأكد البحث لأةئلة

 التقارب صدؽ قياس على عتمادالإ خلبؿ من (Reliability) ظركؼ عدة برت القياس على القدرة على فضلب

(Convergent Validity) التمييزم كالصدؽ (Discriminant Validity)، بصيعيوضح  التافِ كالشكل 
 .ابؼوضحة ابػطوات كفق ابؽيكلي النموذج لتقييم اللبزمة ابؼراحل

 القياةي. النموذج تقييم خطواتيوضح  (26) :  رقم الشكل
 
 

 
 
 
 
 

 

 
 (.(Smart PLS 3.3.5حصائي بناء على بـرجات برنام  الإ الطالبمن إعداد  المصدر :

  :العدالة التنظيمية متغير قياس نموذج أولا : تقييم 
عاكس، فالنموذج  قياس بموذج مع كامنة متغتَات ثلبث على الدراةة ىهه في المحدد النموذج بوتوم

النموذج يتم ختبار ىها القياس ىو النموذج الهم يعب عن كيفية قياس متغتَات الدراةة كمدل ثباتها كصدقها، كلإ
 .  (Discriminant Validity) التمييزم كالصدؽ (Convergent Validity) التقارب صدؽالتحقق من 
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  (Convergent validity) :                                                                      التقارب الصدق -1
معامل ، (Loadings)تشبعات أك برملبت  للتحقق من الصدؽ التقارب لأداة الدراةة يتم قياس

 متوةط التباين ابؼستخرجإضافة إفُ ، Rho de Joreskog)) معامل، Cronbach's Alpha)) ألفاكركنباخ
(Average Variance Extracted) معامل الثبات ابؼركب (Composite Reliability)،  كما ىو
 التافِ: ابعدكؿفي  ضحمو 

 العدالة التنظيمية. بؼتغتَ الثباتالصدؽ ك  قيم حيوض: (37) رقم الجدول*-**-*
 

 
       لأ  

 
 

          ؤ 

         
(Loadings) 

 

       أ         خ
(Cronbach's 

Alpha) 

         
(rho_A) 

 

              
         
(AVE) 

          
      ب

(CR) 

         _        

 0.682 1العدالة_التوزيعية_

0.790 0.795 0.546 0.857 

 0.679 2العدالة_التوزيعية_

 0.743 3العدالة_التوزيعية_

 0.818 4العدالة_التوزيعية_

 0.762 5العدالة_التوزيعية_

        _        

 0.644 1العدالة_الإجرائية_
0.812 0.823 0.576 0.870 

 0.668 2العدالة_الإجرائية_
 0.784 3جرائية_العدالة_الإ

 0.856 4العدالة_الإجرائية_
 0.819 5العدالة_الإجرائية_

        _        

 0.538 1العدالة_التعاملات_

0.811 0.836 0.578 0.870 

 0.733 2العدالة_التعاملات_

 0.796 3العدالة_التعاملات_

 0.848 4العدالة_التعاملات_

 0.844 5ة_التعاملات_العدال

                                 0.900 0.906 0.523 0.915 

 (.(Smart PLS 3.3.5بناء على بـرجات برنام  الإحصائي  الطالبمن إعداد  المصدر :

 بػتُ التحميػل قػيم تػتًاكح حيث ،العدالة التنظيمية متغتَ بؼؤشرات تلبيالتحم قيم نتائ  أعلبه ابعدكؿ يظهر
 لبنػد (0.856) قيمػة أعلػى بلغػت بينمػا ،(1العدالػةاالتعاملبتا (لبنػد كانػت موجبػة قيمػة كأقػل (0.538)

 تتميػز كالػتي ابؼقبولػة القػيم ىػي  (0.70)ن مػ الأعلػى القػيم أف عتبػارالإ بعػتُ الأخػهمػع  ،(4العدالةاالإجرائيػةا)
 بػتحفظ لكػن قبوبؽػا بيكػن (0.70ك (0.40 بػتُ تػتًاكح الػتي القػيم بينمػا الدراةػة، في عتمادىػاإ كبيكػن عػافِ بثبػات
كبعػد التأكػد مػن أف كجػود ىػهه القػيم يػؤدم إفُ برسػتُ متوةػط التبػاين ابؼشػتًؾ   (Hair & al. 2017) حسػب

  كعليو تم الإبقاء عليها.
العدالػة )العدالػة التنظيميػة  بمػوذج لأبعػاد (Cronbach's Alpha) كركنبػاخ ألفػامعامػل  لقػيم بالنسػبة أمػا

 (0.70) مػن أكػب كىػي (0.811، 0.812، 0.790) التػوافِ علػى بلغػت فقػد (وزيعيػة، الإجرائيػة، التعػاملبتالت

 ألفػا قػيم فػإف كبالتػافِ (عدالػة التعػاملبت، الإجرائيػة) ملبعػد بالنسػبة تتجاكزىػا كمػا  ،(العدالػة التوزيعيػة) كبعػد
 .(Hulland.1999) حسب (0.70) من أكب  قيم لأف الإحصائية الناحية من كمقبولة معنوية كركنباخ
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 كونػػو أقػػل   البنائيػػة ابؼعػػادلات طريقػػةقتًاحػػو في إتم  Rho de Joreskog)) معامػػل لقػػيم بالنسػػبة أمػػا
ة قيمػػ بلغػػت حيػػث ،(Valette-Florence & Didellon.1996)حساةػػية لعػػدد البنػػود الػػتي يػػتم برليلهػػا 

، 0.795) التػوافِ علػى (ة التوزيعيػة، الإجرائيػة، التعػاملبتالعدال)العدالة التنظيمية  بموذج لأبعاد rho_A)) معامل

 .(0.70) من الأكبrho_A) ) قيم معامل نعتمد فإننا كبالتافِ (0.70) من أكب كىي (0.836، 0.823

 لأبعاد بموذج العدالة  (AVE)ابؼستخرج التباين متوةط قيم أيضا أعلبه ابعدكؿ نتائ  تظهركما 
 حيث ،(0.578، 0.576، 0.546) التوافِ على بلغت فقد (يعية، الإجرائية، التعاملبتالعدالة التوز )التنظيمية 
 التباين فإف كبالتافِ ،(0.50) من كبأ لأنها تعكسها التي العناصر تباين نصف من أكثر القيم ىهه بصيع فسرت

 . البناء يعكسها في التي العناصر نصف من أكثر شرحي
 كالػتي(CR)  ابؼركػب علػى معامػل الثبػات الػداخلي تسػاؽالإ لصػدؽ ةػهاقيا في ابغديثػة الدراةػات تعتمػدك 
 بلغػت فقػد (العدالػة التوزيعيػة، الإجرائيػة، التعػاملبت)لأبعاد بموذج العدالػة التنظيميػة  أعلبه ابعدكؿ في نتائجو تظهر
 .جيدة قيما تعتب فجميعها بالتافِ (0.70) من أكب كىي (0.870، 0.870، 0.857) التوافِ على

 بلغتالعدالة التنظيمية  لنموذج (Cronbach's Alpha) كركنباخ ألفامعامل  الثبات قيمة فإف كإبصالا
 ثبات على الأخرل ىي تدؿ كالتي (0.906) بلغت rho_A)) قيمة كهلك ،(0.900) في بسثلت عالية قيمة

 (0.915) الأخرل ىي بلغت فقد (CR) ابؼركب الثبات قيمة في عنو ابؼعب الداخلي تساؽالإ صدؽ أما ابؼقياس،
 من كثرأ كتفسر (0.50)أعلى من ك  جيدة قيمة كىي (0.523) بلغت (AVE) قيمة بينما عالية، قيمة كىي
 .للنموذج العاكسة العناصر تباين نصف

 العدالة التنظيمية: متغتَ ةةْتِبانإ لعبارات الصدؽ كالثبات معامل نتائ  يوضح التافِكالشكل 

 العدالة التنظيمية. بؼتغتَ الثباتالصدؽ ك  قيم يوضح: (27) رقم الشكل
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 برقق الصػػػدؽ التقاربمقبولة كدالة على القيم كل   فأ إبصالامن خلبؿ الشكل أعلبه يتضح 
(Convergent validity)،  عتماده إكبيكن  في تقييم بموذج القياس العاكس ابؼرحلة هةػػػتيفاء ىهإكبالتافِ تم

 .في مراحل ابؼتقدمة لدراةة
 : (Discremnent validity) التمييزي الصدق - 2

كمرحلة ثانية للوصوؿ إفُ بموذج بنائي جيد كبعد تقييم صدؽ ابؼقياس بؼشاىدات متغتَات بموذج القياس 
 لنموذج  ابؼسار.نتقاؿ إفُ مرحلة  تقييم صدؽ التمايز يتم الإ

ةتدلالية ابؼعموؿ كالهم يعتٍ ابؼدل الهم يتميز فيو متغتَ كامن عن متغتَات كامنة أخرل كفقا للمعايتَ الإ
ختبار الصدؽ التمييزم كفق عدة معايتَ كالتشبعات ابؼتقاطعة إ، حيث بيكن (Hair & al. 2013)بها  حسب 

للتباين بتُ الأبعاد  (Fornell-Larcker Criterion) مقياس ،(Cross loading) العبارات بتُ التباين أك
 .((Heterotrait Monotrait Ratio - HTMTبظة الأحادية للئرتباطات  -بظة اللببذانس مقياسك 

   :  (Cross loading)العبارات بين التباين 1.2-
 متغتَات مع هاكتداخل تكراراىا كعدـ منطقي بشكل ما بؼتغتَ ؤشراتابؼ ينتبا إفُ ختبارىها الإ يشتَ

 بتُ العلبقة قيمة تكوف بأف كذلكأم أف ابؼؤشرات التي تقيس متغتَ كامن ما لا تقيس متغتَ كامن أخر،  أخرل،
 في موضح ىو كما بينها فيما مستقلة أم آخر كامن متغتَ مع علبقتو قيمة من أكب الكامن كمتغتَه السؤاؿ
 التافِ : ابعدكؿ

 .العدالة التنظيمية بؼتغتَ النموذج عبارات تُب التباين يوضح :38) ) رقم جدول

                        لا                                              ؤ 

 0.370 0.473 0.682 1العدالة_التوزيعية_

 0.379 0.466 0.679 2العدالة_التوزيعية_

 0.405 0.490 0.743 3العدالة_التوزيعية_

 0.438 0.522 0.818 4العدالة_التوزيعية_

 0.436 0.568 0.762 5العدالة_التوزيعية_

 0.393 0.644 0.517 1العدالة_الإجرائية_

 0.370 0.668 0.509 2العدالة_الإجرائية_

 0.464 0.784 0.533 3العدالة_الإجرائية_

 0.525 0.856 0.516 4العدالة_الإجرائية_

 0.586 0.819 0.528 5العدالة_الإجرائية_

 0.538 0.283 0.252 1عدالة_التعاملات_ال

 0.733 0.458 0.442 2العدالة_التعاملات_

 0.796 0.523 0.458 3العدالة_التعاملات_

 0.848 0.513 0.445 4العدالة_التعاملات_

 0.844 0.544 0.458 5العدالة_التعاملات_
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 في ىي عبارة كل أف التأكد خلبؿ من النموذج مؤشرات بتُ التباين مدليتضح  أعلبه ابعدكؿ من خلبؿ
 حيث قيمتها، فستفقد مكانها تغيتَ تم كإذا فيو كضعت الهم ىو مكانها كأف أخرل عبارات مع تتقاطع كلا بؿلها،
 الكامنة كمتغتَاتها الأةئلة بتُ العلبقة قيمة أف ظيميةالعدالة التن لنموذج (Cross loading) مقياس نتائ  تشتَ

 قيم بصيع أف حيث آخر، كامن متغتَ معا علبقته قيمة من أكب (العدالة التوزيعية، الإجرائية، التعاملبت(
 الصدؽ أشارا بأف (Gefen & Straub.2005) الباحثاف حسبف ،)عموديا أك أفقيا( تتقاطع لا رتباطاتالإ

 يرتبط ما كىو كاحد ةتثناءإب خرلالآ التًكيبات بجميع ضعيفا رتباطاإ يرتبط قياس عنصر كل عند يظهر التمييزم
 بسييزم بصدؽ بستاز النموذج مؤشرات أف القوؿ بيكننا حيث ابغافِ، دراةتنا بموذج مع يتفق ما كىها، نظريا بو

 .عافِ
   (Fornell-Larcker Criterion): مقياس 2.2 -
ةتخداـ ابعهر التًبيعي بؼتوةط التباين إأنو بيكن  (Fornell & Larcker.1981)قتًح كل من إ

ختبار الصدؽ التمييزم، حيث بهب أف يكوف متوةط التباين من أجل كل متغتَ كامن لإ (AVE)ابؼستخرج 
رتباطو التًبيعي مع أم متغتَ كامن أخر، كابعدكؿ التافِ يوضح إلكل متغتَ كامن أعلى من  (AVE)ابؼستخرج 

 .الأبعاد بتُ ابؼشتًؾ التباين قيم
 . أبعاد العدالة التنظيمية بتُ التباين ابؼشتًؾ يوضح : 39)) رقم جدول

 
 
 

 .((Smart PLS 3.3.5 بناء على بـرجات برنام  الإحصائي الطالبمن إعداد  المصدر :
 الأبعاد مع بعد كل تباين قيم (Fornell-Larcker Criterion) مقياس نتائ  أعلبه ابعدكؿ يظهر

     بعد أف حيث السطر، نفس في تقابلها التي القيم نم أعلى رتباطإ قيم ابعدكؿ قطر تشكل التي خرل،الآ
 أفضل في فهو كبالتافِ ((0.760 بلغ حيث الأخرل الأبعاد مع رتباطإ قيمة أعلى مثل قد عدالة التعاملبت

 ةقيم كىييقابلها قيم غتَ موجودة،  ((0.759 التي بلغ معاملها على القطر الإجرائيةيليو بعد العدالة  لو، كضعية
 ، كهلك بالنسبة لبعد العدالة التوزيعية بلغكضعية أفضل في فهي كبالتافِ خرلالآ الأبعاد معاملبت نم أكب

 بيكننا فإنو كمنو ،كضعية أفضل في فهي كبالتافِ السطر في موجودة قيمة أعلى كىي ((0.739معاملها على القطر 
 .التنظيميةالعدالة  أبعاد بتُ متوفر التمييزم الصدؽ بأف القوؿ

       أك التباين بتُ  ابؼتقاطعة التحميلبت معاملبتأف  (39)ك (38) ابعدكؿ رقمنتائ  حظ من خلبؿ نلب
 التمييزم الصدؽبرقق  على دليلب (Fornell-Larcker Criterion) كمقياس (Cross Loading)العبارات

                                             لا                         ؤ 

   0.759 العدالة الإجرائية 

  0.760 0.623  التعاملات العدالة

 0.739 0.551 0.684   التوزيعيةالعدالة 
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 أف على دافيؤك (Henseler & al. 2015)ك (Hair & al. 2017) فإف ذلك من الرغم كعلى، للبناء
 ختبارإ إفُ اللجوء كجب كلهلك موثوؽ بشكل التمييزم الصدؽ كتشاؼإب يسمحاف لا السابقتُ ابؼقياةتُ
 Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT). بظة الأحادية للئرتباطات  -بظة اللببذانس مقياس

 العدالة التنظيمية: لأبعاد (Heterotrait-Monotrait Ratio-HTMT) مقياس-  3.2

 عب ابؼؤشرات رتباطاتإ بصيع متوةط (HTMT)بظة الأحادية للبرتباطات  -بظة اللببذانس مقياس بيثل
 بؼتوةط طريقة اللببذانس ابؼتعلقة بابؼتوةط ابؽندةي -رتباطات بظة اللببذانسإمبافٓ بـتلفة، أم  تقيس التي ابؼبافٓ

 ىها ، كهلك يعتبابؼتجانسة غتَ الأةلوب يةأحاد رتباطاتالإ أمابؼبتٌ  نفس تقيس التي ابؼؤشرات رتباطاتإ
 كبيكنبنائتُ إذا تم قياةهما بطريقة مثالية أم يتمتعاف بابؼوثوقية كاملة  بتُ ابغقيقي رتباطللئ تقديرا ابؼقياس

 : (HTMT) مقياسكابعدكؿ التافِ يوضح نتائ   1.ةمييزيالت الصلبحية لتقييم ةتخدامهاإ

  العدالة التنظيمية. لأبعاد (HTMT)  يوضح مقياس :(40) رقم الجدول
 
 
 

 .((Smart PLS 3.3.5 بناء على بـرجات برنام  الإحصائي الطالبمن إعداد  المصدر :
 برنام  بـرجات تشتَحيث  الأبعاد، بتُ (HTMT) بؼقياس رتباطالإ قيم ظهرتأعلبه  ابعدكؿمن خلبؿ 
Smart.PLS)) ُحدد حيث الواحد، عن تبتعد رتباطالإ قيم بصيع أف حيث البتٌ، بتُ بسييزم صدؽ كجود إف 

 .عتبةك (0.85) القيمة(Clark & Watson.1995) ك (Kline.2011) من كل
 بذاكزتها إذا أقصى كحد (0.90) القيمة قتًحواإ (Teo & al.2008)ك(Gold & al.2001)  أما

 بموذج فإف كبالتافِ، ابغافِ النموذج بوققو ما كىو التمييزم الصدؽ في نقصا ىناؾ فإف البنائتُ بتُ رتباطالإ قيمة
 .للدراةة ابؼقبلة ابؼراحل في عتمادهإ كبيكن التمييزية بالصلبحية يتمتع العدالة التنظيمية

*-* 

*-* 

*-* 

*-* 

*-* 

*-* 

                                                 
1
- Jörg Henseler & al, A new criterion for assessing discriminant validity in variance-based structural 

equation modeling, in Journal of the Academy of Marketing Science, 43, January 2015, PP: 121. 

  

 

 

                                             لا                         ؤ 

    العدالة الإجرائية 

   0.753  التعاملات العدالة

  0.680 0.861   التوزيعيةالعدالة 
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 :سلوك المواطنة التنظيمية متغير قياس نموذج لانيا: تقييم
ختبار ىها عاكس، كلإ قياس بموذج مع كامنة متغتَات بطسة على الدراةة ىهه في المحدد النموذج بوتوم

 التمييزم كالصدؽ (Convergent Validity) التقارب صدؽ من كل قياس خلبؿ النموذج يتم التحقق من

(Discriminant Validity)  . 
                                                           (Discriminant Validity) :التقارب صدق -1

 ابعدكؿفي  ضحىو مو  ، كماالفرعيةابؼؤشرات  على عتمادالإ تم الدراةة، لنموذج التقارب صدؽ لقياس
 التافِ:

 .ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية بؼتغتَ الثباتالصدؽ ك  قيم يوضح: (41) رقم لالجدو 
 

 
       لأ  

 
 

          ؤ 

            
(Loadings) 

 

       أ         خ
(Cronbach's 

Alpha) 

         
(rho_A) 

 

              
         
(AVE) 

          
      ب

(CR) 

       

 0.718 1الايثار_

0.665 
 

0.695 
 

0.505 
 

0.801 
 

 0.808 2الايثار_

 0.729 3الايثار_

 0.566 4الايثار_

        

 0.697 1الكياسة_

0.672 
 

0.702 
 

0.510 
 

0.803 
 

 0.813 2الكياسة_

 0.779 3الكياسة_

 0.536 4الكياسة_

               

 0.680 1الروح_الرياضية_

0.669 
 

0.700 
 

0.437 
 

0.754 
 

 0.602 2الروح_الرياضية_

 0.781 3الروح_الرياضية_

 0.560 4الروح_الرياضية_

       ي       

 0.696 1السلوك_الحضاري_

0.667 
 

0.696 
 

0.464 
 

0.776 
 

 0.677 2السلوك_الحضاري_

 0.706 3السلوك_الحضاري_

 0.644 4السلوك_الحضاري_

           

 0.720 1وعي_الضمير_

0.738 
 

0.764 
 

0.560 
 

0.834 
 

 0.834 2وعي_الضمير_

 0.798 3وعي_الضمير_

 0.625 4وعي_الضمير_

                                            0.872 0.881 0.298 0.892 

 (.(Smart PLS 3.3.5لإحصائي بناء على بـرجات برنام  ا الطالبمن إعداد  المصدر :

 قػيم تػتًاكح حيػث ،ةػلوؾ ابؼواطنػة التنظيميػة متغػتَ بؼؤشػرات تالتحمػيلب قػيم نتػائ  أعػلبه ابعػدكؿ يظهػر
 لبنػد (0.834) قيمػة أعلػى بلغػت بينمػا ،(4_الكياةػة (لبنػد كانػت موجبػة قيمػة كأقػل (0.536) بػتُ التحميػل

 تتميػز كالػتي ابؼقبولػة القػيم ىػي  (0.70)ن مػ الأعلػى قػيمال أف عتبػارالإ بعػتُ الأخػهمػع  ،(2_كعياالضػمتَ)
 بػتحفظ لكػن قبوبؽػا بيكػن (0.70ك (0.40 بػتُ تػتًاكح الػتي القػيم بينمػا الدراةػة، في عتمادىػاإ كبيكػن بثباتعػافِ
 .(Hair & al. 2017) حسب
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 بعادلأ (Cronbach's Alpha) كركنباخ ألفامعامل  قيم أف النتائ  أظهرت فقد الثبات صوصأما بخ
 بلغت قد (يثار، الكياةة، الركح الرياضية، السلوؾ ابغضارم، كعي الضمتَالإ)ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية  بموذج
بعد      ) فِبالنسبة  (0.70) من تقتًب إما كىي (0.738، 0.667، 0.669، 0.672، 0.665) التوافِ على
 نعتمد فإننا كبالتافِ ،(كعي الضمتَبعد ) فِ النسبةب تتجاكزىا أك ،(السلوؾ ابغضارمبعد الكياةة، بعد يثار، الإ
 (0.70) من الأقل القيم أما،  (Hair & al. 2010) حسب دراةة (0.70) من الأكب كركنباخ ألفا قيم

تعتب مقبولة كأف  (0.60-0.50)فُ أف ابؼصداقية من إأشارا  حيث (Nunnally.1967) تعتب مقبولة حسب
فما فوؽ ( 0.50) تعتب قيمة مبالغة، كمع ذلك تعتب قيم ألف كركنباخ من( 0.80)زيادة ابؼصداقية لأكثر من 

 (Bowling.2009).  مقبولة حسب الباحث

 عملية في يدم  لأنو كركنباخ ألفا معامل من دقة أكثر ىو الهم rho_A)) معامل إفُ نتجو فإننا كبتافِ
الكياةة، السلوؾ )لبعد  rho_A)) ملمعا قيمتي أف حيث  (Rossel & al.2012)حسب الأخطاء حسابو

 كثتَا تقتًباف قيمتاف بنا (يثار، الركح الرياضيةالإ) أما بعدم ،(0.700)ك (0.702) توافِ على بلغت ،(ابغضارم
 (.0.70) من

 ةلوؾ ابؼواطنة بموذج لأبعاد (AVE) ابؼستخرج التباين متوةط قيم أيضا أعلبه ابعدكؿ نتائ  تظهركما 
ؿ معد كىو ،(0.560، 0.510، 0.505) التوافِ على بلغت قد (ار، الكياةة، كعي الضمتَيثالإ)التنظيمية 
 قيمة أف إلا عكسها،ت التي العناصر نصف من أكثر شرحت قيمتو أف حيث جيدا كيعتب (0.50) القيمة يتجاكز
 (لسلوؾ ابغضارمالركح الرياضية، ا) للبعدين بالنسبة (0.50) من أقل كانت  (AVE) ابؼستخرج التباين متوةط
 العناصر تباين نصف من أقل فسرت التباين قيم أف إفُ تشتَ كىي (0.464، 0.437) التوافِ على بلغت حيث
 من رفعها بفا يستوجب ،البناء في ابؼوضح التباين من أكب العبارات خطأ في التباين فإف كبالتافِ ،تعكسها التي

 حتفاظكالإ النموذج ثبات في التأثتَ دكف ابؼستخرج التباين قيمة من ترفع قد ابؼؤشرات التي بعض حهؼ خلبؿ
 .التقارب صدؽ ختبارإ عادةإمن ثم ك  النموذج ثبات في تؤثر أف ابؼمكن من التي بابؼؤشرات

 في نتائجو تظهر كالتي (CR) ابؼركب الثبات معامل الداخلي تساؽالإ لصدؽ قياةها في نتائ كما أشارت 
يثار، الكياةة، الركح الرياضية، السلوؾ ابغضارم، كعي الإ)ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية  بموذج لأبعاد أعلبه ابعدكؿ
 (0.70) من أكب كىي ،(0.834، 0.776، 0.754، 0.803، 0.801) التوافِ على بلغت قد (الضمتَ

 .جيدة قيما تعتب فجميعها كبالتافِ
 ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية لنموذج (Cronbach's Alpha) كركنباخ ألفامعامل  الثبات قيمة فإف كإبصالا

 على الأخرل ىي تدؿ كالتي (0.881) بلغت rho_A)) معامل قيمة أما ،(0.872) في بسثلت عالية قيمة بلغت
 الأخرل ىي بلغت فقد (CR) ابؼركب الثبات قيمة في عنو ابؼعب الداخلي تساؽالإ صدؽ أما ابؼقياس، ثبات

 كتفسر (0.50) عن كبعيدة ضعيفة قيمة كىي (0.298) بلغت (AVE) ةقيم بينما عالية، قيمة كىي (0.892)
 .للنموذج العاكسة العناصر تباين ربع من أقل
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 ابؼستخرج التباين متوةط قيمة لتصل التحستُ من مزيد إفُ ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية بموذج كبوتاجىها 
(AVE)  ُ( 0.40) من أقل تشبعها معامل قيمة التي ابؼؤشرات حهؼ خلبؿ من كذلك (50 %) من أكثر إف

 قد التي ابؼؤشرات حهؼ خلبؿ من (0.70 - 0.40) بتُ تقع التي التحميل معاملبت على كالتحفظ، كجدت إف
 في تؤثر أف ابؼمكن من التي بابؼؤشرات حتفاظكالإ النموذج ثبات في التأثتَ دكف ابؼستخرج التباين قيمة من ترفع
 .النموذج ثبات

 ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية: متغتَ ةةْتِبانإ لعبارات الثباتالصدؽ ك  معامل نتائ   حيوض التافِكالشكل 

 .ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية بؼتغتَ الثباتالصدؽ ك  يمق يوضح:(28) رقم الشكل

 
 (.(Smart PLS 3.3.5بناء على بـرجات برنام  الإحصائي  الطالبمن إعداد  المصدر :

 برقق الصػػػدؽ التقاربغتَ مقبولة كغتَ دالة على  تعتب قيمىناؾ  فأ إبصالامن خلبؿ الشكل أعلبه يتضح 
(Convergent validity)، ابؼؤشرات حهؼ خلبؿ من كذلك التحستُ من مزيد إفُ بموذج كبالتافِ بوتاج 

  .النموذج أك ابؼؤشرات الأقل قيمة التي تساىم في برستُ( 0.40) من أقل تشبعها معامل قيمة التي
*-* 
*-* 
*-* 
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  (Convergent validity) :                             التحسين بعد التقارب صدق2.1- 
 مؤشر ككها (4_الرياضية_الركح) مؤشر هؼبح قمنامن أجل برستُ بموذج ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية 

لأخرل كانت الأقل من بتُ التحملبت ا  (Loading) تبرميلب قيمة أف عتبارإب، (4_ابغضارم_السلوؾ)
 ((Smart PLSبرنام   بواةطة القياةي النموذج ختبارإ كإعادة ،(ابغضارم ، السلوؾالرياضية الركح)للبعدين 
 :التالية النتائ  لنا تظهرحيث 

 .بعد التحستُ ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية بؼتغتَ لثباتلصدؽ كاا يوضح قيم :(42) رقم الجدول

 
 
       لأ  

 
 

          ؤ 

            
(Loadings) 

 

       أ         خ
(Cronbach's 

Alpha) 

         
(rho_A) 

 

              
         
(AVE) 

          
      ب

(CR) 

  لا    

 0.723 1الايثار_

0.665 
 

0.695 
 

0.505 
 

0.801 
 

 0.808 2الايثار_

 0.729 3الايثار_

 0.566 4الايثار_

        

 0.699 1الكياسة_

0.672 
 

0.702 
 

0.510 
 

0.803 
 

 0.814 2الكياسة_

 0.779 3الكياسة_

 0.536 4الكياسة_

               

 0.751 1الروح_الرياضية_
0.669 

 
0.700 

 
0.530 

 
0.771 

 
 0.637 2الروح_الرياضية_

 0.788 3الروح_الرياضية_

       ي       

 0.708 1ي_السلوك_الحضار
0.667 

 
0.696 

 
0.549 

 
0.785 

 
 0.753 2السلوك_الحضاري_

 0.761 3السلوك_الحضاري_

           

 0.722 1وعي_الضمير_

0.738 
 

0.764 
 

0.560 
 

0.834 
 

 0.834 2وعي_الضمير_

 0.798 3وعي_الضمير_

 0.625 4وعي_الضمير_

                                            0.872 0.874 0.518 0.888 

 .((Smart PLS 3.3.5بناء على بـرجات برنام  الإحصائي  الطالبمن إعداد  المصدر :

 (4_الرياضية_الركح)مؤشر حهؼ بعد، التنظيمية ابؼواطنة لسلوؾ المحسن نموذجال نتائ  أعلبه ابعدكؿ ظهري
 متوةط أف حيث (ابغضارم السلوؾ، الرياضية الركح) عدمب قيم بصيع برسن (4_ابغضارم_السلوؾ) كمؤشر
 ،كما(50 %) لتفوؽ (0.530) إفُ (0.437) من ترتفعإ الرياضية الركح لبعد  (AVE)ابؼستخرج التباين
 التباين متوةط قيمة رتفعتإ فقد الضمتَ كعي لبعد بالنسبة أما ،(0.771) ابؼركب الثباتمعامل  قيمة كبلغت

 ىهه كتدؿ ، (0.785) بلغت  (CR)ابؼركب الثبات معامل قيمة بينما (0.549) إفُ (0.464) من ابؼستخرج
 .البعدين ىهين تساؽإك  ثبات على النتائ 

*-*-* 
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 قيمة من (AVE) ابؼستخرج التباين متوةط قيمة رتفعتإ فقد التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾ بؼتغتَ بالنسبة أما

 التي العناصر من (50%) من أكثر يفسر التباين أف إفُ كتشتَ جيدة قيمة كىي (0.518) إفُ (0.298)
 التقارب صدؽ على كتدؿ جدا جيدة قيمة كىي (0.888) بلغت فقد (CR) ابؼركب الثبات قيمة أما يعكسها،
 .الدراةة باقي في عتمادهإ كإمكانية التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾ لنموذج

ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية بعد  متغتَ ةةْتِبانإ اتلعبار  لثباتلصدؽ كاا معامل نتائ   يوضح التافِكالشكل 
 التحستُ:

 .بعد التحستُ ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية بؼتغتَ لثباتلصدؽ كاا يوضح قيم :(29) رقم الشكل

 
 (.(Smart PLS 3.3.5بناء على بـرجات برنام  الإحصائي  الطالبمن إعداد  المصدر :

 برقق الصػػػدؽ التقاربمقبولة كدالة على لقيم اكل   فأ إبصالامن خلبؿ الشكل أعلبه يتضح 
(Convergent validity) ،  عتماده إكبيكن  في تقييم بموذج القياس العاكس ابؼرحلة هةػػػتيفاء ىهإكبالتافِ تم

 .في مراحل ابؼتقدمة لدراةة
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 : (Discremnent validity)التمييزي الصدق - 2
بعد تقييم صدؽ ابؼقياس بؼشاىدات متغتَات بموذج القياس كمرحلة ثانية للوصوؿ إفُ بموذج بنائي جيد ك 

لنموذج ابؼسار ابعديد الهم تم إجراء  ميز يكإجراء التعديلبت ابؼطلوبة يتم الانتقاؿ إفُ مرحلة تقييم صدؽ التم
 عتماده في مراحل ابؼتقدمة لدراةة.إتعديلبت عليو ك 

   (Cross loading): العبارات بين التباين 1.2 -
أك التباين بتُ العبارات  ابؼتقاطعة التشبعات قياس على عتمادالإ يتم الدراةة لأداة زمييالتم لصدؽا لقياس

(Cross loading)  وضح يالتافِ  ابعدكؿ، ك التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾ متغتَ مؤشرات كتنافر تباعد مدلبؼعرفة
                          .                التنظيمية ابؼواطنة وؾبموذج ةل عبارات بتُ التباين

 .التنظيمية ابؼواطنة وؾلنموذج ةل باراتالع بتُ التباين : يوضح)43) رقم جدول

                   ي                                                       ؤ 
 0.288 0.318 0.279 0.395 0.718 1 لا    _

 0.401 0.378 0.416 0.453 0.808 2 لا    _

 0.327 0.346 0.396 0.478 0.729 3 لا    _

 0.342 0.274 0.332 0.449 0.566 4 لا    _

_       1 0.490 0.697 0.369 0.345 0.380 

_       2 0.516 0.813 0.410 0.393 0.398 

_       3 0.462 0.779 0.464 0.389 0.401 

_       4 0.288 0.536 0.324 0.220 0.235 

_     _        1 0.385 0.399 0.680 0.322 0.288 

_        _     2 0.264 0.280 0.602 0.243 0.213 

_        _     3 0.426 0.455 0.781 0.447 0.417 

_        _     4 0.226 0.292 0.560 0.342 0.283 

 0.346 0.696 0.405 0.418 0.390 1      _      ي_

 0.243 0.677 0.342 0.287 0.253 2      _      ي_

 0.322 0.706 0.326 0.255 0.266 3      _      ي_

 0.309 0.644 0.339 0.330 0.343 4      _      ي_

_      _   1 0.384 0.342 0.350 0.343 0.720 

_      _   2 0.434 0.471 0.428 0.426 0.834 

_      _   3 0.379 0.411 0.349 0.348 0.798 

  _      _ 4 0.196 0.244 0.239 0.193 0.625 

 .((Smart PLS 3.3.5بناء على بـرجات برنام  الإحصائي  الطالبمن إعداد  المصدر :

 الصدؽ توفر إفُ ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية لنموذج (Cross loading) ابؼؤشرات بتُ التباين نتائ  تشتَ
 رتباطاتالإ قيم بصيع أف حيث ،(عدالة التوزيعية، الإجرائية، التعاملبتال (الكامنة ابؼؤشرات كمتغتَاتها بتُ التمييزم

 متغتَ مع اعلبقته قيمة من أكب الكامنة كمتغتَاتها الأةئلة بتُ العلبقة قيمة أفأم  )عموديا أك أفقيا( تتقاطع لا
 بسييزم بصدؽ بستاز جالنموذ  مؤشرات أف القوؿ بيكننا حيث ابغافِ، دراةتنا بموذج مع يتفق ما كىها آخر، كامن
  .عافِ

*-* 
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  (Fornell-Larcker Criterion): مقياس  2.2 -
 قيم مدلالأبعاد بؼعرفة  بتُ التباين ابؼشتًؾ قياس على عتمادالإ يتم الدراةة لأداة زمييالتم الصدؽ لقياس

       (Fornell-Larcker) من خلبؿ مقياس التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾ تغتَبؼالأخرل  الأبعاد مع بعد كل تباين
 .                                   التنظيمية ابؼواطنة وؾبموذج ةل أبعاد بتُ ابؼشتًؾ وضح التباينيالتافِ  ابعدكؿك 

 . التنظيمية ابؼواطنة وؾأبعاد بموذج ةل بتُ التباين ابؼشتًؾ يوضح :)44) رقم جدول
 الضمير يـوع الحضاري وكـالسل                                               ؤ 

     0.711  الايثار

    0.661 0.506  الرياضية الروح

   0.681 0.522 0.467  الحضاري السلوك

  0.714 0.482 0.551 0.626 الكياسة

 0.749 0.504 0.452 0.466 0.481  الضمير وعي

 .((Smart PLS 3.3.5 بناء على بـرجات برنام  الإحصائي الطالبمن إعداد  المصدر :
 بنية كل في التباين معامل يكوف أف بهب التمييزم الصدؽمن أجل إثبات (Hair & al.2017)  حسب

 تباين قيم (Fornell-Larcker Criterion) مقياس أعلبه ابعدكؿ كيظهر خرل،الآ بالبتٌ رتباطوإ من أكب
 في تقابلها التي القيم من أعلى رتباطإ قيم ؿابعدك  قطر تشكل التي النتائ  كتبتُ خرل،الآ الأبعاد مع بعد كل
 ((0.749قمة ب خرلالآ الأبعاد مع رتباطإ قيمة أعلى مثل قد (كعي الضمتَ) بعد أف حيث السطر، نفس

 (يثار، الكياةة، الركح الرياضية، السلوؾ ابغضارمالإ) لأبعاد بالنسبة كهلك لو، كضعية أفضل في فهو كبالتافِ
 خرلالآ الأبعاد معاملبت من أكب قيم كىي (0.714، 0.681، 0.611، 0.711) التوافِ على بلغت فقد

 .ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية أبعاد بتُ متوفر التمييزم الصدؽ بأف القوؿ بيكننا كمنو ،كضعية أفضل في فهي كبالتافِ
 :سلوك المواطنة التنظيمية  لأبعاد (Heterotrait-Monotrait Ratio-HTMT ) مقياس-   3.2

 الأبعاد مع بتُ  (HTMT)رتباطالإ قيم قياس على الاعتماد يتم الدراةة لأداة زمييالتم الصدؽ لقياس
بموذج  أبعاد بتُ  (HTMT)رتباطالإالتافِ بوضح  قيم  ابعدكؿك  ،التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾ تغتَبؼالأخرل  الأبعاد
 .                                   التنظيمية ابؼواطنة وؾةل

 .ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية لأبعاد (HTMT) مقياس يوضح :(45)  رقم الجدول
               ي                        لا        ؤ    

      الايثار

    0.798  الرياضية الروح

   0.858 0.715  الحضاري السلوك

  0.725 0.878 0.931 الكياسة

 0.690 0.643 0.688 0.666  الضمير وعي

 .((Smart PLS 3.3.5بناء على بـرجات برنام  الإحصائي  الطالبمن إعداد  المصدر :

 كبالتافِ.الصحيح،(1) عن قيمها بتعادإ إفُ الأبعاد بتُ (HTMT)ط رتباالإ أعلبه قيم نتائ  ابعدكؿ تشتَ
  (0.90) من أقل رتباطإ قيمة يشتًطاف اللهاف(Teo & al.2008) ك (Gold & al.2001) كحسب فإنو
 مع (الكياةة)بعد  رتباطلإ بالنسبة أما ،متوفر التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾ بموذج بتٌ بتُ التمييزم الصدؽ فإف
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 بتُ الفصل صعوبة إفُ راجع ربدا ذلك فإف (0.90) القيمة تفوؽ كالتي (0.931) قيمتو بلغت الهمك  (الإيثار)
 .عموما التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾ لأبعاد ابؼتداخلة ابؼفاىيم

 (العدالة التنظيمية، ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية)بؼتغتَات الدراةة  يالقياة نموذجال تقييم كتماؿإ كبعد ثم كمن
 في عتمادهإ بيكن، بتافِ التمييزية بالصلبحية يتمتعك  كالثبات بالصدؽ يتميز الدراةة بموذج فأ القوؿ بيكنإبصالا 
 التافِ:  لشكلا في عرضو كبيكن، للدراةة ابؼقبلة ابؼراحل

 .الدراةة بؼتغتَات يوضح النموذج القياةي :(30) رقم الشكل

 
 .((Smart PLS 3.3.5بناء على بـرجات برنام  الإحصائي  الطالبمن إعداد  المصدر :

جودة النموذج القياةي برقق مقبولة كدالة على القيم كل   فأ إبصالامن خلبؿ الشكل أعلبه يتضح 
عتماده في مراحل ابؼتقدمة إكبيكن  في تقييم بموذج القياس العاكس ابؼرحلة هةػػػتيفاء ىهإكبالتافِ تم  ،للدراةة
 .لدراةة
*-* 
*-* 
** 
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 : (Assessment of Structural Model) الهيكلي النموذج تقييم:  الفرع الثاني
 قياةيال النموذج كصدؽ ثبات من التأكد بدجردبعد أف تم تقييم بموذج الدراةة بطريقة قياةية، ك 

 للنموذج التنبؤية القدرات بدراةة كىها ابؽيكلي، أك البنائي النموذج نتائ  تقييم ىي التالية ابػطوة فإف كصلبحيتو
 ابػطوات كفق ابؽيكلي النموذج لتقييم اللبزمة ابؼراحل بصيعيوضح  التافِ كالشكل البناءات، بتُ كالعلبقات
 .ابؼوضحة

 .ابؽيكلي النموذج تقييم خطواتيوضح  (31) :  رقم الشكل

   
Source: Hair & al, A Primer on Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM), Second 

Edition, by SAGE Publications, Library of Congress Cataloging-in-Publication Data, 2017, P: 192. 
*-*  

*-*  

*-*  
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 .الهيكلي النموذج في المتداخلة الخطية العلاقات تقييم  :الأولى الخطوة -1
 بكتاج إفُ التحقق بفا إذا كانت ىناؾ مستويات حرجة من التداخل ابػطي بتُ كل لتقييم التداخل ابػطي

كبؼعابعة  ،(VIF) ةتعماؿ مقياس التباين ابؼسموح كقيم التباين مضخمإبؾموعة من متغتَات التنبؤ للمبافٓ ب
إنشاء مبتٌ  أكفإنو ينبغي النظر إما في حهؼ ابؼبتٌ كليا، أك دم  ابؼبافٓ في مبتٌ كاحد،  مشاكل التداخل ابػطي

 ذات ترتيب أعلى.
 (Reflective) نعكاةيةإ ابغالية الدراةة بموذج في كابؼؤشرات الكامنة ابؼتغتَات بتُ العلبقات بصيع أف بدا

 تتعلق (ابؽيكلي النموذج في ابؼتداخلة ابػطية لعلبقاتا تقييم) ىهه ابػطوة أف عتبارإب ابػطوة ىهه ةنتجاكز فإننا
 . (Formative)التكوينية كابؼؤشرات بالعلبقات

 :(الفرضيات ختبارإو  المسار معاملات (الهيكلي النموذج وملاءمة معنوية تقييم :الثانية الخطوة2 - 
 الدلالة برققت فإذا ابؼسار تمعاملب قيم كتقدير الفرضيات من التأكد خلبؿ من البنائي النموذج تقييم يتم
 .(Bootstrapping) تقنية باةتخداـ الفرضيات كذلك قبوؿ بيكن ابؼعنوية

 بسثل التيك (Path Coefficients)  ابؼسار معاملبت مايسمى أك ابؽيكلي للنموذج العلبقات تقييم إف
 تكوف أف كبيكن 1-] ، [1+لمجاؿا داخل قيم بؽا عاملبتىهه ابؼ، ابؼتغتَاتأك  البناءات بتُ ابؼفتًضة العلبقات

  (1+)من القريبة ابؼقدرة ابؼسار معاملبت بسثل حيث ابغدكد، ىهه بتُ عادة تقع لكنها أكب أك أصغر القيم
 كانت كلماك  إحصائية، دلالة ذات تكوف ما عادة التي السالبة للقيم بالنسبة بالعكس كالعكس قوية، إبهابية علبقة

ا ابؼنخفضة كالقيم ،ضعيفة العلبقات كانت كلما الصفر نمقريبة  ابؼقدرة ابؼعاملبت  بزتلف لا  (0)من القريبة جدن
 (Hair et al.2017).  حسب الصفر عن كبتَ بشكل عادة

 أنها ذك دلالة إحصائية أـ لا على ابػطأ ابؼعيارم الهم يتم ابؼسارات قيم معنويةيعتمد ابغكم على  
       (ابؼتغتَات)كيتم دراةة العلبقة بتُ ابؼسارات  ،(Bootstrapping)ابغصوؿ عليو عن طريق عملية البستًة 

 معنوية مستول فتًاضإ عندحتمالية ابػطأ في العلبقة بتُ ابؼسارات فإكالتي بردد   (P-value)خلبؿ من
 كدالة معنوية ذات العلبقة تكوف حتى (0.05) من أصغر (P-value) قيمة تكوف أف فيجب  (05.%)

كالتي تستخلص من  (Beta)، كما أف قيمة معامل (1.96)تكوف أكب من   (T-value)قيمةأما ، حصائياإ
إذا كانت موجبة فالعلبقة طردية أما إذا كانت ةالبة فالعلبقة عكسية، كىها ما  (Original Sample)قيمة 

 ةيتم توضيحو في ابؼراحل التالية.
*-* 
*-* 
*-* 
*-* 
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  (Path Coefficients).المسار لمعاملات الهيكلي جللنموذ  الرئيسية ةختبار الفرضيإ -1.2

 دلالة مستول عند التنظيمية ابؼواطنة كةلوؾ لعدالة التنظيميةا بتُ ةمعنوي علبقة وجدت :H1 : الفرضية الرئيسية -
  .        (05 %)إحصائية

 .ابؼسار الرئيسية بؼعاملبت فرضية نتائ  يوضح (46) : رقم الجدول

           Std. Beta Std. Error T- value P- value ةــــــــالعلاق مـــالرق
 **مقبوؿ 0.000 19.776 0.036 0.689 < سلوك المواطنة التنظيمية-العدالة التنظيمية  01

Significant at P = P** < 0.01 .  P* < 0.05 

 .((Smart PLS 3.3.5بناء على بـرجات برنام  الإحصائي  الطالبمن إعداد  المصدر :

 للعدالة التنظيمية  معنوية علبقة كجود الأكفُ للفرضية ابؼسار بؼعاملبت الفرضيات ختبارإ نتائ  تظهر
  (05 %)أقل كانت (P- value) قيمة أف ،(05 %) إحصائية دلالة مستول عند التنظيمية ابؼواطنة كةلوؾ

للعدالة التنظيمية  معنوية علبقةؾ أم أف ىنا (H1) البديلة يةالفرض كقبوؿ(H0) العدـ  يةكبالتافِ رفض فرض
 ىها يعتٍ  (0.689)التي بلغت   (Std. Beta)قيمةالنتائ  من خلبؿ نتيجة  دلت، كما التنظيمية ابؼواطنة كةلوؾ

فُ برستُ كزيادة ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية بالنسبة إأنو عند تعزيز العدالة التنظيمية بوحدة كاحدة يؤدم 
ابؼواطنة  كةلوؾ العدالة التنظيميةبتُ  (طردية)معنوية موجبة  دالة على كجود علبقةكىي قيمة موجبة  ،(%68.9)
 .(05 %)عند مستول دلالة إحصائية  التنظيمية

عند مستول  حصائياإكةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية معنوية، كىي دالة العدالة التنظيمية كبالتافِ فإف العلبقة بتُ 
 .(05 %)إحصائية  دلالة

  :التنظيمية المواطنة العدالة التنظيمية وسلوك بمسار المرتبطة الجزئية الفرضيات بارختإ  1.1.2-

 العدالة التنظيمية بتُ (05 %) مستول عند حصائياإ ةدال ةمعنوي علبقة وجدت :H1 : الأولى الفرضية الجزئية -
 .الإيثار كبعد

 العدالة التنظيمية بتُ (05 %) مستول عنديا حصائإ ةدال ةمعنوي علبقة وجدت :H1 الفرضية الجزئية الثانية : -
 .الكياةة كبعد

 العدالة التنظيمية بتُ (05 %) مستول عندحصائيا إ ةدال ةمعنوي علبقة وجدت :H1 الفرضية الجزئية الثالثة :- 
 .الرياضية الركح كبعد

 العدالة التنظيمية بتُ (05 %) مستول عندحصائيا إ ةدال ةمعنوي علبقة وجدت :H1 الفرضية الجزئية الرابعة : -
 .ابغضارم السلوؾ كبعد

 العدالة بتُ (05 %) مستول عند حصائياإ ةدال ةمعنوي علبقة وجدت :H1 الفرضية الجزئية الخامسة : -
 .الضمتَ كعي كبعد التنظيمية



 ك انمىاطنة انتنظُمُةعرض ومناقشة دراسة مُذانُة نهعذانة انتنظُمُة وسهى           :         انرابعانفصم 

 

186 

 

 وؾ ابؼواطنة التنظيمية.العدالة التنظيمية كأبعاد ةل مسار ابعزئية بؼعاملبت الفرضيات نتائ  يوضح  (47) : رقم الجدول*-*

 رارـــــالق Std. Beta Std. Error T- value P- value اتـــــــــالعلاق الرقم
 **مقبوؿ 0.000 17.470 0.032 0.560 يثار< الإ-< ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية -العدالة التنظيمية  01
 **مقبوؿ 0.000 17.391 0.033 0.576 < الكياةة-< ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية -العدالة التنظيمية  02

 **مقبوؿ 0.000 16.078 0.031 0.505 < الركح الرياضية-< ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية -العدالة التنظيمية  03

 **مقبوؿ 0.000 14.789 0.031 0.458 < السلوؾ ابغضارم-< ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية -العدالة التنظيمية  04

 **مقبوؿ 0.000 16.572 0.031 0.522 < كعي الضمتَ-ؾ ابؼواطنة التنظيمية < ةلو -العدالة التنظيمية  05

Significant at P = P** < 0.01 .  P* < 0.05 
 .((Smart PLS 3.3.5بناء على بـرجات برنام  الإحصائي  الطالبمن إعداد  المصدر :

 عند حصائياإ دالة )رديةط( موجبة معنوية علبقات كجود ( (H1ابعزئية الفرضيات ختبارإ نتائ  تظهر
 العدالة (،(الكياةة<-العدالة التنظيمية (،(الايثار<-العدالة التنظيمية (للمسارات (05.%) معنويةمستول 
 كبالتافِ (كعي الضمتَ<- العدالة التنظيمية (،(السلوؾ ابغضارم<-العدالة التنظيمية (،(الركح الرياضية <-التنظيمية

 بؼسارات معنوية علبقةأم أف ىناؾ  ((H1 البديلة ياتالفرض كنقبل(H0)  صفريةال ياتالفرض بصيع نرفض فإننا
  .التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾبصيع أبعاد ك العدالة التنظيمية 

 (السلوؾ ابغضارم<-العدالة التنظيمية ( للمسار  (Std. Beta)قيمةالنتائ  من خلبؿ نتيجة  دلتكما 
السلوؾ فُ برستُ كزيادة إدة العدالة التنظيمية بوحدة كاحدة يؤدم ىها يعتٍ أنو عند زيا (0.458)التي بلغت 
( الكياةة<-العدالة التنظيمية (أما بالنسبة بؼساركىي أقل نسبة مسجلة في النموذج، (45.8.%)بالنسبة  ابغضارم

ث تعتب حي (57.6%)بالنسبة  بعد الكياةةفُ برستُ كزيادة إفإف تعزيز العدالة التنظيمية بوحدة كاحدة يؤدم 
العدالة بتُ  (طردية)معنوية موجبة  كىي قيم موجبة دالة على كجود علبقة ،النموذجأعلى نسبة مسجلة في 

 .(05 %)عند مستول دلالة إحصائية  ابؼواطنة التنظيمية ةلوؾأبعاد ك  التنظيمية

عند  حصائياإوية، كىي دالة معن بأبعادىا ةلوؾ ابؼواطنة التنظيميةالعدالة التنظيمية ك كبالتافِ فإف العلبقة بتُ 
 (05 %). إحصائية  مستول دلالة

 :الدراةة لنموذج ابؼسار معاملبت يوضحالتافِ  الشكلك 
*-* 
*-* 
*-* 
*-* 
*-* 
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 ابؼسار. الرئيسية كابعزئية بؼعاملبت فرضيات نتائ  يوضح (32) : رقم الشكل*-*

 
 (.(Smart PLS 3.3.5 بناء على بـرجات برنام  الإحصائي الطالبمن إعداد  المصدر :

 العدالة ابؼتعلقة ي(Path Coefficients)  ابؼسارات معاملبت كلمن خلبؿ الشكل أعلبه يتضح أف  
          إحصائية عند مستول دلالة حصائياإمعنوية، كىي دالة  أبعادىاميع بج كةلوؾ ابؼواطنة التنظيميةالتنظيمية 
 بأبعادىا. كةلوؾ ابؼواطنة التنظيميةلة التنظيمية العداعلبقة بتُ ىناؾ كبالتافِ فإف  ،(05 %)

  :التنظيمية المواطنة بمسار العدالة التوزيعية وسلوك المرتبطة الجزئية الفرضيات ختبارإ 2.2-
ةلوؾ ك العدالة التوزيعية  بتُ (05 %) مستول عندحصائيا إ ةدال ةمعنوي علبقة وجدت :H1 الفرضية الرئيسية : -

 .ابؼواطنة التنظيمية
 العدالة التوزيعية بتُ (05 %) مستول عندحصائيا إ ةدال ةمعنوي علبقة وجدت :H1 : الأولى الفرضية الجزئية -

 .الإيثار كبعد
 العدالة التوزيعية بتُ  (05 %) مستول عندحصائيا إ ةدال ةمعنوي علبقة وجدت :H1 الفرضية الجزئية الثانية : -

 .الكياةة كبعد
 العدالة التوزيعية بتُ  (05 %) مستول عندحصائيا إ ةدال ةمعنوي علبقة وجدت :H1 لثة :الفرضية الجزئية الثا -

 .الرياضية الركح كبعد
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 العدالة التوزيعية بتُ  (05 %) مستول عندحصائيا إ ةدال ةمعنوي علبقة وجدت :H1 الفرضية الجزئية الرابعة : -
 .ابغضارم السلوؾ كبعد

العدالة  بتُ (05 %) مستول عندحصائيا إ ةدال ةمعنوي علبقة وجدت :H1 الفرضية الجزئية الخامسة : -
 .الضمتَ كعي كبعد التوزيعية

 مسار العدالة التوزيعية. ابعزئية بؼعاملبت فرضيات نتائ  يوضح (48) : رقم الجدول

 رارـــــالق Std. Beta Std. Error T- value P- value اتــــــالعلاق الرقم
 **مقبوؿ 0.007 2.732 0.059 0.162 يثار< الإ-< ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية -عية العدالة التوزي 01
 **مقبوؿ 0.007 2.728 0.061 0.166 < الكياةة-< ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية -العدالة التوزيعية  02

 **مقبوؿ 0.008 2.672 0.054 0.146 < الركح الرياضية-< ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية -العدالة التوزيعية  03

 **مقبوؿ 0.006 2.752 0.048 0.132 < السلوؾ ابغضارم-< ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية -العدالة التوزيعية  04

 **مقبوؿ 0.006 2.773 0.054 0.150 < كعي الضمتَ-< ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية -العدالة التوزيعية  05

 **مقبول 0.009 2.630 0.076 0.200 < سلوك المواطنة التنظيمية -العدالة التوزيعية  06
Significant at P = P** < 0.01 .  P* < 0.05 

 .((Smart PLS 3.3.5بناء على بـرجات برنام  الإحصائي  الطالبمن إعداد  المصدر :

عند  حصائياإ دالة )طردية( موجبة معنوية علبقات كجود( (H1 ابعزئية الفرضيات ختبارإ نتائ  تظهر
العدالة ) ،(الكياةة <-التوزيعية العدالة  (،(الايثار<-التوزيعيةالعدالة  (للمسارات (05.%) معنويةمستول 
 (كعي الضمتَ <-التوزيعية العدالة  (،(السلوؾ ابغضارم <- التوزيعيةالعدالة  (،(الركح الرياضية <- التوزيعية
 معنوية علبقةأم أف ىناؾ (  (H1البديلة ياتالفرض كنقبل(H0)  الصفرية ياتالفرض بصيع نرفض فإننا كبالتافِ
   .التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾبصيع أبعاد ك العدالة التوزيعية  بؼسارات

كةلوؾ ابؼواطنة التوزيعية  العدالةبعد كجود علبقة معنوية بتُ  ةالرئيسيختبار الفرضية إفي حتُ أظهرت نتائ  
بتافِ فإننا  (05 %)كانت أقل من   (P- value)أف قيمة  ،(05 %)إحصائية  عند مستول دلالة التنظيمية

 كةلوؾلبعد العدالة التوزيعية  معنوية علبقةأم أف ىناؾ  (H1) البديلة يةالفرض قبلنك (H0) العدـ  يةفرض رفضن
 بفا (0.200)التي بلغت ك  للعدالة التوزيعية  (Std.Beta)دلت النتائ  من خلبؿ قيم ، حيثالتنظيمية ابؼواطنة

فُ برستُ كزيادة ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية بالنسبة إد العدالة التوزيعية بوحدة كاحدة يؤدم يعتٍ أنو عند تعزيز بع
كةلوؾ ابؼواطنة  التوزيعيةالعدالة بتُ  (طردية)معنوية موجبة  كىي قيم موجبة دالة على كجود علبقة، (20 %)
 .(05 %)عند مستول دلالة إحصائية بأبعادىا  التنظيمية

عند  حصائياإمعنوية، كىي دالة  بأبعادىا كةلوؾ ابؼواطنة التنظيميةالعدالة التوزيعية ة بتُ كبالتافِ فإف العلبق
 .(05 %)إحصائية  مستول دلالة
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  :التنظيمية المواطنة بمسار العدالة الإجرائية وسلوك المرتبطة الجزئية الفرضيات ختبارإ 3.2-

         العدالة الإجرائية بتُ (05 %) مستول عنديا حصائإ ةدال ةمعنوي علبقة وجدت :H1 الفرضية الرئيسية: -
 .ةلوؾ ابؼواطنة التنظيميةك 
العدالة الإجرائية  بتُ (05 %) مستول عندحصائيا إ ةدال ةمعنوي علبقة وجدت :H1 الفرضية الجزئية الأولى : -

 .الإيثار كبعد
العدالة الإجرائية  بتُ (05 %) مستول دعنحصائيا إ ةدال ةمعنوي علبقة وجدت :H1 الفرضية الجزئية الثانية : -

 .الكياةة كبعد
العدالة الإجرائية  بتُ  (05 %) مستول عندحصائيا إ ةدال ةمعنوي علبقة وجدت :H1 الفرضية الجزئية الثالثة : -

 .الرياضية الركح كبعد
العدالة الإجرائية  تُب (05 %) مستول عندحصائيا إ ةدال ةمعنوي علبقة وجدت :H1 الفرضية الجزئية الرابعة : -

 .ابغضارم السلوؾ كبعد
العدالة  بتُ (05 %) مستول عندحصائيا إ ةدال ةمعنوي علبقة وجدت :H1 الفرضية الجزئية الخامسة : -

 .الضمتَ كعي كبعدالإجرائية 
 العدالة الإجرائية. مسار ابعزئية بؼعاملبت فرضيات نتائ  يوضح (49) : رقم جدول

 رارـــــــالق Std. Beta Std. Error T- value P- value تاـــــــالعلاق الرقم
 **مقبوؿ 0.000 5.403 0.043 0.231 يثار< الإ-< ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية -العدالة الإجرائية 01
 **مقبوؿ 0.000 5.361 0.044 0.238 < الكياةة-< ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية -العدالة الإجرائية  02

 **مقبوؿ 0.000 5.451 0.038 0.208 < الركح الرياضية-< ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية -ئية العدالة الإجرا 03

 **مقبوؿ 0.000 5.434 0.035 0.189 < السلوؾ ابغضارم-< ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية -العدالة الإجرائية  04

 **مقبوؿ 0.000 5.354 0.040 0.215 < كعي الضمتَ-< ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية -العدالة الإجرائية  05

 **مقبول 0.000 5.453 0.050 0.274 < سلوك المواطنة التنظيمية-العدالة الإجرائية  06
Significant at P = P** < 0.01 .  P* < 0.05 

 .((Smart PLS 3.3.5 بناء على بـرجات برنام  الإحصائي الطالبمن إعداد  المصدر :

 دالة )طردية (موجبة معنوية علبقات كجود( (H1 ابعزئية ضياتالفر  ختبارإ نتائ ابعدكؿ أعلبه  ظهري
 (الكياةة <- العدالة الإجرائية) ،(الايثار <- العدالة الإجرائية (للمسارات (05%) معنويةعند مستول  حصائياإ

كعي  <- العدالة الإجرائية (،(السلوؾ ابغضارم <-العدالة الإجرائية (،(الركح الرياضية <-العدالة الإجرائية)
 علبقةأم أف ىناؾ  ( (H1البديلةيات الفرض كنقبل(H0)  الصفرية ياتالفرض بصيع نرفض فإننا كبالتافِ (الضمتَ
  .التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾبصيع أبعاد الإجرائية ك العدالة  بؼسارات معنوية
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         جرائيةالإ العدالةبعد كجود علبقة معنوية بتُ  الرئيسيةختبار الفرضية إفي حتُ أظهرت نتائ  
 (05 %)كانت أقل من   (P- value)أف قيمة  ،(05 %)إحصائية  عند مستول دلالة كةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية

لبعد العدالة  معنوية علبقةأم أف ىناؾ (H1)  البديلة يةالفرض قبلنك (H0) العدـ  يةرفض فرضنكبتافِ فإننا 
التي بلغت ك  الإجرائيةللعدالة   (Std.Beta)تائ  من خلبؿ قيمدلت الن ، حيثالتنظيمية ابؼواطنة كةلوؾ الإجرائية

فُ برستُ كزيادة ةلوؾ ابؼواطنة إبوحدة كاحدة يؤدم  الإجرائيةيعتٍ أنو عند تعزيز بعد العدالة  بفا (0.247)
 وزيعيةالتالعدالة بتُ  (طردية)معنوية موجبة  كىي قيم موجبة دالة على كجود علبقة، (24.7 %)التنظيمية بالنسبة 

 .(05 %)عند مستول دلالة إحصائية بأبعادىا  كةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية

عند  حصائياإمعنوية، كىي دالة  بأبعادىا كةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية الإجرائيةالعدالة كبالتافِ فإف العلبقة بتُ 
 .(05 %)إحصائية  مستول دلالة

 :التنظيمية المواطنة ة التعاملات وسلوكبمسار عدال المرتبطة الجزئية الفرضيات ختبارإ 4.2- 
التعاملبت عدالة  بتُ (05 %) مستول عندحصائيا إ ةدال ةمعنوي علبقة وجدت :H1 الفرضية الرئيسية : -
  .ةلوؾ ابؼواطنة التنظيميةك 

التعاملبت عدالة  بتُ (05 %) مستول عندحصائيا إ ةدال ةمعنوي علبقة وجدت :H1 :الأولى الفرضية الجزئية -
 .الإيثار كبعد

التعاملبت عدالة  بتُ  (05 %) مستول عندحصائيا إ ةدال ةمعنوي علبقة وجدت :H1 الفرضية الجزئية الثانية: -
 .الكياةة كبعد

التعاملبت عدالة  بتُ  (05 %) مستول عندحصائيا إ ةدال ةمعنوي علبقة وجدت :H1 الفرضية الجزئية الثالثة : -
 .الرياضية الركح كبعد

التعاملبت عدالة  بتُ  (05 %) مستول عندحصائيا إ ةدال ةمعنوي علبقة وجدت :H1 ضية الجزئية الرابعة :الفر  -
 .ابغضارم السلوؾ كبعد

عدالة  بتُ (05 %) مستول عندحصائيا إ ةدال ةمعنوي علبقة وجدت :H1 الفرضية الجزئية الخامسة: -
  .الضمتَ كعي التعاملبت كبعد

*-* 

*-* 

*-* 

*-* 

*-* 

*-* 

*-* 

*-* 

*-* 
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 عدالة التعاملبت. مسار ابعزئية بؼعاملبت فرضيات نتائ  يوضح  (50) : رقم جدول

 رارــــــــالق Std. Beta Std. Error T- value P- value اتــــالعلاق الرقم
 **مقبوؿ 0.000 6.015 0.043 0.261 يثار< الإ-< ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية -العدالة التعاملبت 01
 **مقبوؿ 0.000 6.062 0.044 0.269 < الكياةة-< ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية -لعدالة التعاملبتا 02

 **مقبوؿ 0.000 6.043 0.039 0.235 < الركح الرياضية-< ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية -العدالة التعاملبت 03

 **مقبوؿ 0.000 5.402 0.039 0.213 < السلوؾ ابغضارم-< ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية -العدالة التعاملبت 04

 **مقبوؿ 0.000 5.741 0.042 0.243 < كعي الضمتَ-< ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية -العدالة التعاملبت 05

 **مقبول 0.000 6.325 0.052 0.331 < سلوك المواطنة التنظيمية-العدالة التعاملات 06
Significant at P = P** < 0.01 .  P* < 0.05 

 .((Smart PLS 3.3.5بناء على بـرجات برنام  الإحصائي  الطالبإعداد  من المصدر :

عند  حصائياإ دالة )طردية) موجبة معنوية علبقات كجود(  (H1ابعزئية الفرضيات ختبارإ نتائ  تظهر
 العدالة) ،(الكياةة <- التعاملبتالعدالة  ( ،(الايثار <-التعاملبتالعدالة  (للمسارات (05 %) معنويةمستول 
 (كعي الضمتَ <- التعاملبتالعدالة  (،(السلوؾ ابغضارم <- التعاملبتالعدالة ) ،(الركح الرياضية <- التعاملبت
 معنوية علبقةأم أف ىناؾ ( (H1 البديلة ياتالفرض كنقبل(H0)  الصفرية ياتالفرض بصيع نرفض فإننا كبالتافِ
  .نظيميةالت ابؼواطنة ةلوؾبصيع أبعاد ك  عدالة التعاملبت بؼسارات

كةلوؾ  التعاملبت عدالةبعد كجود علبقة معنوية بتُ  الرئيسيةختبار الفرضية إفي حتُ أظهرت نتائ  
كبتافِ  (05 %)كانت أقل من   (P- value)أف قيمة  ،(05 %)إحصائية  عند مستول دلالة ابؼواطنة التنظيمية

 التعاملبت لبعد عدالة معنوية علبقةىناؾ  أم أف(H1)  البديلة يةالفرض قبلنك (H0) العدـ  يةرفض فرضنفإننا 
التي بلغت ك  لعدالة التعاملبت  (Std. Beta)دلت النتائ  من خلبؿ قيم ، حيثالتنظيمية ابؼواطنة كةلوكيات

فُ برستُ كزيادة ةلوؾ ابؼواطنة إبوحدة كاحدة يؤدم  التعاملبتيعتٍ أنو عند تعزيز بعد عدالة  بفا (0.331)
 التعاملبت عدالةبتُ  (طردية)معنوية موجبة  كىي قيم موجبة دالة على كجود علبقة، (33.1%)التنظيمية بالنسبة 

 .(05 %)عند مستول دلالة إحصائية بأبعادىا  كةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية

 حصائياإمعنوية، كىي دالة  بأبعادىا كةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية التعاملبتعدالة كبالتافِ فإف العلبقة بتُ 
 .(05 %)إحصائية  ل دلالةعند مستو 
*-* 
*-* 
*-* 
*-* 
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R)) التحديد معامل تقييم : الثالثة الخطوة - 3
2. 

R)) قيمة ىو ((SEM-PLS في ابؽيكلي النموذج لتقييم مهم آخر معيار
 شيوعا الأكثر ابؼقياس كيعتب ،2

 كبسثل التحديد، معامل ةمإب اأيضن  عرؼت كالتي للنموذج، التنبؤية للقدرة مقياةا كبيثل ابؽيكلي، النموذج لتقييم
R)) قيمة

، أم قدرة ابؼتغتَات من أكثر أك كاحد متغتَ بواةطة تفستَىا بيكن التي التابع ابؼتغتَ في التباين نسبة 2
 كل ابؼتغتَات ابؼستقلة في تفستَ ابؼتغتَ التابع.

R)) قيم أف قتًح معيار التأثتَإالهم (Chin.1998) فحسب 
2

 في عالية، تعتب0.67) ) عن تزيد التي 
  0.19)) بتُ القيم أف حتُ في متوةطة، أك معتدلة تكوف 0.67)) إف0.33ُ) ) من تتًاكح التي القيم أف حتُ
R)) ػػػل قيم كأم ضعيفة 0.33)) إفُ

     (Lohmoller.1989) من كل قتًحإك  ،مقبولة غتَ) 0.19) من أقل 2
R)) قيمة  (Falk & Miller.1992)ك

 .مقبوؿ أدفْ كحد0.10)) تبلغ 2

R) ) قيم يوضح (51) :  رقم الجدول
 .للدراةة الكامنة للمتغتَات2

R))معامل التحديد  المتغيرات الكامنة
R))معامل التحديد المعدل  2

2
_adj )القرار )النتيجة 

 عالية 0.688 0.689 يثارالإ
 عالية 0.699 0.700 الكياةة

 متوةطة 0.537 0.538 الركح الرياضية
 متوةطة 0.453 0.454 ضارمالسلوؾ ابغ
 متوةطة 0.567 0.568 كعي الضمتَ

 متوسطة 0.474 0.475 سلوك المواطنة التنظيمية
 .((Smart PLS 3.3.5بناء على بـرجات برنام  الإحصائي  الطالبمن إعداد  المصدر :

R))التحديد من خلبؿ ابعدكؿ أعلبه نلبحظ أف بصيع قيم معاملبت 
قيم  تعتب 0.10))أكب من  2

 . (Falk & Miller.1992)ك (Lohmoller.1989)مقبولة حسب 
R))ختبار معامل التحديد إنتائ  ابعدكؿ أعلبه ظهر كما ي

ةلوؾ ابؼواطنة ابؼفسرة للمتغتَ الكامن  2
فقط من ) % 47.5) فسرت للعدالة التنظيمية ، بفا يعتٍ أف ابؼتغتَ ابػارجي0.475))أف قيمتو بلغت  التنظيمية
 أخرل، كحسب تفسره متغتَات) %52.5)، كالباقي ابؼتمثل فيما نسبتو ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية التابعابؼتغتَ 

(1998.Chin) فإف قيمة ( (R
 .0.67))ك0.33) )عتبارىا تقع بتُ القيمتتُ إب متوةطة تعتب2

 بنسب )تَالضم كعي السلوؾ ابغضارم، الرياضية، الركح (بعادالأ سرتف العدالة التنظيمية أف حتُ في
R) ) نتائ  تظهره كما (Chin.1998) حسب (0.67)ك  (0.33 )بتُ قيمها كقعت متوةطة

 ابعدكؿ في2
 (0.67).  فاقت عالية ةبنسب) الكياةةالإيثار، (  بعد العدالة التنظيمية فسرت كما أعلبه،
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R)) قيم بصيع فإف كإبصالا
2

R)) عدؿابؼ التحديد معامل قيم بصيع أف كما حصائيا،إ دالة تعتب 
2
_adj  

R) ) قيمة من تقتًب أك مساكية كانت
 .كمعنويتو التفستَية النموذج قدرة على يدؿ بفا2

R)) ابؼعدؿ التحديد معامل قيم يعبصكالشكل التافِ يوضح 
2
_adj  معامل التحديد قيمك ( (R

2: 

R)) قيم يوضح (33) :  رقم الشكل*-*
2
_adj  ك(R

2
 .للدراةة الكامنة للمتغتَات (

 
 .((Smart PLS 3.3.5 بناء على بـرجات برنام  الإحصائي الطالبمن إعداد  در :المص

R))التحديد  معامل قيم أفمن خلبؿ الشكل أعلبه يتضح 
2

 ابؼتغتَ ابؼستقلأف  حيث حصائيا،إ دالة تعتب 
 سرتف التنظيمية العدالة أف كما،  ةمتوةط بنسبة ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية التابعابؼتغتَ  فسري لعدالة التنظيميةا
 بعد العدالة التنظيمية فسرت في حتُ، متوةطة بنسب )الضمتَ كعي السلوؾ ابغضارم، الرياضية، الركح (بعادالأ

 .(Chin.1998) حسب(0.67)  فاقت عالية بنسب) الكياةةالإيثار، (
R)) ابؼعدؿ التحديد معامل قيم بصيع أف كما

2
_adj  قيمة من تقتًب أك مساكية كانت ( (R

 يدؿ ابف2
 .كمعنويتو التفستَية النموذج قدرة على

R))التحديد  معامل قيم أما فيما بىص
2

R)) ابؼعدؿ التحديد معاملك  
2
_adj  َة الفرعيةابؼستقل اتبؼتغت 

 الركح (بأبعادىا ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية التابعابؼتغتَ  فسرت (توزيعية، الإجرائية، التعاملبتلا) لعدالة التنظيميةل
 :ابعدكؿ التافِبيكن إبرازىا في ، )الضمتَ كعي السلوؾ ابغضارم، ة،الرياضي
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R) ) قيم يوضح (52) :  رقم الجدول
 .للدراةةالفرعية  الكامنة للمتغتَات2

 المتغيرات الكامنة

 عدالة التعاملات العدالة الإجرائية العدالة التوزيعية
معامل 
 التحديد 

((R
2 

معامل 
التحديد  
المعدل 

((R
2
_adj 

لقرار ا
 )النتيجة(

معامل 
 التحديد 

((R
2 

معامل 
التحديد  
المعدل 

((R
2
_adj 

القرار 
 )النتيجة(

معامل 
 التحديد 

((R
2 

معامل 
التحديد  
المعدل 

((R
2
_adj 

القرار 
 )النتيجة(

 عالية 0.673 0.674 عالية 0.675 0.676 عالية 0.690 0.691 الإيثار
 عالية 0.684 0.685 ليةعا 0.686 0.687 عالية 0.697 0.698 الكياةة

 متوةطة 0.589 0.600 متوةطة 0.586 0.587 متوةطة 0.536 0.537 الركح الرياضية
 متوةطة 0.536 0.537 متوةطة 0.533 0.534 متوةطة 0.443 0.444 السلوؾ ابغضارم

 متوةطة 0.568 0.569 متوةطة 0.569 0.570 متوةطة 0.575 0.576 كعي الضمتَ
 متوسطة 0.371 0.372 متوسطة 0.378 0.379 متوسطة 0.345 0.346 ظيميةسلوك المواطنة التن

 .((Smart PLS 3.3.5بناء على بـرجات برنام  الإحصائي  الطالبمن إعداد  المصدر :

R))التحديد من خلبؿ ابعدكؿ أعلبه نلبحظ أف بصيع قيم معاملبت 
تعتب قيم  0.10))أكب من  2

  .(Falk & Miller.1992)ك (Lohmoller.1989)مقبولة حسب 
R))ختبار معامل التحديد إنتائ  ابعدكؿ أعلبه ظهر كما ي

ةلوؾ ابؼواطنة ابؼفسرة للمتغتَ الكامن  2
         فسرت للعدالة التوزيعية ، بفا يعتٍ أف ابؼتغتَ ابػارجي0.346-0.379-0.372))أف قيمتو بلغت  التنظيمية

تفسره ) % 65.4)، كالباقي ابؼتمثل فيما نسبتو اطنة التنظيميةةلوؾ ابؼو  التابعفقط من ابؼتغتَ ) % 34.6)
       ةلوؾ ابؼواطنة التابعفقط من ابؼتغتَ ) % 37.9) فسرت للعدالة الإجرائية ابؼتغتَ ابػارجي أماأخرل،  متغتَات
لعدالة  جيأف ابؼتغتَ ابػار ، في حتُ أخرل تفسره متغتَات) % 62.1)كالباقي ابؼتمثل فيما نسبتو  ،التنظيمية
      ، كالباقي ابؼتمثل فيما نسبتوةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية التابعفقط من ابؼتغتَ ) % 37.1) فسرت التعاملبت

R) ) فإف قيمة (Chin.1998) كحسب، أخرل تفسره متغتَات) % 62.9)
عتبارىا تقع بتُ إب متوةطة تعتب2

 .0.67))ك0.33) )القيمتتُ 
 بنسب )الضمتَ كعي السلوؾ ابغضارم، الرياضية، الركح (بعادالأ سرتف العدالة التوزيعية أف حتُ في
 ابعدكؿ فيR2) ) نتائ  تظهره كما (Chin.1998) حسب (0.67)ك  (0.33)بتُ قيمها كقعت متوةطة
     (0.67).فاقت عالية ةبنسب) الكياةةالإيثار، ( بعد العدالة التوزيعية فسرت كما أعلبه،
 كعي السلوؾ ابغضارم، الرياضية، الركح (بعادالأت فسر  قد لعدالة الإجرائيةا أف أيضا النتائ بينت ك 
 )الكياةةالإيثار، ( بعد العدالة التوزيعية فسرت كما  ،(0.67)ك (0.33)بتُ قيمها كقعت متوةطة بنسب )الضمتَ
 .(0.67) القيمة من أكب عتبارىاإب(Chin.1998)  حسب عالية ةبنسب
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 متوةطة بنسب )الضمتَ كعي السلوؾ ابغضارم، الرياضية، الركح (بعادالأت ر فس قد عدالة التعاملبت أما
 حسب عالية ةبنسب )الكياةةالإيثار، ( بعد عدالة التعاملبت فسرت كما،  (0.67)ك  (0.33)بتُ قيمها كقعت

(Chin.1998) (0.67) القيمة من أكب عتبارىاإب. 
R)) قيم بصيع فإف كإبصالا

R)) ابؼعدؿ التحديد معامل قيم بصيع أف اكم حصائيا،إ دالة تعتب 2
2
_adj 

 .كمعنويتو التفستَية النموذج قدرة على يدؿ بفاR2) ) قيمة من تقتًب أك مساكية كانت

F2) : )الألر  حجم تقييم :الرابعة الخطوة  -4
 

(Kenny & Baron.1986) حسب
 التحديد معامل في مستقل متغتَ كل ىو مسابنة الأثر حجم إف 

 ككل نموذجلل التفستَية القوة إفُ مستقل متغتَ كل اهيقدم التي الإضافة ىي كم يعتٍ ، أم أنويللكا للنموذج
R)) التحديد معامل خلبؿ من اهعن كابؼعب

2. 
 متغتَ على معتُ كامن خارجي بؼتغتَ النسبي التأثتَ إفُ يشتَ الأثر حجم فإف (Chin.1998) حسبأما 

R) ) في غيتَالت طريق عن داخلية كامنة)متغتَات(
R)) قيمة في التغتَ ةتخداـإ بيكن إذ2

 بناء حهؼ عند 2
  كحسب، الهاتية البتٌ على جوىرم تأثتَ النموذج من المحهكفة للبنية كاف إذا ما لتقييم النموذج من بؿدد خارجي

(Cohen.1988) قيمة  تقييم مبادئ فإف ((F
2

 : 1 ىي 
F) )  قيمة كانت إذا -

 .كبتَ تأثتَ حجم ذك فتعتب 0.35)) من أعلى2
F) ) قيمة كانت إذا -

 .متوةط تأثتَ حجم ذك فتعتب 0.35)) إفُ 0.15)) من تتًاكح2
F)) قيمة كانت إذا -

 .صغتَ تأثتَ حجم ذك فتعتب0.15) )ك0.02) ) من بتُ 2
F) ) قيمة كانت إذا -

 .تأثتَ بغجم كجود فلب0.02) ) من أقل2
F) ) لتأثتَحجم ا قيمكابعدكؿ التافِ يوضح نتائ  

 :لدراةةتغتَات ابؼ2

F) ) حجم التأثتَ قيم يوضح (53) :  رقمالجدول 
 .لدراةةتغتَات ابؼ2

Effect Size- F) ) حجم الت لير البناءات
 (النتيجة)القرار  2

 كبير ت لير حجم 0.622 يثارالإ <-- العدالة التنظيمية

 كبير ت لير حجم 0.816 الكياةة <-- العدالة التنظيمية
 متوةط تأثتَ حجم 0.349 الركح الرياضية <-- لعدالة التنظيميةا

 متوةط تأثتَ حجم 0.253 السلوؾ ابغضارم <-- العدالة التنظيمية

 متوةط تأثتَ حجم 0.238 كعي الضمتَ <-- العدالة التنظيمية

 كبير ت لير حجم 0.904 سلوك المواطنة التنظيمية <-- العدالة التنظيمية

 .((Smart PLS 3.3.5بناء على بـرجات برنام  الإحصائي  الطالبعداد من إ المصدر :

                                                 
1 - Hair & al, op cit, P :216. 
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F) تأثتَ حجم نتائ  أعلبه ابعدكؿ يظهر
2

 التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾ على العدالة التنظيمية تأثتَ حجم أف (
 فتعتب 0.35)) من أعلىكىي 0.904) ) الأثر حجم ت قيمةبلغ حيث (Cohen.1988) حسب كبتَا يعتب
 .كبتَ أثتَت حجم ذك

F) ثرالأ حجم معاملبت قيم باقي أما
2

         التنظيمية ابؼواطنة أبعاد ةلوؾللعدالة التنظيمية على  (
الركح ) ابؼواطنة أبعاد ةلوؾ ، كعلى0.35)) من أكب قيمها بصيع أف عتبارإب كبتَ تأثتَ (الإيثار، الكياةة)

 منصغر أ قيمها بصيع أف عتبارإب متوةط تأثتَ جمبح بسيزت فقد (الرياضية، السلوؾ ابغضارم، كعي الضمتَ
((0.35. 

F) ) حجم التأثتَ قيم يعبصكالشكل التافِ يوضح 
  :لدراةةابموذج تغتَات بؼ2

F) ) حجم التأثتَ قيم يوضح (34) :  رقم الشكل
 .لدراةةتغتَات بموذج ابؼ2

 
 .((Smart PLS 3.3.5بناء على بـرجات برنام  الإحصائي  الطالبمن إعداد  المصدر :

F) ثرالأ حجم معاملبت قيمبصيع  أفمن خلبؿ الشكل أعلبه يتضح 
2

 بسيزت فقد  حصائيا،إ دالة تعتب (
 ههى يةبنأ لنا يبتُ بفا ،(Cohen.1988) حسب 0.35)) من أكب قيمها بصيع أف عتبارإب كبتَ تأثتَ بحجم
 .النموذج في الكامنة تاابؼتغتَ 

F) ثرالأ محج معاملبت قيمأما فيما بىص 
2

، الإجرائية     ةالعدالة التوزيعي)للمتغتَات الفرعية للدراةة  (
 لوؾ ابؼواطنة التنظيمية بأبعادىا، بيكن إبرازىا في ابعدكؿ التافِ:ة على (كالتعاملبت
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F) ) حجم التأثتَ قيم يوضح (54) :  رقمالجدول  *اتلبتلت*-*
 .لدراةةل الفرعية تغتَاتبؼ2

 البناءات
 عدالة التعاملات   العدالة الإجرائية     توزيعية   العدالة ال

   حجم الت لير

( ( F
   حجم الت لير (النتيجة)القرار  2

( ( F
     حجم الت لير (النتيجة)القرار  2

( ( F
 (النتيجة)القرار  2

 كبير ت لير حجم 0.421 كبير ت لير حجم 0.468 كبير ت لير حجم 0.363 يثارالإ  
 كبير ت لير حجم 0.501 كبير ت لير حجم 0.618 كبير ت لير حجم 0.438 الكياةة  
 متوةط تأثتَ حجم 0.277 متوةط تأثتَ حجم 0.266 متوةط تأثتَ حجم 0.237 الركح الرياضية 
 متوةط تأثتَ حجم 0.219 متوةط تأثتَ حجم 0.154 صغتَ تأثتَ حجم 0.119 السلوؾ ابغضارم  
 متوةط تأثتَ حجم 0.168 متوةط تأثتَ حجم 0.190 متوةط تأثتَ حجم 0.157 كعي الضمتَ  

 كبير ت لير حجم 0.593 كبير ت لير حجم 0.609 كبير ت لير حجم 0.527 سلوك المواطنة التنظيمية

 .((Smart PLS 3.3.5بناء على بـرجات برنام  الإحصائي  الطالبمن إعداد  المصدر :

F) تأثتَ حجم نتائ  ابعدكؿ أعلبهظهر ي
2

 التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾ على العدالة التوزيعية تأثتَ حجم فأ (
          0.35)) من أعلىكىي 0.527) ) الأثر حجم ت قيمةبلغ حيث (Cohen.1988) حسب كبتَا يعتب
F) ثرالأ حجم معاملبت قيم باقي أما، كبتَ تأثتَ حجم ذك فتعتب

2
 ابؼواطنة أبعاد ةلوؾللعدالة التوزيعية على  (

الركح )، كعلى أبعاد ةلوؾ 0.35)) من أكب قيمها بصيع أف عتبارإب كبتَ تأثتَ (الإيثار، الكياةة) يميةالتنظ
، في حتُ على 0.35)) منصغر أ قيمها بصيع أف عتبارإب متوةط تأثتَ بحجم بسيزت فقد (الضمتَ الرياضية، كعي
 حسب 0.15)) منصغر أ توقيم أف عتبارإب صغتَ تأثتَ بحجم بسيز فقد (السلوؾ ابغضارم)بعد ةلوؾ 

(Cohen.1988). 
F) تأثتَ حجم نتائ  ابعدكؿ أعلبهظهر كما ي

2
 ابؼواطنة ةلوؾ على العدالة الإجرائية تأثتَ حجم أف (

 من أعلىكىي 0.609) ) الأثر حجم ت قيمةبلغ حيث (Cohen.1988) حسب كبتَا يعتب التنظيمية
F) ثرالأ حجم معاملبت قيم باقي أما، كبتَ تأثتَ حجم ذك فتعتب 0.35))

2
 أبعاد ةلوؾللعدالة الإجرائية على  (

 ، كعلى أبعاد ةلوؾ0.35)) من أكب قيمها بصيع أف عتبارإب كبتَ تأثتَ (الإيثار، الكياةة) التنظيمية ابؼواطنة
 صغرأ قيمها بصيع أف عتبارإب متوةط تأثتَ بحجم بسيزت فقد (الركح الرياضية، السلوؾ ابغضارم، كعي الضمتَ)
 .0.35)) من

F) تأثتَ حجم نتائ  ابعدكؿ أعلبهظهر كما ي
2

 ابؼواطنة ةلوؾ على عدالة التعاملبت تأثتَ حجم أف (
 من أعلىكىي 0.593) ) الأثر حجم ت قيمةبلغ حيث (Cohen.1988) حسب كبتَا يعتب التنظيمية

F) ثرالأ حجم معاملبت قيم باقي أما، كبتَ تأثتَ حجم ذك فتعتب 0.35))
2

أبعاد لعدالة التعاملبت على  (
 ، كعلى أبعاد0.35)) من أكب قيمها بصيع أف عتبارإب كبتَ تأثتَ (الإيثار، الكياةة) التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾ
 قيمها بصيع أف عتبارإب متوةط تأثتَ بحجم بسيزت فقد (الركح الرياضية، السلوؾ ابغضارم، كعي الضمتَ) ةلوؾ

 .0.35)) من صغرأ
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Q).) التنباية الملاءمة تقييم  :الخامسة ةالخطو  -5
2

 

Q) ) إحصائيات حساب خلبؿ من ابعزئي الصغرل ابؼربعات مسار بموذج جودة تقييم يتم
 تعرؼ كالتي2

 بموذج يظهر عندما ،1نفسو النموذج بواةطة ابؼلبحظة القيم تكرار خلبؿ من التنبؤ على النموذج قدرة بأنها
 ابؽيكلي النموذج فيك  ،النموذج تقدير في مستخدمة الغتَ البيانات بدقة يتنبأ وفإن تنبؤية علبقة ( (PLSابؼسار
Q) ) قيم تشتَ

 2.تابع لبناء ابؼسار لنموذج التنبؤية ملبءمة إفُ معتُ داخلي كامن بؼتغتَ الصفر من الأكب2
Q) ) جودة التنبؤ قيم يوضح (55) :  رقم الجدول

 .لدراةةتغتَات بموذج ابؼ2 

SSO SSE ([SSE/ SSO)-1(=] (Q كامنةالمتغيرات ال
2 

 0.395 1487.837 2460.000 التوزيعيةالعدالة 

 0.457 1335.657 2460.000 العدالة الاجرائية

 0.400 1475.405 2460.000 العدالة التعاملبت

 - 7380.000 7380.000  العدالة التنظيمية

 0.326 1325.828 1968.000 الايثار

 0.352 1275.248 1968.000 الكياةة

 0.277 1067.487 1476.000 الركح الرياضية

 0.229 1138.227 1476.000 السلوؾ ابغضارم

 0.312 1353.348 1968.000 كعي الضمتَ

 0.144 7582.355 8856.000 سلوك المواطنة التنظيمية

 ((Smart PLS 3.3.5 بناء على بـرجات برنام  الإحصائي الطالبمن إعداد  المصدر :
Q) ) التنبؤ جودة نتائ  شتَت

 ابؼتغتَات بعميع إحصائية معنوية إفُ أعلبه ابعدكؿ في التابعة للمتغتَات2
Q) ) قيم بصيع أف عتبارإب الداخلية

 بفا ،(Croutsh.2009)ك (Hair et al.2017) حسب الصفر من أكب2
 .نبؤالت على القدرة بؽا النموذج في ابؼوجودة الكامنة ابؼتغتَات بصيع أف يعتٍ

Q) ) جودة التنبؤ قيم يوضحكالشكل التافِ 
 :لدراةةتغتَات بموذج ابؼ2 

*-* 
*-* 
*-* 

                                                 
1
 - SHANMUGAPRIYA.S & SUBRAMANIAN.K, Structural equation model to investigate the factors influencing quality 

performance in Indian construction projects, Indian Academy of Sciences, Sadhan,Vol:40, Part: 06, September 2015, PP: 1984. 
2  - Hair & al, op cit, P : 215. 
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Q) ) جودة التنبؤ قيم يوضح (35) :  رقم الشكل
 .لدراةةتغتَات بموذج ابؼ2 

 
 .((Smart PLS 3.3.5 بناء على بـرجات برنام  الإحصائي الطالبمن إعداد  المصدر :

q)) الجزئي الألر جمح تقييم  :السادسة الخطوة -5
2. 

Q) ) قيم بسثل
 طريقة غرار كعلى الأصل، في ابؼلحوظة بالقيم التنبؤ على ابؼسار بموذج قدرة بؼدل مقياةا2 

F) ) التأثتَ حجم
R) ) قيم لتقييم2

         التأثتَ حجم قياس بواةطة التنبؤية للملبئمة النسبي التأثتَ مقارنة بيكن2
( .(effect size - q

2     
كالهم ينبغي حسابو يدكيا لأف تطبيق  ،effect size-q))ختَ يعافً حجم التأثتَ إف ىها التقييم الآ

Qلايوفرىا، كبغسابها بكتاج إفُ قيمتي ( (Smart PLSبرنام 
2
included) )كQ

2
excluded)) حيث ،

Q نستخلص قيم
2
 included)) التنبؤية ابؼلبءمة من تقدير ابػطوة السابقة  تقييم ((Q

بكصل على قيمة  بينما، 2
Q

2
excluded))  ،كابؼعرفة إحصائيا على بإعادة تقدير بموذج ابؼسار بعد حهؼ متغتَ ةابق بؽها ابؼتغتَ الكامن
 النحو التافِ:

 

q) ) قيمة تشتَ حيث
 ابغالات حسب تُ،مع داخلي بناء على تنبؤية ملبئمة لو ابػارجي البناء أف إف2ُ

1 :التالية
 

                                                 
 . 273:ص ،مرجع سابق كآخركف، ىار - 1

   
 

Q2 included−Q2 excluded 
𝑞2= 

−Q2 included1 
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q) ) قيمة كانت إذاف 
q) ) قيمة كانت إذا، ك كبتَة تنبؤية ملبئمة ذك فتعتب (0.35) إفُ تشت2َ

 إفُ تشت2َ

q) ) قيمة كانت إذا، أما متوةطة تنبؤية ملبئمة ذك فتعتب (0.15)
 تنبؤية ملبئمة ذك فتعتب (0.02) إفُ تشتَ 2

q) ) قيمة كانت إذا ، في حتُصغتَة
 .تنبؤية لبئمةبؼ كجود فلب (0.02) من أقل2

حيث يوجد ةهم كاحد  (M)لا بوتوم على تعديل أم بدكف متغتَ معدؿ  ابغالية الدراةة بموذج أف بدا
 ابػطوة ىهه ةنتجاكز فإننا (متغتَ مستقل - متغتَ تابع)أم علبقة مباشرة بتُ متغتَين  (Y1) ك (X1)يربط بتُ 

q) ابعزئي بؼرتبطة بالأثرىهه ابػطوة ا أف عتبارإب
2

الأكثر من متغتَين   الكامنة ابؼتغتَات بتُ بالعلبقات تتعلق (
 كامنتُ.

  (Model fit):النموذج صلاحية -7

عدة مؤشرات لقياس مطابقة النموذج تتناةب مع بماذج القائمة على برنام   قتًحت بعض الدراةاتإ
Smart PLS))  البواقي ابؼعياريةمؤشر جهر ابؼربعات عتماد على الإمثل ( (SRMRمؤشر جهر  كمعيار

كعلى الرغم من أف ىهه ابؼؤشرات أثبتت أنها بسكننا من معرفة (RMS _ theta)  متوةط مربع التغاير ابؼتبقي
 مطابقة النموذج، إلا أنها تزاؿ في مراحلها الأكفُ من التطوير.

 النموذج ملبئمة فُإ تشتَ التي (SRMR) قيمة فإف (Anderson & Gerbing.1984) حسب
  البيانات مع التوقعات فيها تتطابق التي ابغالة في (0) القيمة عند النموذج كيكوف( 0.10)ك (0) بتُ تتًاكح
 :SRMR) ) جهر ابؼربعات البواقي ابؼعيارية قيمة يوضح التافِ كابعدكؿ ،بساما

 SRMR) .) ةقيم يوضح (56) :  رقم الجدول
 Saturated Model Estimated Model المقياس
SRMR 0.093 0.094 

 (.(Smart PLS 3.3.5بناء على بـرجات برنام  الإحصائي  الطالبمن إعداد  المصدر :

 عتبارىاإب النموذج صلبحية إفُ) كابؼقدر ابؼشبع( للنموذجتُ(0.093)  بلغت التيSRMR) ) قيمة تشتَ
   (Bentler & Hu.1999). حسب10.0) ) القيمة من أقل

 فإنو (Reflective) العاكسة النماذج ةتخداـإ حالة في أنو على يؤكد (Lohmöller.1989) أف إلا
 كابعدكؿ التافِ يوضح ذلك:  النموذج صلبحية ختبارلإ (RMS _ theta) ابؼقياس عتمادإ بيكن

 .(RMS _ theta) ة قيم يوضح (57) :  رقم الجدول
 القيمة  المقياس

RMS _ theta 0.108 

 .((Smart PLS 3.3.5بناء على بـرجات برنام  الإحصائي  الطالبداد من إع المصدر :

 بلغت  (RMS _ theta) قيمة أف ((Smart PLS 3.3.5برنام   بـرجات نتائ  ابعدكؿ أعلبه تظهر
 إفُ يشتَ الهم (Henseler & al. 2014) حسب النموذج كملبئمة صلبحية على تدؿ قيمة كىي (0.108)
 *-.جدا مناةبة تعتب (0.12) من الأقل النماذج أف
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 .(Group Analysis) الفروق ختبارإالفرع الثالث :
 (PLS MGA-Muli Group Analysis)ات برليل متعدد بؾموع منهجية إفُ نلجأ الفركؽ ختبارلإ

ا ختبار الفركؽ بتُ بؾموعتتُ بـتلفتتُ من ابؼستجيبتُ كيكوف ابؽدؼ العاـ من الدراةة معرفة مإتتيح للباحث  التيك 
 .(Henseler & Al. 2009)إذا كانت ىناؾ فركؽ ذات دلالة إحصائية بتُ بؾموعتتُ بـتلفتتُ حسب 

  (Henseler.Sarstedt & Ringle. 2011)كلتحليل الفركؽ بتُ أكثر من بؾموعتتُ إقتًح كل من 
ناةب فإنو من ابؼ (omnibus test of group differences - OTG)ختبار ابعامع لفركؽ المجموعات الإ
ابؼتوفرة  ((Smart PLS يتم إدراجها بعد في تطبيقات برنام  فَ(OTG) ةتخداـ ىهه الطريقة، إلا أف طريقة إ

 صدارات القادمة من تطبيق. حاليا، ىها كأشارا ابؼطورين للبنام  أنو ةيتم إدراج ىهه التقنية في الإ
-جزائرم)كمتغتَ ابعنسية  (إناث -ذكور)س ختبار الفركؽ تبعا بؼتغتَ ابعنإكتقتصر الدراةة ابغالية على 

 .(PLS MGA-Muli Group Analysis) منهجيةحسب  فُ بؾموعتتُإعتبارىا تنقسم إب (أجنبي
 :(PLS SEM)كالشكل التافِ يوضح  أةاليب تعدد المجموعات في 

 .أةاليب تعدد المجموعات يوضح (36) :  رقمشكل 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 .((Smart PLS 3.3.5 عتماد على درةات ةابقةبالا الطالبمن إعداد  المصدر :
عدة طرؽ بؼعرفة الفركؽ، بؼا تكوف عندنا أكثر من  اقتًحو إمن خلبؿ الشكل أعلبه يلبحظ أف الباحثتُ 

 .((Smart PLS يتم إدراجها بعد في تطبيقات برنام  كالتي فَ (OTG)ختبار بؾموعتتُ بلتار الإ
غتَ متوافق مع منهجية  وإلا أن (Test-Parametric T)لمي ختبار ابؼعأما عند بؾموعتتُ بلتار الإ

Smart PLS))ختبار اللبمعلمي ، كبتافِ بلتار الإ(Non Parametric)  ُكالتي تنقسم إفُ طريقتتُ الأكف
(  PLS-MGA)كالهم يشتًط فيها تساكم عدد المجموعات، عكس اختبار  (Permutation)إختبار التبديل 

   عديد من الكما كصى بها   ((Smart PLSبرنام  اكم المجموعات كمتوافقة مع التي لا يشتًط فيها تس
  عتماد على ىهه الطريقة في الدراةة ابغالية.الباحثتُ، كةيتم الإ

(PLS-SEM)أ    ب                           ف   

        أ               

               
          OTG))

               (T)

(Test-Parametrice T)
                           

 ((Non Parametric

  ه   
PLS-MGA

                 
((Permutation)
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 ) :إناث -ذكور (الجنس لمتغير تبعا الفروق ختبارإ -1

 (PLS MGA-Muli Group Analysis) منهجية إفُ نلجأ ابعنس متغتَ حسب الفركؽ ختبارلإ
 الدراةة بموذج تقدير عملية تتم ثم كمن) إناث -ذكور( بؾموعتتُ إفُ الكلي الدراةة بموذج تقسيم على تقوـ التي
ة الفرضي نطرح فإننا بالتافِ موجودة، كانت إف المجموعتتُ بتُ الفركؽ معنوية ختبارإ يتم كبعدىا بؾموعة، لكل
 :التالية

لعدالة ل (05 %) مستول عند إحصائية دلالة ذات معنوية فركؽ يوجد :H1الأولى: ةالفرضية الرئيسي -
ةتشفائية لطب ابؼؤةسات الإ موظفي لدل) إناث-ذكور (ابعنس متغتَ تعزل التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾك  التنظيمية

  العيوف بابعزائر. 
 .التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾك  العدالة التنظيمية بؼسارابعنس  بؼتغتَ تبعا (PLS MGA) نتائ  يوضح  (:58) رقم الجدول
              (Path)   ث( -      )ذ    P-Value original 

 1-tailed P-Value 

new 
 رارـــــــــالق

 مقبول 0.000 0.000 0.107- <                 -                  
 مرفوض 0.573 0.287 0.024 <                 -                  

 مقبول 0.004 0.212 0.029- <                  -                  
 مرفوض 0.543 0.272 0.026 <  لا    -                        
 مرفوض 0.152 0.076 0.076 <               -                        
 مقبول 0.050 0.025 0.174 <              ي-                        

 مرفوض 0.904 0.452 0.006 <        -                        
 مقبول 0.008 0.004 0.159 <           -                        

 .((Smart PLS 3.3.5بناء على بـرجات برنام  الإحصائي  الطالبمن إعداد  المصدر :

 عند إحصائية لالةد ذات معنوية فركؽ كجود أعلبه ابعدكؿ في (PLS MGA) ختبارإ نتائ  تظهر
 بتُ اتللمسار  ةالبة الفرؽ إشارة أف عتبارإب الإناث فئة لصافٌ ابعنس بؼتغتَ تعزل  (05 %)معنوية مستول

نرفض الفرضية  فإننا بالتافِ ،(العدالة التوزيعية <- العدالة التنظيمية)ك( العدالة الإجرائية <- العدالة التنظيمية)
 (05 %)مستول عند إحصائية دلالة ذات معنوية فركؽ بوجودة القائل (H1)ة لالبدي ةالفرض نقبلك (H0) الصفرية 

 فركؽ كجود عدـ أيضا النتائ  كبينت، ابعنس بؼتغتَ تعزلالتوزيعية  العدالةالإجرائية ك  العدالة بذاه لعدالة التنظيميةل
 فإننا كبالتافِ، (ة التعاملبتعدال <- العدالة التنظيمية (للمسار ابعنس بؼتغتَ تعزل إحصائية دلالة ذات معنوية

 . (H0)ية الصفرية نقبل الفرضك  (H1)ة البديلنرفض الفرضية 
 ةلوؾ)ك( الايثار< - ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية) للمسارات ابعنس بؼتغتَ تبعا الفركؽ ختبارإ نتائ  بينت كما

 دلالة ذات إحصائية فركؽ كجود عدـ (يةالركح الرياض< -ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية )ك (الكياةة <- ابؼواطنة التنظيمية
لا ، أم (H0) الصفرية يةالفرض نقبلك  (H1)البديلة يةالفرضنرفض  فإننا كبالتافِ ابعنس بؼتغتَ تعزل معنوية
 ةلوؾ ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية بذاه بؼسارات(05 %)  مستول عند إحصائية دلالة ذات معنوية فركؽ يوجد
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 .ابعنس تغتَبؼ تعزل (يثارالإ، الكياةة، الركح الرياضية)
السلوؾ  <-ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية )ختبار الفركؽ تبعا بؼتغتَ ابعنس للمسارات إنتائ  في حتُ أظهرت 

 مستول عند إحصائية دلالة ذات معنوية فركؽ بوجود (كعي الضمتَ <-ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية )ك (ابغضارم
نرفض الفرضية  فإننا كبالتافِ ،موجبة ؽك الفر  إشارة أف عتبارإب هكورال فئة لصافٌ ابعنس بؼتغتَ تعزل (05 %)
  (05 %)مستول عند إحصائية دلالة ذات معنوية فركؽ بوجودة القائل (H1)ة البديل ةالفرض نقبلك (H0) الصفرية 
 .ابعنس تغتَبؼ تعزل (السلوؾ ابغضارم، كعي الضمتَ) ةلوؾ ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية بذاه بؼسارات

 لعدالةل (05 %) مستول عند إحصائية دلالة ذات معنوية فركؽ يوجد :H1الفرضية الرئيسية الثانية : -
ابؼؤةسات  موظفي لدل) إناث-ذكور( ابعنس تغتَبؼ تعزل ابؼواطنة التنظيمية بأبعادىا ةلوؾ بذاه التنظيمية

  ةتشفائية لطب العيوف بابعزائر. الإ
التنظيمية  ابؼواطنة ةلوؾ بذاه العدالة التنظيمية بؼسا ابعنس بؼتغتَ تبعا (PLS MGA) نتائ  يوضح (:59) رقم الجدول

 ىا.أبعادب
 P-Value original    ث( -)ذ   الفرق (Path) ارـــــــــــالمس

 1-tailed P-Value 

new 
 رارــــــــــالق

 مرفوض 0.701 0.649 0.023- < الايثار-العدالة التنظيمية 
 مرفوض 0.800 0.400 0.017 < الروح الرياضية- العدالة التنظيمية

 مرفوض 0.258 0.129 0.089 < السلوك الحضاري-العدالة التنظيمية 
 مرفوض 0.532 0.734 0.039- < الكياسة-العدالة التنظيمية 
 مرفوض 0.238 0.119 0.074 < وعي الضمير-العدالة التنظيمية 
 مرفوض 0.391 0.804 0.051-      <                   -                  

 .((Smart PLS 3.3.5بناء على بـرجات برنام  الإحصائي  الطالبمن إعداد  المصدر :

العدالة  بؼسارات ابعنس بؼتغتَ تبعا الفركؽ ختبارإأعلبه  ابعدكؿ في (PLS MGA) اختبار نتائ  تظهر
 كعي ابغضارم، السلوؾ الرياضية، الركح الكياةة، ،الإيثار)ىا أبعادبالتنظيمية  ابؼواطنة ةلوؾ بذاه التنظيمية
ية الفرض نرفض فإننا كبالتافِ ابعنس بؼتغتَ تعزل معنوية دلالة ذات إحصائية فركؽ كجود عدـ ،)الضمتَ
 مستول عند إحصائية دلالة ذات معنوية فركؽ يوجدلا ، أم (H0) الصفرية يةالفرض نقبلك  (H1)البديلة

  . ابعنس تغتَبؼ تعزل ابؼواطنة التنظيمية بأبعادىا ةلوؾ بذاه لتنظيميةا العدالة بؼسارات (%05)
*-* 
*-* 
*-* 
*-* 
*-* 
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 التوزيعية لعدالةل (05 %)مستول عند إحصائية دلالة ذات معنوية فركؽ يوجد :H1الفرضية الجزئية الأولى : -
ةتشفائية ابؼؤةسات الإ موظفي لدل) إناث -ذكور (ابعنس تغتَبؼ تعزل بأبعادىا ابؼواطنة التنظيمية ةلوؾ بذاه

  لطب العيوف بابعزائر. 
 .التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾ بذاه العدالة التوزيعية بؼسار ابعنس بؼتغتَ تبعا (PLS MGA) يوضح نتائ  :(60) رقم الجدول

             (Path)   ث( -      )ذ    P-Value original 

 1-tailed P-Value 

new 
 رارــــــالق

 مرفوض 0.656 0.672 0.048- < الايثار- التوزيعيةلعدالة ا
 مرفوض 0.753 0.623 0.031- < الروح الرياضية- التوزيعيةالعدالة 
 مرفوض 0.968 0.516 0.004- < السلوك الحضاري- التوزيعيةالعدالة 
 مرفوض 0.633 0.684 0.054- < الكياسة- التوزيعيةالعدالة 
 مرفوض 0.909 0.546 0.012- ي الضمير< وع- التوزيعيةالعدالة 
 مرفوض 0.624 0.688 0.066-                        < -                  

 .((Smart PLS 3.3.5بناء على بـرجات برنام  الإحصائي  الطالبمن إعداد  المصدر :

 العدالة بؼسارات سابعن بؼتغتَ تبعا الفركؽ ختبارإأعلبه  ابعدكؿ في (PLS MGA) ختبارإ نتائ  تظهر
 كعي ابغضارم، السلوؾ الرياضية، الركح الكياةة، الإيثار،)ىا أبعادبالتنظيمية  ابؼواطنة ةلوؾ بذاه التوزيعية
 يةالفرضنرفض  فإننا كبالتافِ ابعنس بؼتغتَ تعزل معنوية دلالة ذات إحصائية فركؽ كجود عدـ ،)الضمتَ
         مستول عند إحصائية دلالة ذات معنوية فركؽ يوجدأم لا ، (H0) الصفرية يةالفرض نقبلك   (H1)البديلة

 .ابعنس تغتَبؼ تعزل ابؼواطنة التنظيمية بأبعادىا ةلوؾ بذاه التوزيعية العدالة بؼسارات  (05 %)
 الإجرائية لعدالةل (05 %) مستول عند إحصائية دلالة ذات معنوية فركؽ يوجد :H1الفرضية الجزئية الثانية: -

ةتشفائية ابؼؤةسات الإ موظفي لدل) إناث-ذكور (ابعنس تغتَبؼ تعزل بأبعادىا ابؼواطنة التنظيمية لوؾة بذاه
  لطب العيوف بابعزائر. 

  العدالة الإجرائية بؼسار ابعنس بؼتغتَ تبعا (PLS MGA) نتائ  يوضح  :(61) رقم الجدول
  .التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾ بذاه

             (Path) (        ذ- )ث    P-Value original 

 1-tailed P-Value 

new 
           

 مرفوض 0.729 0.635 0.031- < الايثار- الإجرائيةالعدالة 
 مرفوض 0.887 0.557 0.012- < الروح الرياضية- الإجرائيةالعدالة 
 مرفوض 0.754 0.377 0.020 < السلوك الحضاري- الإجرائيةالعدالة 
 مرفوض 0.664 0.668 0.038- < الكياسة- ةالإجرائيالعدالة 
 مرفوض 0.861 0.431 0.012 < وعي الضمير- الإجرائيةالعدالة 
 مرفوض 0.641 0.680 0.048-                        < -                 

 .((Smart PLS 3.3.5بناء على بـرجات برنام  الإحصائي  الطالبمن إعداد  المصدر :
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العدالة  بؼسارات ابعنس بؼتغتَ تبعا الفركؽ ختبارإأعلبه  ابعدكؿ في (PLS MGA) تبارخإ نتائ  تظهر
 كعي ابغضارم، السلوؾ الرياضية، الركح الكياةة، الإيثار،)ىا أبعادبالتنظيمية  ابؼواطنة ةلوؾ بذاه الإجرائية
ية الفرضنرفض  فإننا كبالتافِ ابعنس بؼتغتَ تعزل معنوية دلالة ذات إحصائية فركؽ كجود عدـ ،)الضمتَ
       مستول عند إحصائية دلالة ذات معنوية فركؽ يوجدأم لا  ،(H0) الصفرية يةالفرض نقبلك   (H1)البديلة

 .ابعنس تغتَبؼ تعزل ابؼواطنة التنظيمية بأبعادىا ةلوؾ بذاه الإجرائية العدالة بؼسارات  (05 %)
 التوزيعية لعدالةل  (05 %)مستول عند إحصائية دلالة ذات معنوية فركؽ يوجد :H1الفرضية الجزئية الثالثة : -

ةتشفائية ابؼؤةسات الإ موظفي لدل) إناث-ذكور (ابعنس تغتَبؼ تعزل بأبعادىا ابؼواطنة التنظيمية ةلوؾ بذاه
  لطب العيوف بابعزائر. 
 عدالة التعاملبت بؼسار ابعنس بؼتغتَ تبعا (PLS MGA) نتائ  يوضح  :(62) رقم الجدول

 .التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾ بذاه 
               (Path)   ث( -      )ذ    P-Value original 

 1-tailed P-Value 

new 
           

 مرفوض 0.956 0.478 0.006 < الايثار- التعاملاتالعدالة 
 مرفوض 0.788 0.394 0.022 < الروح الرياضية- التعاملاتالعدالة 
 مرفوض 0.498 0.249 0.054 السلوك الحضاري <- التعاملاتالعدالة 
 مرفوض 0.990 0.505 0.001- < الكياسة- التعاملاتالعدالة 
 مرفوض 0.529 0.265 0.049 < وعي الضمير- التعاملاتالعدالة 
 مرفوض 0.968 0.516 0.003-                        < -                 

 .((Smart PLS 3.3.5ى بـرجات برنام  الإحصائي بناء عل الطالبمن إعداد  المصدر :

عدالة  بؼسارات ابعنس بؼتغتَ تبعا الفركؽ أعلبه اختبار ابعدكؿ في (PLS MGA) اختبار نتائ  تظهر
 كعي ابغضارم، السلوؾ الرياضية، الركح الكياةة، الإيثار،)ىا أبعادبالتنظيمية  ابؼواطنة ةلوؾ بذاه التعاملبت
ية الفرضنرفض  فإننا كبالتافِ ابعنس بؼتغتَ تعزل معنوية دلالة ذات إحصائية ركؽف كجود عدـ ،)الضمتَ
       مستول عند إحصائية دلالة ذات معنوية فركؽ يوجدأم لا  ،(H0) الصفرية يةالفرض نقبلك   (H1)البديلة

 . بعنسا تغتَبؼ تعزل ابؼواطنة التنظيمية بأبعادىا ةلوؾ بذاه التعاملبت عدالة بؼسارات  (05 %)
 الجنسية:ختبار الفروق تبعا لمتغير إ -2

 (PLS MGA-Muli Group Analysis) منهجية إفُ نلجأية ابعنس متغتَ حسب الفركؽ ختبارلإ
 الدراةة بموذج تقدير عملية تتم ثم كمن) كوي  -جزائرم( بؾموعتتُ إفُ الكلي الدراةة بموذج تقسيم على تقوـ التي
ة الفرضي نطرح فإننا بالتافِ موجودة، كانت إف المجموعتتُ بتُ الفركؽ معنوية ارختبإ يتم كبعدىا بؾموعة، لكل
 :التالية
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 لعدالةل (05 %) مستول عند إحصائية دلالة ذات معنوية فركؽ يوجد :H1: الأولى الفرضية الرئيسية -
ةتشفائية ابؼؤةسات الإ يموظف لدل (أجنبي - جزائرية)ابعنسية  تغتَبؼ تعزل التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾك  التنظيمية

  لطب العيوف بابعزائر. 
 العدالة التنظيمية بؼسارابعنسية  بؼتغتَ تبعا (PLS MGA) يوضح نتائ  :(63) رقم الجدول

 .التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾك  
            (Path)               

     ( -)     ي
P-Value original 

 1-tailed P-Value 

new 
           

 مقبول 0.001 0.000 0.149 <                 -                  
 مقبول 0.004 0.878 0.040- <                 -                  
 مقبول 0.023 0.011 0.088 <                  -                  

 مرفوض 0.262 0.131 0.074 <  لا    -                        
 مقبول 0.011 0.005 0.235 <               -                        

 مقبول 0.023 0.011 0.343 <              ي-                        
 مرفوض 0.988 0.494 0.011 <        -                        
 مقبول 0.008 0.004 0.188 <           -                        

 .((Smart PLS 3.3.5 بناء على بـرجات برنام  الإحصائي الطالبمن إعداد  در :المص
 عند إحصائية دلالة ذات معنوية فركؽ كجود أعلبه ابعدكؿ في (PLS MGA) ختبارإ نتائ  تظهر

     بتُات للمسار  موجبة الفرؽ إشارة أف عتبارإب ابعزائرية فئة لصافٌ يةابعنس بؼتغتَ تعزل (05 %) معنوية مستول
 دلالة ذات معنوية فركؽ كجودك  ،(العدالة التوزيعية <- العدالة التنظيمية (ك (العدالة الإجرائية <- العدالة التنظيمية(

 الفرؽ إشارة أف عتبارإب (الكوبية)الأجنبية  فئة لصافٌ يةابعنس بؼتغتَ تعزل (05 %) معنوية مستول عند إحصائية
 ةالفرض نقبلك  (H0) نرفض الفرضية الصفرية فإننا بالتافِ ،(عدالة التعاملبت <- العدالة التنظيمية (للمسار ةالبة
 بذاه لعدالة التنظيميةل(05 %)  مستول عند إحصائية دلالة ذات معنوية فركؽ بوجودة القائل (H1)ة البديل
 ية. ابعنس بؼتغتَ تعزلالعدالة التوزيعية كعدالة التعاملبت  ،الإجرائية العدالة

 ةلوؾ)ك( الايثار< - ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية) للمسارات يةابعنس بؼتغتَ تبعا الفركؽ ختبارإ ائ نت بينت كما

 فإننا كبالتافِ يةابعنس بؼتغتَ تعزل معنوية دلالة ذات إحصائية فركؽ كجود عدـ (الكياةة <- ابؼواطنة التنظيمية
 إحصائية دلالة ذات معنوية فركؽ يوجدلا ، أم (H0) الصفرية يةالفرض نقبلك  (H1)البديلة يةالفرضنرفض 

 .يابعنس تغتَبؼ تعزل (يثارالكياةة، الإ) ةلوؾ ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية بذاه بؼسارات (05 %)  مستول عند
السلوؾ  <-ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية )للمسارات  يةختبار الفركؽ تبعا بؼتغتَ ابعنسإنتائ  في حتُ أظهرت 

 بوجود (كعي الضمتَ <-ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية )ك (الركح الرياضية <-التنظيمية ةلوؾ ابؼواطنة )ك (ابغضارم
 إشارة أف عتبارإب ابعزائرية فئة لصافٌ يةابعنس بؼتغتَ تعزل (05 %)مستول عند إحصائية دلالة ذات معنوية فركؽ
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 معنوية فركؽ بوجودة القائل (H1)ة البديل ةالفرض نقبلك (H0) نرفض الفرضية الصفرية  فإننا كبالتافِ موجبة، الفرؽ
 السلوؾ، الركح الرياضية) ةلوؾ ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية بذاه بؼسارات (05 %) مستول عند إحصائية دلالة ذات

 ية.ابعنس تغتَبؼ تعزل (ابغضارم، كعي الضمتَ
 لعدالةل(05 %)  مستول عند إحصائية دلالة ذات معنوية فركؽ يوجد :H1الفرضية الرئيسية الثانية : -

ابؼؤةسات  موظفي لدل (أجنبي-جزائرية)ابعنسية  تغتَبؼ تعزل ابؼواطنة التنظيمية بأبعادىا ةلوؾ بذاه التنظيمية
  ةتشفائية لطب العيوف بابعزائر. الإ

  العدالة التنظيمية بؼسارابعنسية  بؼتغتَ تبعا (PLS MGA) يوضح نتائ  (:64) رقم الجدول
 .ةالتنظيمي ابؼواطنة ةلوؾ بذاه

            (Path)               
     ( -)     ي

P-Value original 

 1-tailed P-Value 

new 
           

 مرفوض 0.688 0.344 0.060 < الايثار-العدالة التنظيمية 
 مرفوض 0.053 0.027 0.162 < الروح الرياضية-العدالة التنظيمية 
 مرفوض 0.064 0.032 0.231 < السلوك الحضاري-العدالة التنظيمية 
 مرفوض 0.979 0.511 0.020 < الكياسة-العدالة التنظيمية 
 مرفوض 0.176 0.088 0.132 < وعي الضمير-العدالة التنظيمية 
 مرفوض 0.908 0.546 0.015 <                        -                  

 .((Smart PLS 3.3.5 ائيبناء على بـرجات برنام  الإحص الطالبمن إعداد  المصدر :
 العدالة بؼسارات يةابعنس بؼتغتَ تبعا الفركؽ ختبارإأعلبه  ابعدكؿ في (PLS MGA) ختبارإ نتائ  تظهر
 كعي ابغضارم، السلوؾ الرياضية، الركح الكياةة، الإيثار،)ىا أبعادبالتنظيمية  ابؼواطنة ةلوؾ بذاه التنظيمية
نرفض                 فإننا كبالتافِ يةابعنس بؼتغتَ تعزل معنوية لالةد ذات إحصائية فركؽ كجود عدـ ،)الضمتَ
 مستول عند إحصائية دلالة ذات معنوية فركؽ يوجدأم لا ، (H0) الصفرية يةالفرض نقبلك   (H1)البديلةية الفرض

 ية.ابعنس تغتَبؼ تعزل ابؼواطنة التنظيمية بأبعادىا ةلوؾ بذاه التنظيمية العدالة بؼسارات  (05 %)
 التوزيعية لعدالةل (05 %)مستول عند إحصائية دلالة ذات معنوية فركؽ يوجد :H1 الفرضية الجزئية الأولى: -

ةتشفائية ابؼؤةسات الإ موظفي لدل (أجنبي-جزائرية)ابعنسية  تغتَبؼ تعزل بأبعادىا ابؼواطنة التنظيمية ةلوؾ بذاه
  لطب العيوف بابعزائر. 

*-*-* 
*-*-* 
*-*-* 
*-*-* 
*-*-* 
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  العدالة التوزيعية بؼسار يةابعنس بؼتغتَ تبعا (PLS MGA) نتائ  يوضح  :(65) رقم الجدول
 .التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾ بذاه

             (Path)               
     ( -)     ي

P-Value original 

 1-tailed P-Value 

new 
          

 مرفوض 0.461 0.231 0.067 < الايثار- التوزيعيةالعدالة 
 مرفوض 0.293 0.147 0.085 < الروح الرياضية- التوزيعيةالعدالة 
 مرفوض 0.227 0.113 0.095 < السلوك الحضاري- التوزيعيةالعدالة 
 مرفوض 0.525 0.262 0.061 < الكياسة- التوزيعيةالعدالة 
 مرفوض 0.343 0.172 0.080 < وعي الضمير- التوزيعيةالعدالة 
 مرفوض 0.542 0.271 0.071                        < -                  

 .((Smart PLS 3.3.5 بناء على بـرجات برنام  الإحصائي الطالبمن إعداد  المصدر :
العدالة  بؼسارات يةابعنس بؼتغتَ تبعا الفركؽ ختبارإأعلبه  ابعدكؿ في (PLS MGA) ختبارإ نتائ  تظهر

 كعي ابغضارم، السلوؾ الرياضية، الركح الكياةة، الإيثار،)ىا أبعادبالتنظيمية  واطنةابؼ ةلوؾ بذاه التوزيعية
 يةالفرضنرفض  فإننا كبالتافِ يةابعنس بؼتغتَ تعزل معنوية دلالة ذات إحصائية فركؽ كجود عدـ ،)الضمتَ
 لمستو  عند ةإحصائي دلالة ذات معنوية فركؽ يوجدأم لا ، (H0) الصفرية يةالفرض نقبلك   (H1)البديلة

 ية.ابعنس تغتَبؼ تعزل ابؼواطنة التنظيمية بأبعادىا ةلوؾ بذاه التوزيعية العدالة بؼسارات  (05.%)
 الإجرائية لعدالةل (05 %)مستول عند إحصائية دلالة ذات معنوية فركؽ يوجد :H1 الفرضية الجزئية الثانية : -

ةتشفائية ابؼؤةسات الإ موظفي لدل (أجنبي-جزائرية)ابعنسية  تغتَبؼ تعزل بأبعادىا ابؼواطنة التنظيمية ةلوؾ بذاه
  لطب العيوف بابعزائر. 

 العدالة الإجرائية بؼسارابعنسية  بؼتغتَ تبعا (PLS MGA) نتائ  يوضح  (:66) رقم الجدول-*
 .التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾ بذاه

             (Path)               
     ( -)     ي

P-Value original 

 1-tailed P-Value 

new 
            

 مرفوض 0.769 0.616 0.032- < الايثار- الإجرائيةالعدالة 
 مرفوض 0.756 0.378 0.023 < الروح الرياضية- الإجرائيةالعدالة 
 مرفوض 0.436 0.218 0.060 < السلوك الحضاري- الإجرائيةالعدالة 
 مرفوض 0.610 0.695 0.053- < الكياسة- الإجرائيةالعدالة 
 مرفوض 0.901 0.450 0.007 < وعي الضمير- الإجرائيةالعدالة 
 مرفوض 0.578 0.711 0.068-                        < -                 

 .((Smart PLS 3.3.5 بناء على بـرجات برنام  الإحصائي الطالبمن إعداد  المصدر :
العدالة  بؼسارات يةابعنس بؼتغتَ تبعا الفركؽ ختبارإأعلبه  ابعدكؿ في (PLS MGA) ختبارإ نتائ  تظهر
 كعي ابغضارم، السلوؾ الرياضية، الركح الكياةة، الإيثار،)ىا أبعادبالتنظيمية  ابؼواطنة ةلوؾ بذاه الإجرائية
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ية الفرضنرفض  فإننا كبالتافِ يةابعنس بؼتغتَ تعزل معنوية دلالة ذات إحصائية فركؽ كجود عدـ ،)الضمتَ
              مستول عند إحصائية دلالة ذات معنوية فركؽ يوجدأم لا ، (H0) الصفرية يةالفرض نقبلك   (H1)لبديلةا

 ية.ابعنس تغتَبؼ تعزل ابؼواطنة التنظيمية بأبعادىا ةلوؾ بذاه الإجرائية العدالة بؼسارات (05 %)
 عدالةل (05 %) مستول عند صائيةإح دلالة ذات معنوية فركؽ يوجد :H1الفرضية الجزئية الثالثة : -

ابؼؤةسات  موظفي لدل (أجنبي-جزائرية)ابعنسية  تغتَبؼ تعزل بأبعادىا ابؼواطنة التنظيمية ةلوؾ بذاه التعاملبت
  ةتشفائية لطب العيوف بابعزائر. الإ

  عدالة التعاملبت بؼسار ابعنسية بؼتغتَ تبعا (PLS MGA) نتائ  يوضح  (:67) رقم ابعدكؿ
 .التنظيمية ابؼواطنة لوؾة بذاه

              (Path)               
     ( -)     ي

P-Value original 

 1-tailed P-Value 

new 
            

 مرفوض 0.660 0.670 0.034- < الايثار- التعاملاتالعدالة 
 مرفوض 0.713 0.356 0.034 < الروح الرياضية- التعاملاتالعدالة 
 مرفوض 0.447 0.224 0.078 < السلوك الحضاري- لاتالتعامالعدالة 
 مرفوض 0.548 0.726 0.059- < الكياسة- التعاملاتالعدالة 
 مرفوض 0.900 0.450 0.014 < وعي الضمير- التعاملاتالعدالة 
 مرفوض 0.483 0.758 0.077-                        < -                 

 .((Smart PLS 3.3.5 ناء على بـرجات برنام  الإحصائيب الطالبمن إعداد  المصدر :
عدالة  بؼسارات يةابعنس بؼتغتَ تبعا الفركؽ ختبارإأعلبه  ابعدكؿ في (PLS MGA) ختبارإ نتائ  تظهر
 كعي ابغضارم، السلوؾ الرياضية، الركح الكياةة، الإيثار،)ىا أبعادبالتنظيمية  ابؼواطنة ةلوؾ بذاه التعاملبت
ية الفرض نرفض فإننا كبالتافِ يةابعنس بؼتغتَ تعزل معنوية دلالة ذات إحصائية فركؽ كجود ـعد ،)الضمتَ
 مستول عند إحصائية دلالة ذات معنوية فركؽ يوجدأم لا ، (H0) الصفرية يةالفرض نقبلك   (H1)البديلة

 ية.ابعنس تغتَبؼ تعزل ابؼواطنة التنظيمية بأبعادىا ةلوؾ بذاه التعاملبت عدالة بؼسارات (%05)

*-* 

*-* 

*-* 

*-* 

*-* 

*-* 

*-* 

*-* 

*-*- 

*-*- 

*-* 

*-* 

*-* 
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 نتائج الدراسة. ومناقشة المبحث الثاني : تحليل
ختبار الفرضيات كعرضها كالتعليق عليها، ةنتناكؿ في ىها ابؼبحث إبعد حصولنا على نتائ  الدراةة ك 

 السابقة. تراةة كنتائجها من الدراةامناقشة كتفستَ النتائ  التي برصلنا عليها، كمعرفة موقع الد
 .التنظيمية المواطنة سلوك وأداء بالعدالة التنظيمية الشعور نتائج ومناقشة المطلب الأول : تحليل

 العدالة التنظيمية: -1
 وكىها ما يعكسمرتفعا لدل أفراد عينة الدراةة،  كاف التنظيمية العدالةالشعور ب مستول أف النتائ  أظهرت

التعاملبت في  بعد عدالة جاء حيث بؼرتفع لأبعادىا مع كجود تفاكت في ترتيب الشعور بتلك العدالة،ابؼستول ا
  .الإجرائية العدالة بعد الثالثة ابؼرتبة كفي ،في ابؼرتبة الثانية يةالتوزيع العدالةيليها بعد  الأكفُ، ابؼرتبة

النفسي كابؼعنوم كالأخلبقي ابؼتًةخ في نفسية  متدادالنتائ  إفُ القيمة ابؼطلقة للعدالة ذات الإىهه  كتعزل
ةتجاباتهم بؼبرات ابغق كالواجب، كأيضا إفُ شعور ابؼوظفتُ بالتوافق النفسي كالتنظيمي بذاه ابؼهاـ التي إابؼوظفتُ ك 

 كحسن معاملة في ضوء قدراتهم في الأداء. تيؤدكنها كما يتًب على ذلك من توزيع مهاـ كأعباء كإجراءا
التي توصلت إفُ أف  (Mustafa Demirkiran & all.2016) دراةةمع  تتفق جةالنتي ىهه
التي  (2012.خليل جعفر حجاج) كبزتلف مع دراةةرتفع، مكاف   لعدالة التنظيميةل ابؼوظفتُ إدراؾمستول 

 دراةةالتنظيمية، كبزتلف أيضا مع تتمتع بدرجة متوةطة من العدالة  العينة ةتجابات أفرادإأف  أشارت إفُ

(Fathuma Hansiya Abdul rauf.2014)  العدالة التنظيمية ابؼدرةتُ إدراؾأظهرت أف مستول التي 
 .ستولابؼ توةطةكانت م

 :خلبؿ من العدالة التنظيمية تفستَ بيكن كما
 العدالة التوزيعية:  -1.1

جاءت  حيثةة، مرتفعا لدل أفراد عينة الدرا كاف التوزيعية العدالةالشعور ب مستول أف النتائ  أظهرت
 متطلبات كمهاـ تتناةب للموظفتُ بأف تضمن دارة ابؼستشفياتإأف إفُ النتائ  ىهه  كتعزلفي التًتيب الثافٓ، 

 عطىتالعقلية ك  أك البدنية ةواء قدراتو مع تتناةب لا مهاـ توكل للموظف فلب الأداء في الهاتية قدراتهم مع عملهم
إفُ  ذلك يؤدم فإف ،ابؼالية متيازاتء، ككهلك بالنسبة للحوافز كالإيقدمو من أدا ما مع يتناةب راتب للموظف
         من  عليو ما بوصل مع مدخلبت تتناةب من يقدمو ابؼوظف بالتوافق النفسي كالتنظيمي آزاء ما شعور

 .ابؼوظفتُمبنية على أةس عادلة بكو حقوؽ  ياتدارة ابؼستشفإبيانهم بأف إإضافة إفُ  بـرجات،
تصورات ابؼبحوثتُ التي توصلت إفُ أف مستول  (2016.زانا مجيد صادق) دراةةمع  لنتيجةا ىهه تتفق
محمد عبد الحميد الطبولي ) دراةةكبزتلف مع  ، كاف مرتفعا (EMC)العدالة التوزيعية في مستشفى لتطبيق 
ضاء ىيئة لدل أع توةطستول ابؼابؼ التوزيع في حساس بعدالةالتي توصلت إفُ أف ىناؾ إ (2015.وآخرون

 .بنغازم التدريس في جامعة
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  العدالة الإجرائية: -2.1
الإجرائية كاف مرتفعا  العدالةالشعور ب مستول أف رغم أنها جاءت في التًتيب الثالث إلا أف النتائ  أظهرت

ارة بعملية صنع القرارات التي تقوـ بها إد ابؼوظفتُ قتناعإإفُ النتائ  ىهه  كتعزل لدل أفراد عينة الدراةة،
من حيث موضوعيتها كمنطقيتها  ،إجراءات عادلة إفُ حد مابأنها  ابؼؤةسات الإةتشفائية لطب العيوف بابعزائر

بزاذ أم قرار كابغرص على إبداء إمن خلبؿ بصع ابؼعلومات الوافية قبل  ةتنادىا إفُ معلومات صحيحة كدقيقةإك 
إعطاء الفرصة مكانية إك ةتثناء إبدكف بصيع ابؼوظفتُ كتطبيقها على  بزاذ القرارات ابػاصة بالعمل،إرأيهم قبل 

حتجاج على القرارات التي تتخهىا الإدارة كبأةلوب عادؿ كقد يرجع ذلك إفُ كجود قوانتُ عتًاض كالإللئ
 كقرارات تنظم ذلك. 

التي توصلت إفُ أف ىناؾ  (2015.محمد عبد الحميد الطبولي وآخرون) دراةةتتفق ىهه النتيجة مع 
ىهه النتيجة  كبزتلف، بنغازم لدل أعضاء ىيئة التدريس في جامعة ئيةجراحساس بالعدالة الإمستول الإفي  رتفاعإ

 التي توصلت إفُ أف (2015.عبد الحفيظ علي حسب الله سلامة عبد االله خلث الطعامسة،) دراةةمع 
  ابؼستول.كانت متوةطة  ( (QIZشركاتالعدالة الإجرائية في 

 : (التفاعلية)ملات العدالة التعا -3.1
 حيثمرتفعا،  لدل أفراد عينة الدراةة كاف (التفاعلية)تعاملبت ال بالعدالةالشعور  مستول أف النتائ  بينت

ةتشعار مدل العلبقات إرتفاع شعور ابؼوظفتُ بالعادلة التعاملبت إفُ إمكانية إ عزلتك جاءت في التًتيب الأكؿ، 
لتزامها بابؼعايتَ كالقيم الأخلبقية في إالإةتشفائية لطب العيوف بابعزائر ب السائدة بتُ ابؼوظفتُ كإدارة ابؼؤةسات

حتًاـ إكد ك  التعامل بكل  تعاملها مع ابؼوظفتُ كعلى كجود بؿيط تسوده العلبقات الإنسانية، كيتمثل ذلك في
اقشة القرارات التي منىتماـ بحقوقهم الوظيفية، إضافة إفُ ىتمامها بابؼوظفتُ كمصابغهم كالإإككرامة، كحرصها ك 

تتبتٍ الفلسفة الإةلبمية إدارة ابؼستشفيات كىها يدؿ على أف كشفافية،  بزص ابؼوظف معو بكل صدؽ كصراحة
حتًاـ إك  ىتماـ،كالإ حتًاـ كالتقديركالنظرة الإدارية الناضجة كالواعية كالتي تسهم في كجود علبقات مبينة على الإ

 وظف الإنساف بجانب ابعوانب الإدارية.كجهات النظر، كما أنها تقدر ركح ابؼ
التي توصلت إفُ أف ىناؾ  (2015.محمد عبد الحميد الطبولي وآخرون) تتفق ىهه النتيجة مع  دراةة

 ىهه كبزتلف، بنغازم لدل أعضاء ىيئة التدريس في جامعة التعاملبتحساس بالعدالة مستول الإفي  رتفاعإ
 العدالةتصورات ابؼبحوثتُ لتطبيق التي توصلت إفُ أف مستول  (2016.زانا مجيد صادق) دراةةمع  النتيجة

 .كاف متوةطا (EMC)في مستشفى  (التعاملبت)التفاعلية 
*-* 

*-* 

*-* 

*-* 

*-* 

*-* 
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 التنظيمية: المواطنة سلوك -2
 كىها مامرتفعا لدل أفراد عينة الدراةة،  كافةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية   بفارةة مستول أف النتائ  أظهرت

 جاء بعد الإيثار في حيث ابؼستول ابؼرتفع لأبعادىا مع كجود تفاكت في ترتيب بتلك ابؼواطنة ابؼمارةة، ويعكس
 يليو بعد السلوؾ ابغضارم ،يليو بعد كعي الضمتَ في ابؼرتبة الثالثة ،يليو بعد الكياةة في ابؼرتبة الثانية الأكفُ، ابؼرتبة

 بكو ابؼوجو ابؼواطنة التنظيمية ةلوؾ أف يعتٍ ، بفاالركح الرياضية بعد كالأختَة ةابػامس ابؼرتبة كفي ،في ابؼرتبة الرابعة
 السلوؾ ابغضارم ،كعي الضمتَ)بؼنظمة بكو ا ابؼوجو التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾ من أعلى (الكياةة ،الإيثار)لأفراد ا
 بيئة توفر لطب العيوف   الإةتشفائية بابؼؤةسات التنظيمية الثقافة كوف إفُ النتيجةىهه  كتعزل، (الركح الرياضيةك 

 قدرتهم يعزز بفا ابعماعي العمل كبرقيق مبدأ العاملتُ بتُ العلبقات كبناء كالثقة كابؼساكاة التعاكف يسودىا عمل
 .كالإرشاد النصح كتقدفٔ زملبئهم بؼساعدة التطوع على

في مراكز العاملتُ  أف إحساس التي توصلت إفُ (2012.بندر كريم أبو تايو) دراةةمع  تتفق النتيجة ىهه
      دراةةمع  كتتفق أيضا ،مرتفعكبجميع أبعادىا جاء  لسلوؾ ابؼواطنة التنظيميةبا الوزارات ابغكومية في الأردف

سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية ل مفادىا أف ىناؾ مستول مرتفعإفُ نتيجة  التي توصلت (2017.بن يحي عز الدين)
التي  (Mustafa Demirkiran & all.2016) بزتلف مع دراةة، ك لدل عماؿ مؤةسات الشباب

 كبزتلف أيضا مع دراةةكاف متوةط،   لسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية ابؼوظفتُ إدراؾمستول توصلت إفُ أف 

(Fathuma Hansiya Abdul rauf.2014)   لسلوؾ ابؼواطنة  ابؼدرةتُ إدراؾأظهرت أف مستول التي
 . الا نكابؼدارس في ةرم  مدرةي ط لدلتوةالتنظيمية كانت في مستول م

   :خلبؿ من التنظيميةةلوؾ ابؼواطنة  تفستَ بيكن كما
 الإيثار: -1.2

جاءت في  حيثأفراد عينة الدراةة،  نظر كجهة من ابؼستول مرتفع الإيثار مستول بفارةة أف النتائ  بينت
للزملبء عند  بضركرة تقدفٔ ابؼساعدة قناعة كعلىدراؾ إلديهم ابؼوظفتُ أف إفُ النتائ  ىهه  كتعزلالتًتيب الأكؿ، 

 ، كالقياـكالتعاكف حتًاـكتقوية رابطة الزمالة فيما بينهم بػلق بيئة عمل يسودىا الإ نوعها، مهما كافابغاجة 
 ابؼوظفتُةتعداد بؼساعدة إلديهم  ابؼوظفتُكتبتُ أيضا أف الوظيفية عند الغياب،  مهامهم في الزملبء بالتعويض
التي يعملوف بها كبهلك لا يات يسعوف إفُ المحافظة على بظعة ابؼستشف ابؼوظفتُكقد يعود السبب إفُ أف  ابعدد،

 فَ يطلبوا ذلك. ابعدد كحتى أف يبخلوف على تقدفٔ أم نوع من ابؼساعدة لزملبئهم
 رباءتوزيع كه شركة فيابؼوظفتُ  أفالتي بينت  (2012.خليل جعفر حجاج) دراةةمع  النتيجة ىهه تتفق
التي (Mustafa & all.2016)  دراةةكبزتلف مع  ،الإيثارمرتفعة من ةلوؾ  درجةب يتمتعوف غزة بؿافظات

 بؼوظفتُ في مستشفى عاـ في تركيا.كاف متوةط لدل ا  لسلوؾ الإيثار ابؼوظفتُ إدراؾمستول أف  توصلت إفُ

*-* 

*-* 
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 الكياسة:  -2.2
جاءت في التًتيب  حيثمرتفعا لدل أفراد عينة الدراةة،  كاف  بفارةة الكياةة مستول أف النتائ  بينت

كعدـ التعدم  زملبئهم في العمل اتحتًاـ حقوؽ كخصوصيإيقوموف ب ابؼوظفتُأف إفُ النتائ  ىهه  كتعزلالثافٓ، 
 كابؼعنوم للمستشفيات من خلبؿ بالنفع ابؼادم يعود بفا كقوعها، قبل ابؼشكلبت تفادم على كبورصوف عليها،
كقد يعود  ابؼهمة، الأعماؿ في البدء قبل كالتشاكر ابغوار من جو يسود ، كماابؼوظفتُ بتُ شاحناتابؼ بذنب

 حتًاـ كالمحبة فيما بينهم.الإ ىىي علبقة تعاكنية قائمة عل ابؼوظفتُالسبب في ذلك إفُ أف العلبقة بتُ 
ول تصورات ابؼبحوثتُ التي توصلت إفُ أف مست (2016.زانا مجيد صادق) دراةةمع  النتيجة ىهه تتفق

ريم عبد الرحمن ) دراةةمع  النتيجة ىهه كبزتلف كاف مرتفعا،  (EMC) لتطبيق ةلوؾ الكياةة في مستشفى
عليم في تبية كالتً بإدارات ال ة ابؼستولطةتو م الكياةةلوؾ ةبُفارةة  التي أظهرت أف (2015.عبد الله الجابر

 .ياضر مدينة ال

 السلوك الحضاري: -3.2
أفراد عينة            نظر كجهة من ابؼستول مرتفع السلوؾ ابغضارم بفارةة مستول أف تائ الن أظهرت

 عن دفاعا للوقوؼ ةتعدادإ علىابؼوظفتُ أف إفُ ىهه النتائ   كتعزلجاءت في التًتيب الرابع،  حيثالدراةة، 
 للنظم حتًامهمإ أيضا ركيظه ،للمؤةسة الإبهابية ابعوانب كإظهار تسويقك  صورتها برستُ خلبؿ من ابؼؤةسة
التي  نشاطاتحضور متابعة الإعلبنات ك على  إضافة إفُ حرصهم، الوصية ابعهات عن تصدر التي كاللوائح

يعتقدكف بأنهم جزء من مؤةستهم  ابؼوظفتُذلك أف  كبيكن أف يكوف السبب في ،تابؼستشفياتعقدىا إدارة 
مكانتها كىها تعبتَ صادؽ كحقيقي منهم من خلبؿ  كرفعالبناءة لدعم  لتزاـ بكوىا، كبابؼشاركةكيشعركف بالإ

 ابؼشاركة في حياتها اليومية.
لسلوؾ أف إحساس العاملتُ باالتي توصلت إفُ  (2012.بندر كريم أبو تايو) دراةةمع  النتيجة ىهه تتفق
التي  (Fathuma Hansiya Abdul rauf.2014) دراةةمرتفع ابؼستول، كبزتلف مع جاء ابغضارم 

 مدرةي توةط لدللسلوؾ ابغضارم كاف في مستول م ابؼدرةتُ إدراؾأف مستول  نتيجة مفادىا ت إفُتوصل
 .ابؼدارس في ةرم لانكا

 الروح الرياضية: -4.2
 حيثأفراد عينة الدراةة،  نظر كجهة من ابؼستول مرتفع الركح الرياضية بفارةة مستول أف النتائ  بينت

 مع يتجاكبوف موظفي ابؼؤةسات الإةتشفائية لطب العيوفأف إفُ النتائ   ىهه كتعزلجاءت في التًتيب ابػامس، 
الإضافة  كيقموف بتنفيه الأعماؿ العمل، بيئة عن ابؼضايقات في بردث في ابؼؤةسات كيتغاضوف التي التغتَات كل

وع من يشعركف بن ابؼوظفتُذلك إفُ أف الزملبء كمرد  كعدـ قضاء الوقت بالشكول كالتهمر من العمل أك من
كذلك  ،ابؼلبحظات حوؿ أخطائهم في عملهمالنصح ك  عملهم، كيتقبلوفلتأديتهم  ةتمتاع كبهدكف أنفسهم عندالإ

 .مؤةساتهم بذاه حيث شعورىم بدسؤكليتهم من الداخلي للموظفتُ رتفاع الوازعإيعود إفُ 
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 (2015.سب اللهسلامة عبد االله خلث الطعامسة، عبد الحفيظ علي ح) دراةةمع  النتيجة ىهه تتفق
  كاف  (QIZ) لدل العاملتُ في شركات الركح الرياضية بفارةة مستولف أالتي توصلت إفُ نتيجة مفادىا 

أف مستول تصورات  التي توصلت إفُ (2016.زانا مجيد صادق)دراةة مع  النتيجة ىهه كبزتلفا، مرتفع
 ةطا.كاف متو   (EMC)ابؼبحوثتُ لتطبيق ةلوؾ الركح الرياضية في مستشفى 

  :وعي الضمير -5.2
 حيثأفراد عينة الدراةة،  نظر كجهة من ابؼستول مرتفع كعي الضمتَ بفارةة مستول أف النتائ  أظهرت

نصراؼ ابغضور كالإ بأكقات لتزاـالإ على حرصتُ ابؼوظفتُأف إفُ النتائ  ىهه  كتعزلجاءت في التًتيب الثالث، 
 كل توجيهات بتطبيق لتزاـىتماـ، إضافة إفُ الإإب ابؼؤةسات تبفتلكا على كابغفاظ في الوقت المحدد للعمل،

مع أىداؼ  ةتشفائيةللمؤةسات الإ التنظيمية الأىداؼ إفُ تقارب كمرد ذلك ،دارةالإ عنالصادرة  كتعليمات
 ابؼوظفتُكقد يعود ةبب ذلك إفُ أف  ،دكف توقع مكافأةخارج الأكقات الربظية عمل لكأنهم مستعدكف لابؼوظفتُ، 

لتزامهم الأخلبقي بكو عملهم في مؤةستهم كأف أعمابؽم ىي أمانة في أعناقهم، كأف الهم إعركف بإحساةهم كبيش
 يربطهم بها أكب من بؾرد مكافآت كإبما مسابنتهم في برقيق أىدافها التنظيمية.

أف مستول نتيجة مفادىا التي توصلت إفُ  (2016.زانا مجيد صادق) دراةةمع  النتيجة ىهه تتفق
 النتيجة ىهه كبزتلف كاف مرتفعا،  (EMC)تصورات ابؼبحوثتُ لتطبيق ةلوؾ ابؼواطنة الضمتَ ابغى في مستشفى 

ة طةتو م كعي الضمتَلوؾ ةبُفارةة  التي أظهرت أف (2015.ريم عبد الرحمن عبد الله الجابر) دراةةمع 
 .ياضر عليم في مدينة التبية كالتً بإدارات الابؼستول 

 الديمغرافية: الخصائص حسب الدراسة وفر متغيراتت نتائج مناقشة -3
ةلوؾ -العدالة التنظيمية)متغتَات الدراةة ك  الشخصية ابؼتغتَات بتُ علبقة كجود الدراةة نتائ أظهرت 
 :التافِ النحو على ،(ابؼواطنة التنظيمية

 الديمغرافية: الخصائص حسب التنظيمية العدالةتوفر  نتائج مناقشة -1.3

 :التافِ النحو على التنظيمية كالعدالة الشخصية ابؼتغتَات بتُ علبقة كجود الدراةة نتائ  أثبتت
تفاؽ إأم أف ىناؾ  مرتفعا بتُ كلب ابعنستُ، كاف التنظيمية العدالةالشعور ب مستول أف النتائ  بينت الجنس : -

بوملوف نفس التصورات ف و ابؼوظفففي آراء كتصورات ابؼستجوبتُ حوؿ توفر العدالة التنظيمية بتُ الهكور كالإناث، 
 شعورا الأكثر الفئة ىي تعتب الإناث فئة أف إلا، ابعنستُ كلب بتُبذاىات كابؼمارةات بذاه العدالة التنظيمية كالإ
نستُ لا بىضعاف لنفس نظاـ كظركؼ العمل كنفس أعباء ابعكىها راجع إفُ أف كلب  السلوكيات ىهه مثل في

كما أف لدل الإناث حساةية ابؼرأة كتعاطفها مع ابعميع كإحساةها العافِ،   إفُالوظيفة كضغوط العمل إضافة 
متيازات أكثر من الرجاؿ كالإجازات الأمومة، ةاعة الرضاعة كغتَىا، بفا أدل إفُ شعورىم بالعدالة التنظيمية إ

 أكثر من الرجاؿ.
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أم أف ىناؾ ، تُرتفعا بتُ كلب ابعنسيتم كاف التنظيمية العدالةالشعور ب مستول أف النتائ  أظهرت الجنسية : -
بوملوف نفس ف و فابؼوظفالعدالة التنظيمية بتُ ابعزائرم كالكوي، تفاؽ في آراء كتصورات ابؼستجوبتُ حوؿ توفر إ

 الأكثر الفئة ىي تعتب (الكوبية)الأجنبية  فئة أف إلابذاىات كابؼمارةات بذاه العدالة التنظيمية، التصورات كالإ
كىها راجع إفُ أف كلب جنسيتتُ لا بىضعاف لنفس نظاـ كظركؼ العمل كنفس  السلوكيات ىهه ثلم في شعورا
 .  المجتمع في السائدة الثقافةمتيازات كالأجور، ابؼنح، العلبكات، إضافة إفُ الإ
تفاؽ في إاؾ أم أف ىن، تبعا بؼتغتَ العمرمرتفعا  كاف التنظيمية العدالةالشعور ب مستول أف النتائ  بينتالعمر :  -

بوملوف نفس ف و فابؼوظفآراء كتصورات ابؼستجوبتُ حوؿ توفر العدالة التنظيمية بتُ كافة الفئات العمرية، 
شعورا  الأكثر ىي تعتب ( ةنة فأكثر 50) فئة أف، حيث بذاىات كابؼمارةات بذاه العدالة التنظيميةالتصورات كالإ

( ةنة 29-19) من العمرية الفئة أف حتُ في (ةنة 39-30)ئة كف (ةنة 49-40) ، يليها فئةالعمل فيبالعدالة 

نضجو  من خلبؿ بوظيفتو كعيا أكثر يكوف عمره داز  كلما ابؼوظف أف إفُ ذلك كيرجعىي أقل شعورا بالعدالة، 
 الوصوؿ على حرصا أكثر كيكوفابعهد ابؼبهكؿ،  عن ةبذالنا للمخرجات وتقييم دلكبدبدتطلبات الأداء الوظيفي، 

 . للمرضى كعلبج رعاية أفضل تقدفٔك  ،كظيفتو بذاه وكثقت وقناعتك  لعدالةبا شعوره يزداد بالتافِ ر،اقر ةتللئ
    ابؼؤىل تبعا بؼتغتَ مرتفعا  كاف التنظيمية العدالةالشعور ب مستول أف النتائ  أظهرت:  العلمي لىالما  -

العدالة التنظيمية بتُ كافة فئات ابؼؤىل  تفاؽ في آراء كتصورات ابؼستجوبتُ حوؿ توفرإأم أف ىناؾ ، العلمي
 ابؼوظفتُ فئة أفحيث  ،بذاىات كابؼمارةات بذاه العدالة التنظيميةبوملوف نفس التصورات كالإف و فابؼوظفالعلمي، 
 بيئة في شعورا بالعدالة الأكثربالتًتيب من حيث  متقاربتاف (دكتوراه)ك (دكتوراه في الطب) لشهادة ابغاملتُ
      شهادة تقتٍ ةامي، مستول بكالوريا أكماةتً، ليسانس، ) لشهادة ابغاملتُ ابؼوظفتُ اتفئا بالتًتيب ، تليهالعمل

 من شعورا بالعدالة الأقل ىي ابؼهندةتُ فئة تعتبالعمل بينما  تعتب الأقل شعورا بالعدالة في بيئة (أقل، شهادة تقتٍ
ؤىلبت العلمية العليا يعتقدكف أف بفارةات إدارية ، كيرجع ذلك إفُ أف فئة حاملي ابؼالأخرل الفئات بتُ

 إليو من النض  الوظيفي. اللمؤةسات الإةتشفائية عادلة أكثر من ذكم ابؼؤىلبت العلمية الأدفْ نتيجة ما كصلو 
ابػبة ابؼهنية تبعا بؼتغتَ مرتفعا  كاف التنظيمية العدالةالشعور ب مستول أف النتائ  أظهرتالمهنية :  الخبرة -
تفاؽ في أراء كتصورات ابؼستجوبتُ حوؿ توفر العدالة التنظيمية بتُ كافة فئات إأم أف ىناؾ  ،اخل ابؼؤةسةد

 بذاىات كابؼمارةات بذاه العدالة التنظيمية، حيث أف فئةبوملوف نفس التصورات كالإف و فابؼوظفابػبة ابؼهنية، 
       ( ةنوات 09-07)بينما فئة  ،(ةنوات 06-04)شعورا بالعدالة، تليها فئة  الأكثرتعتب  (ةنوات 01-03)

 ابؼوظفتُ متطلبات ختلبؼإ ككهلك العمل بيئة في بشننا للخبة أفذلك  كيرجعمتقاربتاف،  (ةنوات فأكثر10)ك
 .العمل في طويلة ةنوات أمضوا الهين ابؼوظفتُ عن العملية حياتهم من كفُالأ ابؼرحلة في كقيمهم كتوقعاتهم
 (ةنوات 09-5)ك( ةنوات فأكثر 10) الفئة ابؼؤةسة فإف وبتُ للخبة ابؼهنية خارجآراء ابؼستج أما

تليها ، ابغياة كفي العمل في التجربة لديها الفئة ىهه أف إفُىها راجع ك شعورا بالعدالة  الأكثرمتقاربتاف من حيث 
 كىها ،ل شعورا بالعدالةلأقافي حتُ أف فئة التي لا بستلك خبة خارج ابؼؤةسة تعتب  ،(ةنوات 05أقل من)فئة 
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 كإدراؾ بابؼؤةسة يعتٍ أنو كلما زادت ةنوات ابػبة لدل ابؼوظفتُ كلما زاد مستول شعورىم للعدالة التنظيمية
كتسابهم ابػبة كابؼعرفة إ، كىها طبيعي لأنو كلما زادت ةنوات العمل أدل ذلك إفُ ابؼؤةسة لو تقدمو ما حقيقة

إفُ ةتشفائية، كهلك تؤدم زيادة ةنوات ابػبة في تقييم الأداء للمؤةسات الإبسياةات كإجراءات ابؼستخدمة 
 أكثرةنوات العمل  كبار فئة تكوف كبالتافِ الأدفْ الفئات من بأقرانهم مقارنة الوظيفية متيازاتكالإ الراتب زيادة
 .التنظيمية بالعدالة شعورا

أم أف ىناؾ ، ابؼنصبتبعا بؼتغتَ مرتفعا  كاف ظيميةالتن العدالةالشعور ب مستول أف النتائ  بينتالمنصب:  -
راء كتصورات ابؼستجوبتُ حوؿ توفر العدالة التنظيمية بتُ كافة فئات مناصب العمل، فابؼوظفوف آتفاؽ في إ

الأطباء، شبو ) ابؼوظفتُات فئ أف بذاىات كابؼمارةات بذاه العدالة التنظيمية، حيثبوملوف نفس التصورات كالإ
  ، متًجمإدارم) ابؼوظفتُ اتفئ تليهاشعورا بالعدالة،  الأكثر اتالفئ ىيبالتًتيب تعتب  (ر/رئيس قسمطبيتُ، مدي

قل الأىي  (عوف أمن) ابؼوظفتُة فئ أف حتُ فيشعورا بالعدالة،  قلالأ اتالفئ ىيبالتًتيب تعتب  (مهتٍ عاملك 
العليا كالكادر الطبي كابؼمرضتُ يؤدكف كيرجع ذلك أف أصحاب ابؼناصب ، خرلالفئات الآمن  شعورا بالعدالة
خرل لهلك ةتقلبلية كيتقاضوف ركاتب كحوافز كمنح بؾزية مقارنة مع أصحاب ابؼناصب الإدارية الآإكاجباتهم ب

 جاءت تصوراتهم بذاه العدالة التنظيمية متفاكت.  
      مؤةسة تبعا بؼتغتَ فعا مرت كاف التنظيمية العدالةالشعور ب مستول أف النتائ  أظهرت نتماء:الإ ماسسة -
تفاؽ في أراء كتصورات ابؼستجوبتُ حوؿ توفر العدالة التنظيمية بتُ كافة ابؼؤةسات إأم أف ىناؾ  ،نتماءالإ
بذاىات كابؼمارةات بذاه العدالة ف بوملوف نفس التصورات كالإو ةتشفائية لطب العيوف بابعزائر، فابؼوظفالإ

شفائية لطب العيوف لولاية الوادم تعتب أكثر فئة عرضة لشعور بالعدالة، تليها ةتأف ابؼؤةسة الإ التنظيمية، حيث
 بينماتعتب أقل من حيث شعورىا بالعدالة،  (بشار-كرقلة)ةتشفائية لطب العيوف لولاية ابؼؤةسة الإ بالتًتيب

كيرجع ذلك إفُ خرل، شعورا مقارنة بابؼؤةسات الآل الأق تعتبةتشفائية لطب العيوف لولاية ابعلفة ابؼؤةسة الإ
بفا  جورمتيازات كابؼنح كالعلبكات كالآمن حيث ابغصوؿ على الإفي ابؼناطق ابعنوبية تقارب بمط إدارة ابؼستشفيات 

بالعدالة التنظيمية، بالإضافة إفُ طبيعة الأنظمة كالتعليمات التي يتعامل بها مدراء مع مرؤكةيهم بهعلها أكثر شعورا 
 ابؼستشفيات كلها. ىي نفسها ابؼستخدمة في

 الديمغرافية: الخصائص حسب التنظيمية توفر سلوك المواطنة نتائج مناقشة -2.3

 :التافِ النحو على التنظيميةةلوؾ ابؼواطنة ك  الشخصية ابؼتغتَات بتُ علبقة كجود الدراةة نتائ  أثبتت
   أم ، ابعنستبعا بؼتغتَ مرتفعا  فكا توفر بفارةة ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية مستول أف النتائ  بينتالجنس :  -

بتُ الهكور            بفارةة ةلوؾ ابؼواطنة التنظيميةأف ىناؾ اتفاؽ في آراء كتصورات ابؼستجوبتُ حوؿ توفر 
 فئة أف إلا، التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾبذاىات كابؼمارةات بذاه بوملوف نفس التصورات كالإف و فابؼوظفكالإناث، 
كىها راجع إفُ أف الهكور أعطوا تقديرا أكثر لسلوؾ  ،السلوكيات ىهه مثل في بلراطاإ كثرالأ ىي تعتب الهكور

ابؼواطنة التنظيمية مقارنة بالإناث، كبيكن أف يكوف السبب في ذلك أف تصورات الهكور كفهمهم العميق لسلوؾ 
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 اـ في ابؼستشفيات.حتً ابؼواطنة التنظيمية أكثر من الإناث، كمدل أبنيتو في تعزيز ركح التعاكف كالإ
أم  ،ابعنسيةتبعا بؼتغتَ مرتفعا  كاف توفر بفارةة ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية مستول أف النتائ  أظهرتالجنسية :  -

 بتُ ابعزائرم ككوي بفارةة ةلوؾ ابؼواطنة التنظيميةتفاؽ في آراء كتصورات ابؼستجوبتُ حوؿ توفر إأف ىناؾ 
 تعتبابعزائرية  فئة أف إلا، التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾبذاىات كابؼمارةات بذاه الإفابؼوظفوف بوملوف نفس التصورات ك 

 ذلكالديتٍ كابعانب التكويتٍ، ك  الثقافي الوعيكىها راجع إفُ  ،السلوكيات ىهه مثل في بلراطاإ الأكثر الفئة ىي
 بها يتحلى كالتي للمجتمع، ةكالثقافي القيمية البنية ضمن يعد فهو التطوعي بالعملىها السلوؾ  رتباطلإ نظرا

 ابؼوظف ابعزائرم، كبتافِ فالقياـ بههه السلوكيات ةيدعم ابؼبادئ كالأصوؿ ابؼوجودة في ثقافة المجتمع كقيمو كأصولو
 الدينية كبهعل من البيئة الوظيفية مناخا إبهابيا، كىها ما بييز المجتمع ابعزائرم الهم تسود فيو مبادئ التعاكف كالدعم

 ة.كابؼساند
      أم ، العمرتبعا بؼتغتَ مرتفعا  كاف توفر بفارةة ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية مستول أف النتائ  أظهرت العمر: -

          بتُ ابعزائرم  بفارةة ةلوؾ ابؼواطنة التنظيميةتفاؽ في آراء كتصورات ابؼستجوبتُ حوؿ توفر إأف ىناؾ 
 فئة أفحيث  ،التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾاىات كابؼمارةات بذاه بذف بوملوف نفس التصورات كالإو ككوي، فابؼوظف

 بابؼسؤكلية شعورا أكثرفُ أنها إكىها راجع  السلوكيات ىهه مثل في بلراطاإ الأكثرة الفئ ىي تعتب (ةنة فأكثر 50)
   يؤىلها ما ابؼيدانية كابػبة الهىنية القدرة من بؽا حيث بالقطاع النهوض على قادرة أنها على إليها ينظر إذ

قل الأىي  (ةنة 29-19) من العمرية الفئة أف حتُ في (ةنة 39-30)كفئة  (ةنة 49-40) ، تليها فئةلهلك
، كما يرجع التوظيف حديثي ىهه الفئة موظفتُ أغلب بفارةة ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية كمرد ذلك أف في بلراطاإ

الهم يهتم فيو صغار العمر بدوضوع العدالة كالعمليات ذلك إفُ أف عمر ابؼوظف بودد نظرتو للعمل، ففي الوقت 
التبادلية التي يتم بدوجبها ابؼوازنة بتُ ما يبهلونو من جهد مقابل ما بوصلوف عليو من مردكد، بقد كبار العمر 

 بناؤىا عب الزمن.يتم جتماعية كالأخلبقية التي يهتموف بالعلبقات الإ
ابؼؤىل تبعا بؼتغتَ مرتفعا  كاف توفر بفارةة ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية تولمس أف النتائ  بينت:  العلمي الماىل -

     بتُ  بفارةة ةلوؾ ابؼواطنة التنظيميةتفاؽ في آراء كتصورات ابؼستجوبتُ حوؿ توفر إأم أف ىناؾ ، العلمي
  ابؼواطنة ةلوؾبذاىات كابؼمارةات بذاه ف بوملوف نفس التصورات كالإو كافة ابؼؤىلبت العلمية، فابؼوظف

 بالتًتيب من حيث متقاربتاف (دكتوراه)ك (دكتوراه في الطب) لشهادة ابغاملتُ ابؼوظفتُ فئة أفحيث  ،التنظيمية
 مهندس) لشهادة ابغاملتُ ابؼوظفتُ اتفئ أف حتُ فيبفارةة ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية،  في بلراطاإ الأعلىك  الأكثر
 بلراطاإعلى ترتيب تعتب الأقل  (، شهادة تقتٍستول بكالوريا أك أقلم، ليسانس، شهادة تقتٍ ةامي، ماةتًدكلة، 

رتفاع ابؼستول العلمي للموظفتُ يزداد إدراكهم بأدكارىم إبفارةة ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية، كىها راجع إفُ أف  في
 الأةاةية فيمارةوف ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية بدا يتفق مع قناعتهم.

ابػبة تبعا بؼتغتَ مرتفعا  كاف توفر بفارةة ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية مستول أف النتائ  تأظهر المهنية :  الخبرة -
      للخبة بفارةة ةلوؾ ابؼواطنة التنظيميةتفاؽ في آراء كتصورات ابؼستجوبتُ حوؿ توفر إأم أف ىناؾ ، ابؼهنية
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 ابؼواطنة ةلوؾات كابؼمارةات بذاه بذاىف بوملوف نفس التصورات كالإو ، فابؼوظفابؼؤةسة كخارج داخلابؼهنية 
 بلراطاإ كثرالأتعتب  (ةنوات 06-04)للفئة  داخل ابؼؤةسةآراء ابؼستجوبتُ للخبة ابؼهنية  أفحيث  ،التنظيمية

في حتُ أف فئة متقاربتاف،  (ةنوات فأكثر10) كتليها فئة( ةنوات 09-07)بينما فئة  ،ياتسلوكىهه ال بفارةة في
 أفذلك  ابؼواطنة التنظيمية من الفئات الأخرل، كيرجع ةلوؾ بفارةة في بلراطاإل الأق تعتب (ةنوات 01-03)

الهات  كبرقيق للئبقاز كمندفعتُ طموحان  أكثر ابؼوظفتُ الأقل خبة يكونوف في بداية حياتهم العملية كيكونوف
إفُ  أكثر لفئات الأكثر خبة بييلوفخرين، بينما اىتماـ الكبتَ بدصتَىا كبظعتها أماـ الآكمتابعة أمور ابؼؤةسة كالإ

 الزملبء في العمل.  مع جتماعيةالإ العلبقات ةتقرار كبناءالإ
 (ةنوات 09-5)ك( ةنوات فأكثر 10) الفئة ابؼؤةسة فإف آراء ابؼستجوبتُ للخبة ابؼهنية خارج أما

 التجربة لديها الفئة ىهه أف إفُع ىها راجك ابؼواطنة التنظيمية،  ةلوؾ بفارةة في بلراطاإ الأكثرمتقاربتاف من حيث 
في حتُ أف فئة التي لا بستلك خبة خارج ابؼؤةسة تعتب  ،(ةنوات 05أقل من)تليها فئة ، ابغياة كفي العمل في
ابؼوظفتُ الأكثر خبة ىم من  أفذلك  خرل، كمردالفئات الآمن ابؼواطنة التنظيمية  ةلوؾ بفارةة في بلراطاإل الأق

حتًامهم لزملبئهم في العمل كتقبلهم للمضايقات، دكف إة في البقاء في ابؼستشفى من خلبؿ تتوفر لديهم الرغب
بقاز مهامهم ككظائفهم من خلبؿ إتهمر أك شكول، كما كيعود السبب في ذلك إفُ أف ىؤلاء ابؼوظفتُ يريدكف 

 بتعاد عن ابؼشاكل في عملهم.حتًاـ بعضهم البعض كالإإ
أم أف ، ابؼنصبتبعا بؼتغتَ مرتفعا  كاف توفر بفارةة ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية تولمس أف النتائ  بينت: المنصب -

ف بوملوف و ، فابؼوظفللمنصب بفارةة ةلوؾ ابؼواطنة التنظيميةتفاؽ في آراء كتصورات ابؼستجوبتُ حوؿ توفر إىناؾ 
رئيس /مدير) ابؼوظفتُ اتفئ أفحيث  ،التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾبذاىات كابؼمارةات بذاه نفس التصورات كالإ

 تليها، التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾ بفارةات في بلراطإ حيث من أعلىبالتًتيب تعتب  (شبو طبيتُ، الأطباءقسم، 
ة فئ تليها التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾ بفارةات في بلراطإ حيث منالأقل تعتب  (، إدارممتًجم) ابؼوظفتُ اتفئ

 بفارةة ةلوؾ ابؼواطنة في بلراطاإىي أقل فئة  (عوف أمن) ابؼوظفتُة فئ أف حتُ في، (عامل مهتٍ) ابؼوظفتُ
كىها راجع إفُ أف أصحاب ابؼناصب العليا كابؼمرضتُ كالأطباء أكثر شعورا ، خرلالفئات الآالتنظيمية من 

لأدفْ ةتشفائية فيقوموف بدمارةة السلوكيات التطوعية، بينما للفئات ابابؼسؤكلية بذاه المجتمع كابؼؤةسات الإ
        طموحات كثتَة لا برققها بؽم كظفتهم من حيث ابؼكانة الوظيفية كتكوف لديهم الرغبة لتًقية إفُ كظائف 

 خرل برقق بؽم ىهه الطموحات بدا يتفق مع قناعتهم.آأعلى، لهلك بقدىم دائمي البحث عن فرص 
            تبعا مرتفعا  كاف نة التنظيميةتوفر بفارةة ةلوؾ ابؼواط مستول أف النتائ  أظهرت :نتماءالإ ماسسة -

بفارةة ةلوؾ ابؼواطنة تفاؽ في آراء كتصورات ابؼستجوبتُ حوؿ توفر إأم أف ىناؾ ، نتماءمؤةسة الإبؼتغتَ 
 أفحيث  ،التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾبذاىات كابؼمارةات بذاه ف بوملوف نفس التصورات كالإو ، فابؼوظفالتنظيمية

، تليها التنظيمية ابؼواطنة لسلوؾ مارةةة لطب العيوف لولاية الوادم تعتب أكثر فئة عرضة بؼةتشفائيابؼؤةسة الإ
 ةلوؾ بفارةةبلراطها في إتعتب أقل من حيث  (بشار-كرقلة)ةتشفائية لطب العيوف لولاية ابؼؤةسة الإ بالتًتيب
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 ىهه بفارةة في بلراطاإل الأق تعتبفة ةتشفائية لطب العيوف لولاية ابعلابؼؤةسة الإ بينما، التنظيمية ابؼواطنة
كيرجع ذلك إفُ أف ابؼناطق ابعنوبية متقاربة من حيث النمط السلوكي خرل، مقارنة بابؼؤةسات الآ السلوكيات

للؤفراد، بالإضافة إفُ أف أةلوب إدارة ابؼستشفيات بـتلفة فكل مستشفى لو إدارة بـتلفة، كلأف الإدارات لديها 
كابؼشاركة بالآراء مع ابؼوظفتُ، كابغصوؿ على ابؼعلومات التي بسكنها من برقيق  ى القراراتفرصة ما للتأثتَ عل

 الأىداؼ كالإبقاز قد بىتلف ةلوؾ ابؼوظفتُ من مستشفى لآخر.
 الهيكلي. النموذج ختبارإ نتائج مناقشة :المطلب الثاني 

  :البناءات بين العلاقات تحليل -1
ابؼؤةسات  موظفي لدل التنظيمية المواطنة سلوكك العدالة التنظيمية بتُ قةعلب كجودأظهرت نتائ  الدراةة  -

ابعزائرية، ىهه النتائ  تدؿ على أف كجود العدالة التنظيمية في -الإةتشفائية لطب العيوف في إطار الصداقة الكوبية
فية أبعد من ابؼهاـ العمل يساعد على ترةيخ كخلق بيئة تنظيمية مشجعة كبؿفزة على بفارةة مهاـ كأدكار إضا

لتزامو بالقوانتُ كتقاضيو الراتب ابؼناةب إكالأدكار الربظية، أم أنو كلما شعر ابؼوظف بالعدالة التنظيمية من حيث 
رتفع إحتًاـ كالتقدير في بيئة العمل كلما تسم بالإبعهده كشعوره بعدالة الإجراءات كالسياةات كعدالة التعامل ت

اطنة التنظيمية، كىو ما تأكده العلبقة ابؼوجبة التي توصلت إليها نتائ  ىهه الدراةة مستول بفارةتهم لسلوؾ ابؼو 
 رتفاع مستول بفارةة ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية.إرتفاع في مستول الشعور بالعدالة التنظيمية ك إمن 

كبتُ بينو  ابؼوظف حوؿ الواجبات ابؼتبادلة عتقاداتإب مرتبط إدراؾ ابؼوظفتُ أفرل ن أخرل جهة من
 يقدـ ابؼوظف أةاةها علىابؼؤةسة، كالتي ك  الفرد بتُ التبادلية قةالعلب على ا، أم تنطوميعمل به التي ابؼؤةسة

لأىداؼ  التخطيط في ابؼسابنة في الفرصة ومنح إفُ إضافة ،مناةبة حوافزو ابؼؤةسة نحبس ذلك وجببد أداء
 الوةط في ابعيد التعامل من قانطلبإ بالثقة يشعره ابف الوظيفية، القرارات بزاذإ فيو مشاركت خلبؿ منابؼؤةسة 
 .كابؼساعدة الدعم ةلوكيات من ـ ابؼزيدةيقد كبالتافِالوظيفي، 
الإجتماعي خلبؿ التبادؿ  من بابؼؤةسة ابؼوظف قةلعلب (2007المغربي. (تَتفس مع يتفق الرأم هاىك 
 كبناء تنظيمية، كعدالة كثقة دعم من ول توفره ما مقابل ابؼؤةسة اهبذ إبهابية بسلوكيات يقوـ الفرد فأ يرلحيث 
 . تنظيمية عدالة لوجود نتيجة يكوف التنظيمية ةلوؾ ابؼواطنة إظهار ففإ ذلك على

 ((Collins Agyemang Badu & MaxwellAsumeng.2013دراةةمع  النتيجة ىهه تتفق

أشارت و ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية،ة للموظفتُ ك بتُ إدراؾ العدالة التنظيمي علبقة إبهابية كبتَةأف ىناؾ التي بينت 
 للعدالة التفاعلية من بإدراكهميتأثر أكثر ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية في للمشاركة  ابؼوظفتُقرار إفُ أف النتائ  
التي  (Moorman Robert.1991) ة، كتتفق أيضا مع دراةةالغاني البيئةكالعدالة الإجرائية في  التوزيعية

رتباط إبهابية قوية بتُ شعور ابؼوظفتُ بالعدالة التنظيمية كةلوؾ ابؼواطنة إتيجة مفادىا كجود علبقة توصلت إفُ ن
 موجبة علبقة التي توصلت إفُ أف ىناؾ (Yilmaz & Taşdan.2009)دراةة أبضا مع  كتتفق التنظيمية،

 بأنقرة.   الابتدائية ابؼرحلة مدرةي التنظيمية لدم ابؼواطنة كةلوؾ التنظيمية للعدالة ابؼدرةتُ إدراؾ بتُ



 ك انمىاطنة انتنظُمُةعرض ومناقشة دراسة مُذانُة نهعذانة انتنظُمُة وسهى           :         انرابعانفصم 

 

220 

 

               التنظيمية المواطنة سلوكأبعاد ك العدالة التنظيمية بتُ علبقة كجودنتائ  الدراةة  بينتكما   -
 ابؼؤةسات الإةتشفائية لطب موظفي لدل (الإيثار، الكياةة، السلوؾ ابغضارم، الركح الرياضية، كعي الضمتَ)

 بدرجةة ةائد العدالة التنظيمية تكان كلما وأن إفُ شتَابعزائرية، كىهه النتائ  ت-وبيةالعيوف في إطار الصداقة الك
 تقع لا ختياريةإك  تطوعية بأعماؿ للقياـ ذلك يدفعهم ،ةتشفائية لطب العيوفبابؼؤةسات الإ للموظفتُ عالية
 كمردكديتو. فعاليتو كزيادة العمل برستُ أجل منمؤةستهم  في ابغوافز  بنظاـ ترتبط كلا الربظية، كاجباتهم ضمن

 العدالة تكان كلما وأن إفُىهه النتائ   شتَ، تالإيثار بعدكبفارةة  العدالة التنظيمية بتُ علبقة كجود
نعكس ذلك إبهابيا على إكلما  ،ةتشفائية لطب العيوفبابؼؤةسات الإ للموظفتُ عالية بدرجة ةائد التنظيمية

 التي الوظيفة في بؼساكاة كالنزاىة في ابغقوؽ كالواجباتبا شعور ابؼوظف أف يعتٍ كىها يثار،مستول بفارةة ةلوؾ الإ
 أعباء لديهم يكوف عندما للزملبء ابؼساعدة كتقدفٔبأعمابؽم،  للقياـ زملبئو تطوعو بدساعدة إفُ يؤدم بها يعمل
 ابػدمات. أفضل على للحصوؿ ابعدد ابؼوظفتُ كمساعدة إرشاد إفُ بالإضافة كثتَة،

زادا الشعور  كلما وأن إفُىهه النتائ   شتَت ،الكياسة بعدكبفارةة  العدالة التنظيمية بتُ قةعلب كجود
نعكس ذلك إبهابيا على مستول إكلما  ،ةتشفائية لطب العيوفبابؼؤةسات الإ للموظفتُ بالعدالة التنظيمية

التي  الوظيفة في في ابغقوؽ كالواجباتبؼساكاة كالنزاىة با شعور ابؼوظف أف يعتٍ ، كىهاالكياةةبلراط بفارةة ةلوؾ إ
العمل  في كابػلبفات ابؼشاكل إثارة كبذنب الآخرين حقوؽ حتًاـلإ ةتشفائية يدفعهمبابؼؤةسات الإ بها يعمل

 .الآخرين على ابؼشاكل لتلك السلبي للؤثر كإدراكهم كالوقاية منها
زادا  كلما وأن إفُتدؿ ىهه النتائ   ،الرياضية الروح بعدكبفارةة  العدالة التنظيمية بتُ علبقة كجود

 نعكس ذلك إبهابيا علىإكلما  ،ةتشفائية لطب العيوفبابؼؤةسات الإ للموظفتُ الشعور بالعدالة التنظيمية
 في بؼساكاة كالنزاىة في ابغقوؽ كالواجباتبا شعور ابؼوظف أف يعتٍ كىها الرياضية، بلراط بفارةة الركحإمستول 
 تهمر أك دكف شكول مؤقتة أك إضافية بدهاـ القياـ فُإ ةتشفائية يدفعوبابؼؤةسات الإ بها التي يعمل الوظيفة

 ةتماع للنقد.على تقبل ابؼسائلة عن الأخطاء كالإ علبكةكالتكيف مع التغتَات الطارئة في ظركؼ العمل، 
زادا  كلما وأن إفُ، تدؿ ىهه النتائ  الحضاري السلوك بعدكبفارةة العدالة التنظيمية  بتُ علبقة كجود

نعكس ذلك إبهابيا على إكلما  ،ةتشفائية لطب العيوفبابؼؤةسات الإ للموظفتُ الشعور بالعدالة التنظيمية
في  بؼساكاة كالنزاىة في ابغقوؽ كالواجباتبا شعور ابؼوظف أف يعتٍ كىها ابغضارم، بلراط بفارةة السلوؾإمستول 
أعمابؽم  إدارة في لةؤك كابؼس الفاعلة ابؼوظفتُ مشاركة إفُ ؤدمةتشفائية يبابؼؤةسات الإ بها التي يعمل الوظيفة
فُ إكالدفاع عنها إف لزـ الأمر، إضافة  ابدستقبله ىتماـكالإ بظعتها على كابغفاظ مؤةستهم بقاح على كابغرص

   في العمل. تضعها الإدارة كقوانينها التي أنظمتها حتًاـإ

زادا الشعور  كلما وأن إفُ، تدؿ ىهه النتائ  الضمير وعي بعدكبفارةة  العدالة التنظيمية بتُ علبقة كجود
نعكس ذلك إبهابيا على مستول إكلما  ،ةتشفائية لطب العيوفبابؼؤةسات الإ للموظفتُ بالعدالة التنظيمية
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 التي الوظيفة في بؼساكاة كالنزاىة في ابغقوؽ كالواجباتبا شعور ابؼوظف أف يعتٍ كىها الضمتَ، بلراط بفارةة كعيإ
 كبرمل ابؼهاـ بقازإك  العمل، كقت إدارة في لنفسو قبااكمر  كاعيا ليكنتدفعو  ةتشفائيةبابؼؤةسات الإ بها يعمل

أجل  من الشخصية ىتماماتبالإ كالتضحية بفتلكات ابؼؤةسة، كبؿافظة على عاتقو، على تقع التي ابؼسؤكليات
 عليهم. رقابة غتَ من تضعها الإدارة التي للقوانتُ كإتباعهم العمل، مصلحة

إبهابية إفُ كجود علبقة التي أشارت  (Renu Rastogi & All.2013) دراةةالنتائ  مع  ىهه تتفق
الركح  الإيثار، المجاملة،)ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية ك  (التوزيعية، الإجرائية، التفاعلية)العدالة التنظيمية  كبتَة بتُ
التي توصلت إفُ  (2015.ياسين كاسب الخرشة)دراةة يضا مع ، كتتفق أ(الضمتَ الفضيلة ابؼدنية، ،الرياضية

 يثار، الكياةةالإ فضائل،) ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية نتيجة مفادىا أف ىناؾ تأثتَ للعدالة التنظيمية بأبعادىا على
 الوطنية. ءشركة الكهربالدل موظفي  (الركح الرياضية الضمتَ، كاللطف،

 لدل ب بعادىا التنظيمية المواطنة سلوكبفارةة ك  العدالة التوزيعية بتُ علبقة كجودكما أظهرت نتائ  الدراةة  -
ابعزائرية، كىهه النتائ  تدؿ على أف شعور -ابؼؤةسات الإةتشفائية لطب العيوف في إطار الصداقة الكوبية موظفي

فُ حد إيها ابؼوظفتُ عادلة ابؼوظفتُ بأف العدالة ابؼمارةة في إدارة ابؼستشفيات للمخرجات التنظيمية التي بوصل عل
زدا شعور  كلما عاـ ما خاصة فيما يتعلق بابؼزايا العينية كابؼالية كتناةبها مع ما يبهلونو من جهد، كبشكل

مع مقدار  يتناةب عمل بـرجات من ما يتقاضونو العمل مثل عادلة بؼخرجات توزيع ةياةة بوجود ابؼوظفتُ
 أكب. بشكل تنظيميةال واطنةابؼ ةلوؾ بدمارةة بلراطالإ على ذلك ةاعد كلما الهم يبهلونو، ابعهد

 لنتائ  داالأفر  تقييم عملية أف (Niehoff & Moorman.1993) كل من  أكد ىهه النتائ  فحسب
 نظريتو في يفتًض ((Adams.1963 فأ كما،  ابؼساكاة مبدأ على قائمة توزيعية لقاعدة كفقا تكوف أعمابؽم
 في ابؼتمثلة عملو في يبدبؽا التي للجهود النسبية مقارنتو خلبؿ من العدالة درجة يقيس الفرد أف) ابؼساكاة (للعدالة

 الفرد شعور عنها ينت  عادلة ابؼقارنة كانت فإذا ابؼخرجات، في ابؼتمثلة عليها يتحصل التي العوائد إفُ خلبتدابؼ
 بلراط في ةلوكيات تطوعية.كالإ بالرضا

 بعدالتها كشعوره الضركرية تاكالمحفز  ابؼالية مستحقاتو على موظف كل حصوؿ أفرل ن أخرل جهة من
 بىلقها التيضطرابات الإ من الكثتَ عنو كيبعد عملو، متطلبات مع كتوافقو النفسي كىدكءه رهاةتقر إ على يساعد
 يبتعد بشكل الوظيفية كالأدكار ابؼهاـ توزيع حسن كهلك كالتوتر، الإحباط مظاىر خلبؿ من الإنصاؼ عدـ جو
 بالرضاابؼوظف  شعور في كيساىم الأطراؼ بصيع بتُ الثقة بىلق أف شأنو من ابؼوظفتُ بتُ كالمحاباة بكيازالإ عن
 بو يستدؿا مؤشر  يكوف قد ابؼنصف التوزيع ذلك عن النات  فالرضا كابؼستحقات ابؼخرجات توزيع ككيفية طرؽ على
 .ةتشفائية بؿل الدراةةت الإموظفي ابؼؤةسا لدل تنظيميةال ابؼواطنة ةلوؾ توافر مدل على

التي  (Mehrdad Goudarzvandchegini & All.2011) دراةةمع  النتيجة تتفق ىهه
 ابؼواطنة التنظيمية لدلةلوؾ ك  ةالتوزيعي أف ىناؾ علبقة مباشرة كىامة بتُ العدالةتوصلت إفُ نتيجة مفادىا 

إفُ  أشارتكالتي  (2017.بن يحي عز الدين) دراةةمع  كبزتلف، (إيراف) ابؼستشفيات العامة في رشت موظفي
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، كبزتلف أيضا مع لدل عماؿ مؤةسات الشباب للعدالة التوزيعية على ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية أنو لا يوجد أثر
 التوزيعية العدالة بتُ إحصائيا دالة رتباطيةإ علبقة كجود إفُ عدـ توصلتالتي  (Habib & All.2010) دراةة
 ابعامعات. في ابؼوظفتُ التنظيمية لدل ابؼواطنة ةلوؾ كبتُ

 لدل ب بعادىا التنظيمية المواطنة سلوكك العدالة الإجرائية بتُ علبقة كجودكما أظهرت نتائ  الدراةة   -
ابعزائرية، ىهه النتائ  تدؿ على أف شعور -ابؼؤةسات الإةتشفائية لطب العيوف في إطار الصداقة الكوبية موظفي

ابؼمارةة في إدارة ابؼستشفيات لإجراءاتها كقوانينها قائمة على ابؼساكاة كأةس كاضحة كعادلة ابؼوظفتُ بأف العدالة 
 إبهابية في بيئة العمل. نطباعاتإ كبطريقة موضوعية بتُ ابؼوظفتُ، بفا ينعكس ذلك على أدائهم لوظائفهم كتبتٍ

 للموظف يتعط ابؼنظمة في العادلة الإجراءات فأ (Stinglhamber & all.2004) كيضيف
 أةاس على ابؼنظمة من عليها ةيحصل التي كالعاطفية جتماعيةكالإ قتصاديةالإ العوائد على إبهابية نطباعاتإ

 .التنظيمية للعدالة وإدراكيتحدد  ذلك
بزاذىا إك  تاار ر الق صناعة خلببؽا من يتم التي كالكيفيات الطرؽ كعدالة موضوعية أفرل ن أخرل جهة من
 كمدلابؼوظف  لوضعية ملبئمتها كمدل كضعها كطرؽ أةاليب كمعرفة ءاتاالإجر  تلك ةن في ابؼشاركة كفرص
 رتياحالإ من بجو يشعر كبالتافِ، نتائجها في بالثقة يشعر بذعلو كابؼهنية الشخصية كمصابغو لأىدافو برقيقها

 .التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾبفارةة  على إبهابية بطريقة تنعكس التي كالطمأنينة
 (2015.سلامة عبد الله خلث الطعامسة، عبد الحفيظ علي حسب الله) دراةةمع  النتيجة ىهه تتفق

 لدل موظفيابؼواطنة التنظيمية  بهابية بتُ العدالة الإجرائية كةلوؾإعلبقة  أف ىناؾ التي توصلت إفُ
لكياةة، الركح الإيثار، ا)بهابية بتُ العدالة الإجرائية كةلوؾ إعلبقة كما بينت أيضا كجود   ،( (QIZشركات
 التي بينت كجود (Habib & All.2010) دراةةكتتفق أيضا مع ، (السلوؾ ابغضارم، كعي الضمتَ الرياضية،
 االتنظيمية ببعديه السلوكيات كبتُ العدالة الإجرائية بكو ابعامعة في العاملتُ تصورات بكو إبهابية رتباطيوإ علبقة
التي توصلت إفُ نتيجة  (2008وآخرون. الله عبد أحمد أنيس) ةابعامعات، كبزتلف مع دراة في ابؼوظفتُ لدل

 التنظيمية. ابؼواطنة ةلوؾ كبتُ الإجرائية العدالة بتُ معنوية رتباطإ علبقة لا توجد أنو مفادىا

 لدل ب بعادىا التنظيمية المواطنة سلوكبفارةة ك  عدالة التعاملات بتُ علبقة كجودكما أظهرت نتائ  الدراةة   -
ابعزائرية، ىهه النتائ  تدؿ على أف تعامل -بؼؤةسات الإةتشفائية لطب العيوف في إطار الصداقة الكوبيةا موظفي

حتًاـ كشفافية ككضوح كمناقشتهم بالقرارات ابؼتعلقة بوظيفتهم، ينعكس على إإدارة ابؼستشفيات مع ابؼوظفتُ ب
لتي قد تأثر عليهم أثناء تأدية عملهم حتًاـ ابؼوظفتُ لبعضهم البعض كتعاكنهم حوؿ قراراتهم الوظيفية اإ
كانت  أنو كلما أم ةتعدادىم بؼساعدة كتقدفٔ العوف لزملبئهم ابعدد حتى كإف فَ يكن ذلك مطلوب منهم،إك 

ابؼوظفتُ  ثقة من ذلك زدا كلما بريز، كعدـ حتًاـإالتعامل ب على قائمة العمل في رؤةائهم ك ابؼوظفتُ بتُ العلبقة
بذاه  تنظيميةال واطنةابؼ ةلوؾ بفارةة في بلراطللئ ابؼوظفتُ الأمر ذلك يدفع بفا عدالة، يسوده جو ىنالك بأف
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 ةتشفائية.مؤةساتهم الإ
 للعوامل ةتجابةإ وف ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية ىأ الهم يرل (Chen.2002) اهبذ مع يتفق الرأم هاىك 

 كنبي لا التيابؼشاكل  من تَالكث من تعافٓ ةتشفائيةالإ ابؼؤةسات في ابؼوظفتُ ـمها ففإ وكعلي جتماعية،الإ
 من الشائع عتقادالإ فأ إذ غتَ ربظي، إطار في فالتعاك  ؿخلب من إلا في الوقت ابغافِ كمسايرتها معها التجاكب

 نىالرا الوقت في ابؼنظمات مستول تطوير ابعانب اللبربظي في الوصوؿ إفُ يؤيد التنظيمي السلوؾ خلبؿ نظريات 
 إذ فقط، الربظية الأدكار خلبؿ من قيقهابر كنبي لا التنظيمية الفعاليةف أب (Organ.1990) يؤكده ما هاىك 

 ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية. تطويرك  تنمية من لابد
 جو في كالعمل ابؼتبادؿ الود أةاس على قائمة كابؼوظفتُ دارةالإ بتُة العلبق طبيعةرل أف ن أخرل جهة منك 
 ضمن كمعارضتها مناقشتهاك  العمل في ابؼتخهة تاالقرار  حوؿ ءاالآر  تبادؿ ؼالأطر ا بعميع يسمح طيادبيقر إجاي 
 بالعمل ابؼتعلقة ابؼشاكل حل عنو ينت  إبهاي مناخ خلق في يساىم بفا ،مواحتً إ للجميع يكفل تعاملي إطار

 العمل كإجراءات عدقوا حتًاـإ إفُ ابؼوظفتُ كيدفع الآخرين، زملبئهم تصرفات في فقط الإبهابيات على كالتًكيز
    .للمؤةسة ابعميل رد على حرصا بجد العمل بضركرة ابؼوظفتُ يشعر كما البناءة، قتًاحاتالإ كتقدفٔ

 بكو إبهابية رتباطيوإ علبقة التي بينت كجود (Habib & All.2010) دراةةتتفق ىهه النتيجة مع 
 ابؼوظفتُ لدل االتنظيمية ببعديه السلوكيات كبتُ (تالتعاملب) العدالة التفاعلية بكو ابعامعة في العاملتُ تصورات

التي  (Mehrdad Goudarzvandchegini & All.2011) دراةةابعامعات، كتتفق أيضا مع  في
ابؼواطنة ةلوؾ ك  (تعاملبت) التفاعلية أف ىناؾ علبقة مباشرة كىامة بتُ العدالةتوصلت إفُ نتيجة مفادىا 

 . (إيراف) لعامة في رشتابؼستشفيات ا التنظيمية لدل موظفي

R2)التحديد معامل ختبارإ نتائج مناقشة -2
)     : 

      الإةتشفائية لطب  تابؼؤةسا موظفي لدل لسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية العدالة التنظيمية تفستَ يظهر
 لدل) الكياةة ،الإيثار (بعادالأ خلبؿ من العدالة التنظيمية تفستَ يظهرفي حتُ  متوةط، لبدستو العيوف 
 بؼساعدة ابؼوظفتُ مبادرات إفُ ذلك كيعزل، عالية بدستوياتةتشفائية لطب العيوف الإ تابؼؤةسا موظفي
 أم ابعدد ابؼوظفوف بهد لا حيث عمل، أعباء كجود من الرغم على بؽم كالنصح التوجيو كتقدفٔ العمل في زملبئهم
 بردث قد التي الغيابات لتحمل مستعدكف ابؼوظفتُ أف كما ،ةتشفائيةالإ تابؼؤةساب ندماجالإ في صعوبة
 حقوؽ حتًاـإب يقوموف أنهم كما كالوفاة، كابؼرض كابؼستعجلة الطارئة بابغالات الأمر تعلق إذا خاصة لزملبئهم

 .قبل كقوعها كابػلبفات ابؼشاكل إثارة بذنببورصوف على ك  في العمل، كخصوصيات زملبئهم
 السلوؾ الرياضية، الركح (بعادالأ خلبؿ من ابؼواطنة التنظيمية لسلوؾ العدالة التنظيمية تفستَ يظهر كما
متوةطة، حيث أف  بدستوياتةتشفائية لطب العيوف الإ تابؼؤةسا موظفي لدل) الضمتَ ككعي ابغضارم
 كما ،بفكن أف تؤثر ةلبا على ابؼؤةسة العمل في مشاكل خلق إفُبابؼؤةسات الإةتشفائية لا يسعوف  ابؼوظفتُ
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 الإضافة كإف فَ تكن م يقوموف بالأعماؿأنه كما التنظيمية كالقواعد اللوائح تطبيق عن التخلي فُإ تدفعهم لا
كبواكلوف الدفاع عنها  افتخار بهةتشفائية كالإمطلوبة منهم فهم دكما يسعوف لإبقاح العمل في ابؼؤةسات الإ

 اعات، كل ىها بهعلهم يشعركفجتمكيهدفوف لتحستُ صورتها بأم شكل كاف كما بورصوف على ابؼشاركة في الإ
 فَ مفسرة أخرل متغتَات كتدخلتقاف، بأنهم يعملوف من أجل أىداؼ تنظيمية ذات قيمة تستحق كل ابعهد كالإ

 عن ينفصل لا كجزء الباحثتُ بعض حسب تعتب التي للمؤةسة نتماءلتزاـ كالإكالإ لرضاكا ىهه دراةتنا في تهكر
 .التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾ

 التنظيمية العدالة إدراؾأف  بينت التي ( (Juliana Lilly & All.2018النتائ  مع دراةة تتفق ىهه
كأقل تأثتَا على  (الإيثار، الكياةة) الأفرادبكو ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية ابؼوجو تأثتَا على مستول  تكوف أكثر
، كتتفق (كح الرياضية، كعي الضمتَالسلوؾ ابغضارم، الر )ابؼنظمة بكو ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية ابؼوجو مستول 

 التي أشارت إفُ أف ىناؾ(Jihad Mohammad & Farzana Quoquab.2016) أيضا مع دراةة 
التنظيمية  ةلوؾ ابؼواطنة الأفراد، يليوموجو بكو التنظيمية  بشكل مباشر على ةلوؾ ابؼواطنةالتنظيمية لعدالة لتأثتَ 

التي توصلت  (2008وآخرون. الله عبد أحمد أنيس) دراةةكبزتلف مع  ،في الثقافة الآةيوية ةنظمموجو بكو ابؼ
كبزتلف التنظيمية،  ابؼواطنة ةلوؾ كبتُ الإجرائية العدالة بتُ معنوية إرتباط علبقة لا توجد أنو إفُ نتيجة مفادىا

تنبئنا لا  كالتوزيعية الإجرائية العدالةالتي أشارت إفُ أف  (Williams & Zainuba.2002) دراةةأيضا مع 
فَ تكن التصورات حوؿ ابؼكافآت العادلة كالإجراءات الربظية العادلة التنظيمية، حيث  ابؼواطنة ةلوؾ أداء بنوايا

 .التنظيمية  ابؼواطنة ةلوؾ تنبئنا بنوايا

f2) الألر حجم مناقشة  -3
Q2) :   التنباية و الملائمة (

)  

العدالة  أف إفُ ذلك كيرجع ،كبتَ بدستول التنظيمية ةابؼواطن ةلوؾ على العدالة التنظيمية تأثتَ ظهري
 بفارةة في بلراطللئ كيدفعهم لطب العيوف ةتشفائيةابؼؤةسات الإ في ابؼوظفتُ بورؾ الهم الدافع ثلبس التنظيمية

 الدافع كجود حالة في أنو حيث ،ابؼنظمة بكو موجهة كأ الأفراد بكو موجهةةواء كانت  سلوكياتمثل ىهه ال
 في يعتبكنها كما الربظي الدكر حدكد تتجاكز قد إضافية بأدكار القياـ على ابؼوظفتُ يشجع ذلك فإف الإبهاي
  .أحيانا الربظية لواجباتهم أدائهم في تقصتَىم على تعويضا الأحياف بعض

التي توصلت إفُ نتيجة مفادىا أف ىناؾ  (2015.ياسين كاسب الخرشة) تتفق ىهه النتيجة مع دراةة
 ، كتتفق أيضا معالوطنية ءفي شركة الكهربا ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية بتَ للعدالة التنظيمية بأبعادىا علىتأثتَ ك
 العدالة ) التنظيمية أف العدالةالتي أشارت إفُ  (Seyyed Asghar Jafari & All.2015) دراةة

بأبعادىا، كما تتفق أبضا  ابؼواطنة التنظيميةعلى ةلوؾ  بؽا أثر كبتَ (التفاعليةالعدالة  الإجرائية،العدالة  التوزيعية،
التي توصلت إفُ أف العدالة التنظيمية بؽا تأثتَ مباشر إبهاي ككبيتَ على  (Sujonoa & All.2020) مع دراةة

التي توصلت إفُ  (Sedat Bostan &Taşkın Kiliç.2017)كبزتلف مع دراةة ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية، 
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، كبزتلف أيضا الصحية التوزيعية بؽا آثار ةلبية على الإيثار كالمجاملة للعاملتُ في الرعاية  العدالةأف نتيجة مفادىا 
بؽا التي بينت أف العدالة الإجرائية  (Roslan Awang & Rashid Wan Ahmad.2015) مع دراةة

 .ةلوؾ ابؼواطنة التنظيميةمنخفض على  تأثتَ

 :النموذج جودة مناقشة  -4
جيدة، كىو الهم جسد من خلبلو  مطابقة ودةأف بموذج الدراةة ابؼقتًح يتمتع بج الدراةة نتائ  بينت

      الباحث متغتَ العدالة التنظيمية على أنها بنية مفابنية مكونة من ثلبث أبعاد ىي العدالة التوزيعية، الإجرائية 
أبعاد ىي الإيثار، الكياةة، الركح  كالتوزيعية، كأف متغتَ ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية بنية مفابنية مكونة من بطسة

 نطلبقا بفا عرضتو الدراةات السابقة.  إالرياضية، السلوؾ ابغضارم ك كعي الضمتَ، كذلك 
 موظفي أف النموذج كيفسر الواقع مع تتطابق ابؼتوقعة القيم أف على النموذج مطابقة جودةحيث تدؿ 

  بالإكراه أك بالقوة مدفوعتُ ليسواابعزائرية، -كوبيةابؼؤةسات الإةتشفائية لطب العيوف في إطار الصداقة ال
 رتياحبالإ كشعورىم العدالة التنظيمية إف بل إضافية، أدكار من عنها يتًتب كما التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾ بؼمارةة
 كجود نم بالرغم ابؼؤةسة كبذاه زملبئهم بذاه السلوكيات ىهه مثل لأداء كبوركهم يدفعهم العمل أداء أثناءكالأماف 

  .بهم بؿيطة عوامل أخرل
التي توصلت إفُ نتيجة مفادىا  (Samadi-Miarkolaei,H. 2018) تتفق ىهه النتيجة مع دراةة

 .رتباط بتُ ابؼتغتَات كاف منطقيناملبءمة عالية للنموذج كأف الإ التوافق جودة مؤشراتأف ىناؾ 

 :الفروق ختبارإ نتائج مناقشة  -5
)العدالة  متغتَات الدراةةك  ابعنسية( -ابعنس) الشخصية ابؼتغتَات بتُ علبقة دكجو  الدراةة نتائ أظهرت 

 : التافِ النحو على ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية (، -التنظيمية
 :الجنس متغير حسب -1.5

ةتشفائية لطب ات الإحوؿ توفر العدالة التنظيمية بابؼؤةس ابؼستجوبتُ كتصورات آراء في فركؽ ىناؾ أف تبتُ -
بذاىات بذاه أبعاد العدالة ف لا بوملوف نفس التصورات كالإو أم أف ابؼوظف، (ناثالإ -ذكور (ابعنستُ بتُ وفالعي

 أف إفُ ذلك كيرجع ،الإناث بؾموعة لصافٌ) كالتوزيعية العدالة الاجرائيةالعدالة التنظيمية بذاه )التنظيمية، بؼسارات 
كيقودنا ىها الأمر إفُ أف الإناث يشعرف  ،الإجرائية كالتوزيعيةالعدالة  بذاه التصور نفس بيلكاف لا ابعنستُ كلب

بأف ىناؾ عدالة إجرائية كتوزيعية داخل ابؼؤةسات الإةتشفائية لطب العيوف أكثر من الهكور، كبيكن أف يرجع 
متيازات أكثر من إالسبب في ذلك إفُ أف ىناؾ إجراءات كةياةات بزص ابؼرآة بطبعتها، كما أف لدل الإناث 

، ةاعات الرضاعة كغتَىا، بفا أدل إفُ شعورىم بالعدالة الإجرائية كالتوزيعية أكثر من جازة الأمومةلرجاؿ كالإا
التي توصلت إفُ نتيجة  (Marzieh Heidari & All.2012) ؿ، كتتفق ىهه النتيجة مع دراةةالرجا

 .(ابعنس)على أةاس  التنظيمية العدالةبفارةات بتُ ة ؽ كبتَ ك أنو يوجد فر مفادىا 

https://u.ae/ar-ae/information-and-services/jobs/types-of-leaves-and-entitlements-in-the-private-sector/maternity-leave
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ات حوؿ توفر العدالة التنظيمية بابؼؤةس ابؼستجوبتُ كتصورات آراء في فركؽ توجد لا أنو حتُ في
بذاىات بذاه ف بوملوف نفس التصورات كالإو أم أف ابؼوظف، (إناث-ذكور (ابعنستُ بتُ طب العيوفةتشفائية لالإ

 .التصورات نفس ابعنستُ كلب بومل حيث ،عدالة التعاملبتأبعاد العدالة التنظيمية، بؼسار العدالة التنظيمية بذاه 
التي أشارت نتائجها إفُ  (2015.محمد عبد الحميد الطبولي وآخرون) تتفق ىهه النتيجة مع دراةة

لدل أعضاء ىيئة التدريس في  حساس بالعدالة التنظيميةلة إحصائية في مستول الإعدـ كجود فركؽ ذات دلا
 .(ابعنس)تغتَم النوع جامعة بنغازم تعزل بؼ

ات سفي آراء كتصورات ابؼستجوبتُ حوؿ توفر ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية بابؼؤةكما بينت النتائ  أف ىناؾ فركؽ   -
بذاىات ف لا بوملوف نفس التصورات كالإو أم أف ابؼوظف، (ناثالإ-ذكور (ابعنستُ بتُ ةتشفائية لطب العيوفالإ

 ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية بذاه السلوؾ ابغضارم ك كعي) كابؼمارةات بذاه أبعاد ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية، بؼسارات
 ظم الدارةات التي بست في المجتمع العري الهم يغلب بها فئةكىها ما يتفق مع مع الهكور، بؾموعة لصافٌ (الضمتَ

 الهكور على فئة الإناث، كبيكن تفستَ ذلك إفُ أف طبيعة العمل في ابؼؤةسات الإةتشفائية بزتلف عن
 بتعاد عن ابؼنزؿ لفتًة طويلة كىها يتطلب ظركؼ خاصة منابؼؤةسات الأخرل إذ برتاج إفُ مناكبات ليلية كالإ

 تكوف قد التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾ أف عتبارإب الإناث من أكثر التحمل على الهكور قدرةفتُ أم أف قبل ابؼوظ
 ، كبكن نعيش في بؾتمعات بؿافظة بؽا تقاليد كأعراؼ تنظر إفُ ابؼرآة نظرة بـتلفة عنأحيانا العمل في إضافيا عبئا

 الأكقات أغلب في مستعدة غتَ ، بفا بهعلهاافٍ...اؿكالأطف ابؼرآة بذاه ابؼنزؿ لتزاماتإ ذلك إفُ إضافةعمل الرجل، 
التي توصلت إفُ  (Marzieh & All.2012) ، كتتفق ىهه النتيجة مع دراةةالتطوعية السلوكيات في بلراطللئ

 .(ابعنس)على أةاس  ةلوؾ ابؼواطنة التنظيميةبتُ ة ؽ كبتَ ك يوجد فر نتيجة مفادىا أنو 
 التنظيمية ابؼواطنة ةلوكياتحوؿ توفر  ابؼستجوبتُ صوراتكت آراء في فركؽ توجد لا أنو حتُ في
ف بوملوف نفس التصورات و أم أف ابؼوظف، (ناثالإ -ذكور (ابعنستُ بتُ ةتشفائية لطب العيوفات الإبابؼؤةس

 ةالكياة الرياضية، الركحبذاه  التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾ)، بؼسارات التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾ بذاىات بذاه أبعادكالإ
 (2017.بن يحي عز الدين) كتتفق ىهه النتيجة مع دراةة، التصورات نفس ابعنستُ كلب بومل حيث ،(الايثارك 

على  (ابعنس) الدبيوغرافيةلعوامل ل تعزللة إحصائية لاتوجد فركؽ ذات د لا أنوالتي توصلت لنتيجة مفادىا 
 .مستول ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية

      بتُ  ةتشفائية لطب العيوفات الإبابؼؤةس ابؼستجوبتُ كتصورات آراء في فركؽ توجد لا أنوتبتُ أيضا  -
 بذاىات للعدالة التنظيمية بذاه أبعادف بوملوف نفس التصورات كالإو أم أف ابؼوظف، (ناثالإ -ذكور( ابعنستُ
 الركح ،الكياةة، يثارلإا(ةلوؾ بذاه  (، الإجرائية كالتعاملبتةالتوزيعي) العدالة، بؼسارات التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾ

 .التصورات نفس ابعنستُ كلب بومل حيث ،) الضمتَ كعي، ابغضارم السلوؾ الرياضية،
جود ك على عدـ  هاتائجنت لدالتي  (2015.ريم عبد الرحمن عبد الله الجابر) تتفق ىهه النتيجة مع دراةة

ستول ةلوؾ ابؼواطنة كبؼة ينظيمتدالة اللدرجة بفارةة الع (0.05)لالة دستول المة عند يركؽ ذات دلالة إحصائف
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تتفق أيضا كما ،  (ابعنس) راةةدلالدبيغرافية لات تَ تغم ختلبؼإبياض ر عليم في مدينة التبية كالتً ة بإدارات الينظيمتال
ات تَ تغمفركؽ في العلبقة حسب أف ىناؾ التي بينت  (2016.سليمان تيش تيش محمد لمين) مع دراةة
التي توصلت  (Yilmaz & Taşdan.2009) ، كبزتلف ىهه النتيجة مع دراةة(بعنسا) راةةدلالدبيغرافية ل
  .(ابعنس)التنظيمية  لسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية كللعدالة ابؼدرةتُ إدراؾ في ختلبؼإ يوجد إفُ أنو لا

 : الجنسية متغير حسب -2.5
 ةتشفائية لطبات الإنظيمية بابؼؤةسحوؿ توفر العدالة الت ابؼستجوبتُ كتصورات آراء في فركؽ ىناؾ أف تبتُ -

بذاىات بذاه أبعاد ف لا بوملوف نفس التصورات كالإو أم أف ابؼوظف، (كوبيةال - زائريةابع (تتُابعنسي بتُ العيوف
 إفُ ذلك كيرجع ،ابعزائرية فئة لصافٌ (التوزيعيةك  العدالة الإجرائيةالعدالة التنظيمية بذاه )التنظيمية، بؼسارات  العدالة
 لطبيعة نظرنا ختلبؼالإ ىها يرجع كقد ،التوزيعيةك  الإجرائية العدالة بذاه التصور نفس بيلكاف لا تتُابعنسي كلب أف

لقيمة القرارات كالسياةات كقيمة  أكثر ىتماـإيظهر  ابعزائرم الصحي فابعانب ابؼوظفتُ في القطاع توجو
الإدارة، إضافة إفُ  في كالسياةية ابػارجية القرارات تتدخل أين الكوي عكس ابعزائرم، بوفز كالراتب بفا ابؼكافآت

ةتثمار الإ فكرة من أةاةنا منطلق الكوي ابعانب كما أف العمل، بظركؼك الإبقاز في العمل بقيمة ىتماـ أكثر الإ
 ةتثمار.ىها الإ لنجاح ضمانان  القيمتتُ ىتمامان كبتَنا بؽتتُإ ةيوفِ بتافِ

 ةتشفائيةات الإحوؿ توفر العدالة التنظيمية بابؼؤةس ابؼستجوبتُ صوراتكت آراء في فركؽ توجد أنو حتُ في
 بذاىات بذاه أبعادأم أف ابؼوظفتُ لا بوملوف نفس التصورات كالإ، (كوبيةال - زائريةابع (ابعنستُ بتُ لطب العيوف

 إفُ ذلك كيرجع ،(الكوبية)ة الأجنبي فئة لصافٌ ،(عدالة التعاملبتالعدالة التنظيمية بذاه )العدالة التنظيمية، بؼسار 
 العمل بيئة في كىها راجع إفُ أف العلبقات ،عدالة التعاملبت بذاه التصور نفس بيلكاف لا تتُابعنسي كلب أف

 قصتَ كقت في مقربة صداقة إفُ العلبقة ىهه تتطور أف كبيكن العلبقات ةريع بناء أف كما للكوبتُ بالنسبة مهمة
 ابؼدير ابعاد أك ابؼشرؼ الكوبتُ بوتـً عمومنا للؤشخاص، كلكن حتًاـكالإ المحبة عرمشا بإظهار الكوبتُ يتميز إذ
 .أجنبي كاف كإف حتى العمل في
 بتُفي آراء كتصورات ابؼستجوبتُ حوؿ توفر ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية بابؼؤةسة كما بينت النتائ  أف ىناؾ فركؽ   -

بذاىات كابؼمارةات بذاه أبعاد تُ لا بوملوف نفس التصورات كالإأم أف ابؼوظف، (كوبيةال - زائريةابع (تتُابعنسي
 (ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية بذاه السلوؾ ابغضارم، الركح الرياضية ككعي الضمتَ) ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية، بؼسارات

 التنظيمية ةابؼواطن ةلوؾ بذاه التصور نفس بيلكاف لا يتتُابعنس كلب أف إفُ ذلك كيرجع ،ابعزائرية فئة لصافٌ
 التعاكنية، كأيضان بعض القيم ابعماعية بطبيعتو ابؼعركؼ ابعزائرم إضافة إفُ ثقافة المجتمع ،ابؼوجهة بكو ابؼنظمة

نعكس على الأداء إ كالهم العبادة، في حتى بابعماعة التمسك كقيمة العمل ابعماعية في على برث التي الدينية
كبقوة عن إرادة كرغبة في تطوير مستول  ظاىرة كالتعاكف اعيةابعم أصبحت أين كالتنظيمات في ابؼؤةسات
 ةتشفائية.مؤةساتهم الإ
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ات بابؼؤةس التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾحوؿ توفر  ابؼستجوبتُ كتصورات آراء في فركؽ توجد لا أنو حتُ في
 بذاىاتالتصورات كالإ أم أف ابؼوظفتُ بوملوف نفس، (كوبيةال -زائريةابع (تتُابعنسي بتُ ةتشفائية لطب العيوفالإ

 كلب بومل حيث ،(يثارالإك  الكياةةبذاه  التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾ)، بؼسارات التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾ بذاه أبعاد
 .التصورات نفس تُيتابعنس
بتُ  ةتشفائية لطب العيوفات الإبابؼؤةس ابؼستجوبتُ كتصورات آراء في فركؽ توجد لا أنوتبتُ أيضا  -

 بذاىات للعدالة التنظيمية بذاه أبعادأم أف ابؼوظفتُ بوملوف نفس التصورات كالإ، (كوبيةال -زائريةبعا (تتُابعنسي
 الركح ،الكياةة، يثارالإ)ةلوؾ بذاه  (، الإجرائية كالتعاملبتةالتوزيعي) العدالة، بؼسارات التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾ

 .التصورات نفس تُيتابعنس كلب بومل حيث ،(الضمتَ كعي، ابغضارم السلوؾ الرياضية،
 في تتمثل كالتي ما، حد إفُ (كوبا-ابعزائر) البلدين بتُ ثقافيةال كىها راجع إفُ تشابو أغلب السمات

 التنظيمية البيئة في أثر كالهم البلدين بناهتت شتًاكي الهمالإ قتصادمكالإ السياةي النظاـ في الدكلتتُ كلب تشارؾ
 في العلبقات بناء أةلوب ككها كالتفاكض التواصل بعض أةاليب في الثقافتتُ ؾتتشار  للؤفراد، كما جتماعيةالإ

 القرار.  بزاذإ في التنظيم كابؼركزية ىيكلية كها ابؼنظمات، كفي الأعماؿ
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  خلاصة الفصل

 

 تم حيث بؽيكلي،كا القياةي النموذج تقييم كبعد قبل النتائ  من بؾموعةإفُ عرض  الفصل ىها فيتطرقنا 
 من تبتُك  حدا، على كل الدراةة بؼتغتَات ابؼعيارية بكرافاتكالإ ابؼتوةطات ابؼئوية، النسب التكرارات، عرض
 اتوظفي ابؼؤةسلدل ممرتفعة  بدرجة ةائداف التنظيمية ابؼواطنة كةلوؾ العدالة التنظيمية أف ذلك خلبؿ
 الدبيغرافية للخصائص كفقا ابؼتغتَات برليل تم كما  الكوبية(،-يةفي إطار الصداقة )ابعزائر ةتشفائية لطب العيوف الإ

كمؤةسة  ابؼهنية ابػبة الدراةي، ابؼستول العمر، ابعنس، حسب الفئات بتُ تباينات أظهرت كالتي للمستجوبتُ،
 .نتماءالإ

 تالبناءا بصيع برستُ تم حيث حدا، على متغتَ لكل القياةي النموذجي تقييم إفُ التطرؽ تمكما 
 كالصدؽ (Convergent Validity) التقارب صدؽىها النموذج كالتحقق من  ختبارإ كتم )ابؼتغتَات(

 يتمتعك  كالثبات بالصدؽ يتميز الدراةة بموذج فأ ثبتاأ اللهاف  (Discriminant Validity)التمييزم
 .للدراةة ابؼوالية ابؼراحل في عتمادهإ بيكن، ك التمييزية بالصلبحية
 علبقة كجود إفُ فيو ابؼسارات ختبارإ نتائ  خلصت الهم ابؽيكلي النموذج تقييم تم لخر آ خطوة كفي

الإيثار، الكياةة، الركح ) كةلوؾ العدالة التنظيمية كبتُ التنظيمية، ابؼواطنة كةلوؾ العدالة التنظيمية بتُ معنوية
 (التوزيعية، الإجرائية كالتعاملبت)العدالة  بتُ العلبقة أف حتُ في ،(الرياضية، السلوؾ ابغضارم، كعي الضمتَ

 مناةبة تفستَية قدرة ذك النموذج أف إفُ النتائ  خلبؿ من أيضا كتوصلنا معنويا، التنظيمية دالة ابؼواطنة كةلوؾ
 ككشفت ،كبتَ  تأثتَ حجم ذك أنو ظهر فقد التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾ على للعدالة التنظيمية التأثتَ بغجم كبالنسبة
ةتخلبصو من ىها الفصل أنو ىناؾ مستول إ، كما بيكن تنبؤية كجودة ملبئمة ذك النموذج أف إفُ أيضا النتائ 

عافِ من العدالة التنظيمية كةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية لدل ابؼوظفتُ بابؼؤةسات بؿل الدراةة، كأف ةلوؾ ابؼواطنة 
 التنظيمية يتأثر بالعدالة التنظيمية.
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 الخاتمة 
للئدارة ىي قدرتها على بناء كتنمية العنصر الإنسافٓ الكف  كتشكيل كتعديل  ةهاـ الرئيسيابؼ لإف إحد

ةتثمار الأمثل لطاقات كقدرات ابؼوارد ةلوكو، كإدارة ذلك السلوؾ للحصوؿ على أفضل النتائ  من خلبؿ الإ
فالسلوؾ الفرد قد يشكل البشرية كتنظيمها كتوجيهها بشكل يتناةب مع الأىداؼ ابؼطلوب برقيقها في التنظيم، 

عوامل بناء أك ىدـ بؼنظومة العمل التنظيمي، بفا يتطلب أف يكوف ىناؾ إنسجاـ بينهما لتعزيز الكفاءة كالفعالية 
 في تؤثر التي ابؼتغتَات لتعدد كذلك الإنسافٓ السلوؾ إدارة بصعوبة نعتًؼ أف بهب الأبنية ىهه التنظيمية، كبجانب

ىتماـ بالسلوؾ جهة أخرل، لهلك لابد من الإ من فيو ابؼؤثرة ابؼتغتَات ىهه ةتقرارإ كلعدـ جهة، من السلوؾ ىها
الإنسافٓ في ابؼنظمات كذلك من خلبؿ تأكيد أبنية السلوؾ التنظيمي كالهم يعتٌ بتقدفٔ السلوؾ كتفستَه كالتنبؤ 

 بو من أجل برقيق أىداؼ ابؼؤةسة بكفاءة كفعالية.
ه إيضاح مدل تأثتَ العدالة التنظيمية على ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية كقد حاكلنا من خلبؿ دراةتنا ىه

ابعزائرية، كذلك من خلبؿ الإجابة على .-.بابؼؤةسات الإةتشفائية لطب العيوف في إطار الصداقة الكوبية
 تالدظ مو في الماسس التنظيمية المواطنة سلوكترسي   في كيث تالر العدالة التنظيميةالإشكالية التالية : 
إفُ أربعة فصوؿ ما بتُ  ىهه الدراةةقتضت ابغاجة إفُ تقسيم إكللتأكد من صحة الفرضيات، . ؟ محل الدراسة

تم التوصل  الدراةة اتمتغتَ  تناكلت التي جانب نظرم كتطبيقي، كبعد مراجعة كبرليل الأدبيات النظرية كالتطبيقية
 إفُ بؾموعة من النتائ  كالتوصيات. 

  الدراسةنتائج: 
ككػها الكشػف عػن الفػركؽ كالعلبقػة  التنظيميػة ابؼواطنػة كةلوؾالعدالة التنظيمية  بتُ العلبقة دراةة لبؿخ من

 عينػة علػى اتوزيعهػ خػلبؿ مػن ةْػتِبانةالإ علػى بالأةػاس عتمػدتإ الػتي ابؼيدانيػة الدراةػة إجػراء كبعػدبػتُ ابؼتغػتَات، 
 الفرضػيات ختبػارإ تم ابعزائريػة، - لصػداقة الكوبيػةابؼؤةسػات الإةتشػفائية لطػب العيػوف في إطػار ا مػوظفي مػن بحثية
 مػن بصلػة إفُالإحصائية، كبعد التفستَ كابؼناقشػة تم التوصػل  كالأةاليب ةتخداـ الوةائلإب الدراةة عليها قوـت التي

 :يلي فيما نهكرىا النتائ 
 :ةالتنظيمي نتائج المتعلقة بمستوظ الشعور بالعدالة التنظيمية وممارسة سلوك المواطنةالأولا: 

الإةتشفائية  اتابؼؤةسموظفي مرتفعا لدل  كاف التنظيمية العدالةالشعور ب مستولبينت نتائ  الدراةة أف  -1
ابؼستول ابؼرتفع لأبعادىا مع كجود تفاكت في  وكىها ما يعكس ،ابعزائرية -لطب العيوف في إطار الصداقة الكوبية

في  يةالتوزيع العدالةيليها بعد  الأكفُ، التعاملبت في ابؼرتبة بعد عدالة جاء حيث ترتيب الشعور بتلك العدالة،
إفُ شعور ابؼوظفتُ بالتوافق النفسي كالتنظيمي  كىها راجع الإجرائية، العدالة بعد الثالثة ابؼرتبة كفي ،ابؼرتبة الثانية

ة في ضوء قدراتهم في كحسن معامل تبذاه ابؼهاـ التي يؤدكنها كما يتًب على ذلك من توزيع مهاـ كأعباء كإجراءا
 الأداء.



 انخاتمة 

 

232 

 

 اتابؼؤةسلدل موظفي مرتفعا  كافةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية   بفارةةمستول أف كما أظهرت النتائ   -2
ابؼستول ابؼرتفع لأبعادىا مع كجود  وكىها ما يعكس، ابعزائرية -الإةتشفائية لطب العيوف في إطار الصداقة الكوبية

يليو بعد الكياةة في ابؼرتبة  الأكفُ، ابؼرتبة جاء بعد الإيثار في حيث ةة،تفاكت في ترتيب تلك ابؼواطنة ابؼمار 
 ابػامسة ابؼرتبة كفي ،في ابؼرتبة الرابعة بعد السلوؾ ابغضارم يليو ،بعد كعي الضمتَ في ابؼرتبة الثالثة ثم ،الثانية

من  أعلى (الكياةة ،الإيثار)لأفراد و ابك ابؼوجو ابؼواطنة التنظيمية ةلوؾ أف يعتٍ ، بفاالركح الرياضية بعد كالأختَة
إفُ  كيرجع ذلك ،(الركح الرياضيةالسلوؾ ابغضارم ك  ،كعي الضمتَ)بؼنظمة ابكو  ابؼوجو التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾ
 الربظية من بىلو جتماعيإ طابعذات  ات الإةتشفائيةابؼؤةس تعتب إذ ،الصحةقطاع  في ابؼتمثل العمل بؾاؿ طبيعة

 ابؼوظفتُ بتُ العلبقات كبناء كالثقة التعاكف يسودىا عمل بيئة توفر اأنه كما ابؼوظفتُ، بتُ لعلبقةا ودسي ما وىك 
 . كالإرشاد النصح كتقدفٔ زملبئهم بؼساعدة التطوع على قدرتهم من يعززبفا  ابعماعي العمل مبدأ كبرقيق
 :الدراسة لعينة الديمغرافية بالخصائص المتعلقة النتائج : لانيا

 تعتب الإناث فئة أف إلا مرتفعا بتُ كلب ابعنستُ، كاف التنظيمية العدالةبالشعور  مستول أف النتائ  تأظهر   -1
 كما أف لدل الإناثحساةية ابؼرأة كتعاطفها،   كىها راجع إفُ السلوكيات ىهه مثل في شعورا الأكثر الفئة ىي
 لسلوؾ بفارةة أكثر ىم الهكور ا فئةبينمىا، متيازات أكثر من الرجاؿ كالإجازات الأمومة، ةاعة الرضاعة كغتَ إ

 عند للهكور ىي دائما الأكلوية أف ترل كالتي ابؼنطقة في السائدة كالثقافة الأعراؼ إفُ راجع كذلك التنظيمية ابؼواطنة
 .الإضافية الأدكار ببعض القياـ

الأجنبية  فئة أف إلا، تُسيتمرتفعا بتُ كلب ابعن كاف التنظيمية العدالةالشعور ب مستول أف النتائ  أظهرت  -2
أف كلب جنسيتتُ لا بىضعاف كىها راجع إفُ  السلوكيات ىهه مثل في شعورا الأكثر الفئة ىي تعتب (الكوبية)

 الفئة ىي تعتبابعزائرية  فئةالا بينمجور، ابؼنح، العلبكات، متيازات كالآلنفس نظاـ كظركؼ العمل كنفس الإ
ابؼوظف  بها يتحلى التيالديتٍ ك  الثقافي الوعيكىها راجع إفُ  ،التنظيمية واطنةابؼ ةلوؾ مارةةبؼ بلراطاإ الأكثر

 ابعزائرم، كىها ما بييز المجتمع ابعزائرم الهم تسود فيو مبادئ التعاكف كالدعم كابؼساندة.
بعا بؼتغتَ تمرتفعا  كاف التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾ كبفارةة التنظيمية العدالةالشعور ب مستول أف النتائ  أظهرت  -3

 كأكثر التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾ في بلراطاإشعورا بالعدالة ك  أكثر يكوف، إلا أنو كلما تقدـ ابؼوظف في العمر العمر
 ابعهد ابؼبهكؿ. عن ةبذالنا للمخرجات وتقييم دلكبدنضجو بدتطلبات الأداء الوظيفي،  من خلبؿ بوظيفتو كعيا

تبعا بؼتغتَ مرتفعا  كاف التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾكبفارةة  التنظيمية ةالعدالالشعور ب مستول أف النتائ  أظهرت  -4
 ابؼواطنة سلوؾل بفارةةك  شعورا بالعدالة كثرالأ يىعلمي  مستولإلا أف فئة ابؼوظفتُ الأكثر ، ابؼؤىل العلمي

 مع تفقت تطوعية ياتةلوك فيمارةوف الأةاةية بأدكارىم إدراكهمزباده  إفُ راجع كىها، العمل بيئة في التنظيمية
يعتقدكف أف بفارةات إدارية للمؤةسات الإةتشفائية عادلة أكثر من ذكم ابؼؤىلبت العلمية الأدفْ ، كما قناعتهم

 .إليو من النض  الوظيفي انتيجة ما كصلو 
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       داخل ابؼهنية ابػبة بؼتغتَ تبعا مرتفعا كاف التنظيمية بالعدالة الشعور مستول أف النتائ  أظهرت  -5
 نظرا مقارنة بالفئة ابؼوظفتُ الأكثر خبة بالعدالة شعورا الأكثر ل خبة ىيقابؼوظفتُ الأ فئة أف حيث ؤةسة،ابؼ
 أمضوا الهين ابؼوظفتُ عن العملية حياتهم من الأكفُ ابؼرحلة في كقيمهم كتوقعاتهم ابؼوظفتُ متطلبات ختلبؼلإ

 ىي خبة الأكثر ابؼوظفتُ فئة فإف ابؼؤةسة خارج هنيةابؼ للخبة ابؼستجوبتُ آراء أما، العمل في طويلة ةنوات
 لا التي فئة أف حتُ في خبة، الأقل الفئة عكس ابغياة كفي العمل في التجربة لديهاإذ  ،بالعدالة شعورا الأكثر
 إفُ ذلك أدل العمل ةنوات زادت كلما لأنو طبيعي كىها بالعدالة، شعورا الأقل تعتب ابؼؤةسة خارج خبة بستلك

  .ةتشفائيةالإ للمؤةسات الأداء تقييم في ابؼستخدمة كإجراءات بسياةات كابؼعرفة ابػبة كتسابهمإ
 ةلوؾبفارةة  في بلراطاإ الأكثر ابؼوظفتُ الأكثر خبة داخل ابؼؤةسة كخارجها ىم فئة أف يظهر بينما

 مع جتماعيةالإ العلبقات ةتقرار كبناءالإإفُ  أكثر الفئات الأكثر خبة بييلوفأف  كمرد ذلك إفُ، التنظيمية ابؼواطنة
 كمندفعتُ طموحان  أكثر الزملبء في العمل، بينما ابؼوظفتُ الأقل خبة يكونوف في بداية حياتهم العملية كيكونوف

 الهات. كبرقيق للئبقاز
تبعا بؼتغتَ ا مرتفع كاف التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾكبفارةة  التنظيمية العدالةالشعور ب مستول أف النتائ  أظهرت  -6

 ابؼناصب أصحاب ىم التنظيمية ابؼواطنة سلوؾل ابلراطإك  شعورا بالعدالة الأكثر ابؼوظفتُات فئ أف حيث، ابؼنصب
 ةتشفائيةالإ كابؼؤةسات المجتمع بذاه بابؼسؤكلية شعورا ا أكثرأنه إفُ راجع كىها كابؼمرضتُ الطبي كالكادر العليا

 بؾزية كمنح كحوافز ركاتب كيتقاضوف ةتقلبليةإب كاجباتهم يؤدكفكما  ة،التطوعي السلوكيات بدمارةة فيقوموف
 .الأخرل الإدارية ابؼناصب أصحاب مع مقارنة

تبعا بؼتغتَ مرتفعا  كاف كبفارةة ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية التنظيمية العدالةالشعور ب مستول أف النتائ  أظهرت  -7
كبفارةة لسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية ابؼؤةسات  لشعور بالعدالةفئات الأكثر عرضة الإذ تعتب  ،نتماءمؤةسة الإ
 كالعلبكات كابؼنح متيازاتالإ بستعها ببعض إفُ راجع كىها (الوادم، كرقلة، بشار) ابعنوبية ابؼناطق فيالإةتشفائية 

ارةة للمواطنة كبف التنظيمية بالعدالة شعورا أكثر بهعلها بفاإضافة إفُ تقارب النمط السلوكي للؤفراد،  جوركالآ
 . (ابعلفة)الأخرل التنظيمية مقارنة بابؼؤةسة الإةتشفائية 

 :للدراسة الهيكلي النموذج ختبارإب المتعلقة النتائج :لالثا
 ةػػلوؾكتػػأثتَ كبػػتَ علػػى  إحصػػائية دلالػػة ذات معنويػػة موجبػػة طرديػػة بعلبقػػة رتبطالعدالػػة التنظيميػػة تػػ أف تضػػحإ  -1

فُ أف كجػػود العدالػػة التنظيميػػة في العمػػل يسػػاعد علػػى ترةػػيخ كخلػػق بيئػػة تنظيميػػة ، كىػػها يشػػتَ إالتنظيميػػة ابؼواطنػػة
 مشجعة كبؿفزة على بفارةة مهاـ كأدكار إضافية أبعد من ابؼهاـ كالأدكار الربظية.

 أبعػػػادكتػػػأثتَ كبػػػتَ علػػػى  إحصػػػائية دلالػػػة ذات معنويػػػة موجبػػػة طرديػػػة بعلبقػػػة رتبطالعدالػػػة التنظيميػػػة تػػػ أف تضػػػحإ  -2
 وأنػ إفُ شػتَا يكىػه ،(الضػمتَ كعػي الرياضػية، الػركح ابغضػارم، السػلوؾ الكياةة، الإيثار،) التنظيمية اطنةابؼو  ةلوؾ
 ذلػك يػدفعهم العيػوف، لطػب ةتشػفائيةالإ بابؼؤةسػات للمػوظفتُ عاليػة بدرجػة ةػائد التنظيمية العدالة كانت كلما
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 أجػػل مػػن مؤةسػػتهم في ابغػػوافز  بنظػػاـ تػػرتبط كلا الربظيػػة، كاجبػػاتهم ضػػمن تقػػع لا ختياريػػةإك  تطوعيػػة بأعمػػاؿ للقيػػاـ
 .كمردكديتو فعاليتو كزيادة العمل برستُ

 ةػػػلوؾكتػػػأثتَ كبػػػتَ علػػػى  إحصػػػائية دلالػػػة ذات معنويػػػة موجبػػػة طرديػػػة بعلبقػػػة رتبطتػػػ التوزيعيػػػة العدالػػػة أف تضػػػحإ  -3
 ةياةػة بوجػودةسػات الإةتشػفائية في ابؼؤ  ابؼػوظفتُ شػعور زدا كلمػاأنػو   كىػها يشػتَ إفُ أبعادىػا،ب التنظيميػة ابؼواطنة
 كلمػا يبهلونػو، الػهم ابعهػد مقػدار مػع يتناةػب عمػل بـرجػات مػن يتقاضػونو مػا مثػل العمل بؼخرجات عادلة توزيع
 .أكب بشكل تنظيمية مواطنة ةلوؾ بدمارةة بلراطالإ على ذلك ةاعد

 ةػلوؾكتػأثتَ كبػتَ علػى  إحصػائية دلالػة ذات معنويػة موجبػة طرديػة بعلبقػة رتبطتػ الإجرائيػة العدالػة أف تضػحإ  -4
 لإجراءاتهػػػا ابؼستشػػػفيات إدارة في ابؼمارةػػػة العدالػػػة بػػػأف ابؼػػػوظفتُ شػػػعور أف كىػػػها يعػػػتٌ أبعادىػػػا،ك  التنظيميػػػة ابؼواطنػػػة
 أدائهػػم علػػى ذلػػك يػػنعكس ابؼػػوظفتُ، بػػتُ موضػػوعية كبطريقػػة كعادلػػة كاضػػحة كأةػػس ابؼسػػاكاة علػػى قائمػػة كقوانينهػػا
 .العمل بيئة في إبهابية نطباعاتإ تبتٍيدفعهم ذلك ك  لوظائفهم

 ةػلوؾكتػأثتَ كبػتَ علػى  إحصػائية دلالػة ذات معنويػة موجبػة طرديػة بعلبقػة رتبطتػ التعػاملبت عدالػة أف تضػحإ  -5
 علػى قائمػة العمل في رؤةائهم ك ابؼوظفتُ بتُ العلبقة كانت كلما أنو على كىها يشتَ أبعادىا،ك  التنظيمية ابؼواطنة
 الأمػر ذلػك يػدفع بفػا عدالػة، يسػوده جػو ىنالػك بػأف ابؼػوظفتُ ثقػة مػن ذلػك دااز  كلما بريز، كعدـ حتًاـإب التعامل
 .ةتشفائيةالإ مؤةساتهم بذاه تنظيميةال واطنةابؼ ةلوؾ في بلراطللئ ابؼوظفتُ

الإةتشػفائية لطػب  تابؼؤةسػا مػوظفي لػدل لسػلوؾ ابؼواطنػة التنظيميػة العدالػة التنظيميػة تفسػتَ تضػحكمػا ي   -6
 مػوظفي لػدل) الكياةػة ،الإيثػار (بعػادالأ خػلبؿ مػنتفسػتَ العدالػة التنظيميػة في حػتُ  متوةػط، لبدسػتو وف العيػ

 مػن التنظيميػة لسػلوؾ ابؼواطنػة العدالػة التنظيميػة تفسػتَ، بينمػا عالية بدستوياتةتشفائية لطب العيوف الإ تابؼؤةسا
العدالػة  أف إفُ شػب ىػهاكيمتوةػطة،  بدسػتويات) الضػمتَ ككعػي ابغضػارم السػلوؾ الرياضػية، الػركح (الأبعػاد خػلبؿ

 بفارةػة في بلػراطللئ كيػدفعهم لطػب العيػوف ةتشػفائيةابؼؤةسػات الإ في ابؼػوظفتُ بوػرؾ الػهم الػدافع ثػلبس التنظيميػة
 .ابؼنظمة بكو كأ الأفراد بكو موجهةةواء كانت  سلوكياتمثل ىهه ال

 ):الجنسية الجنس، (لمتغيرات تبعا راتالمسا على الفروق ختبارإب المتعلقة النتائج :رابعا
ةتشفائية لطب ات الإحوؿ توفر العدالة التنظيمية بابؼؤةس ابؼستجوبتُ كتصورات آراء في فركؽ ىناؾ أف تبتُ  -1

 لصافٌ (كالتوزيعية العدالة الاجرائيةالعدالة التنظيمية بذاه )بؼسارات ، (ناثالإ -ذكور (ابعنس بؼتغتَ.تبعا العيوف
ات حوؿ توفر العدالة التنظيمية بابؼؤةس ابؼستجوبتُ كتصورات آراء في فركؽ توجد لا حتُ في، ثالإنا بؾموعة

 .(تعدالة التعاملبالعدالة التنظيمية بذاه )بؼسار ، (ناثالإ -ذكور (ابعنس بؼتغتَ.تبعا ةتشفائية لطب العيوفالإ
ات ر ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية بابؼؤةسفي آراء كتصورات ابؼستجوبتُ حوؿ توفكما بينت النتائ  أف ىناؾ فركؽ  -2
ةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية بذاه السلوؾ ) بؼسارات، (إناث-ذكور(ابعنس بؼتغتَ.تبعا ةتشفائية لطب العيوفالإ

حوؿ توفر  ابؼستجوبتُ كتصورات آراء في فركؽ توجد لابينما  الهكور، بؾموعة لصافٌ (ككعي الضمتَ ابغضارم 
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بؼسارات ، (ناثالإ -ذكور(ابعنس  بؼتغتَ.تبعا ةتشفائية لطب العيوفات الإبابؼؤةس التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾ
 .(يثارالإك  الكياةة الرياضية، الركحبذاه  التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾ)
ةتشفائية لطب ات الإحوؿ توفر العدالة التنظيمية بابؼؤةس ابؼستجوبتُ كتصورات آراء في فركؽ ىناؾ أف تبتُ  -3

 فئة لصافٌ) التوزيعيةك  العدالة الإجرائيةالعدالة التنظيمية بذاه )بؼسارات  ،(كوبية-جزائرية(.ابعنسية بؼتغتَ.تبعا العيوف
ةتشفائية ات الإحوؿ توفر العدالة التنظيمية بابؼؤةس ابؼستجوبتُ كتصورات آراء في فركؽ توجدبينما  ،ابعزائرية

 فئة لصافٌ ،(عدالة التعاملبتالعدالة التنظيمية بذاه )بؼسار ، (كوبية-جزائرية(.ابعنسية بؼتغتَ.تبعا لطب العيوف
 .(الكوبية)الأجنبية 

              في آراء كتصػػػػػػػػػػورات ابؼسػػػػػػػػػػتجوبتُ حػػػػػػػػػػوؿ تػػػػػػػػػػوفر ةػػػػػػػػػػلوؾ ابؼواطنػػػػػػػػػػة كمػػػػػػػػػػا بينػػػػػػػػػػت النتػػػػػػػػػػائ  أف ىنػػػػػػػػػػاؾ فػػػػػػػػػػركؽ    -4
نػػة التنظيميػػة بذػػاه ةػػلوؾ ابؼواط) بؼسػػارات، (كوبيػػة-جزائريػػة(.ابعنسػػية بؼتغػػتَ.تبعػػاالإةتشػػفائية  اتالتنظيميػػة بابؼؤةسػػ

 آراء في فػػػركؽ توجػػػد لا أنػػػو في حػػػتُ ،ابعزائريػػػة فئػػػة لصػػػافٌ (الرياضػػػية ككعػػػي الضػػػمتَالسػػػلوؾ ابغضػػػارم، الػػػركح 
 بؼتغػػػػتَ.تبعػػػػا العيػػػػوف لطػػػػب ةتشػػػػفائيةالإ بابؼؤةسػػػػات التنظيميػػػػة ابؼواطنػػػػة ةػػػػلوؾ تػػػػوفر حػػػػوؿ ابؼسػػػػتجوبتُ كتصػػػػورات
 .(يثاركالإ الكياةة بذاه التنظيمية طنةابؼوا ةلوؾ) بؼسارات، (كوبية-جزائرية(.ابعنسية

 ةتشػفائية لطػب العيػوفات الإبابؼؤةسػ ابؼسػتجوبتُ كتصػورات آراء في فػركؽ توجػد لا أنػوالنتػائ  أيضػا   بينػت  -5
 ةػػػلوؾبذػػػاه  (، الإجرائيػػػة كالتعػػػاملبتةالتوزيعيػػػ( التنظيميػػػة العدالػػػةسػػػارات بؼ، (كوبيػػػة-جزائريػػػة(.ابعنسػػػية بؼتغػػػتَ.تبعػػػا

 .(الضمتَ كعي، ابغضارم السلوؾ الرياضية، الركح ،الكياةة، ثاريالإ( ابؼواطنة
 العيػػوف لطػػب ةتشػػفائيةلإا بابؼؤةسػػات ابؼسػػتجوبتُ كتصػػورات آراء في فػػركؽ توجػػد لا أنػػو  أيضػػا النتػػائ بينػػت   -6

 واطنػػػػة ابؼ ةػػػػلوؾ بذػػػػاه (كالتعػػػػاملبت الإجرائيػػػػة التوزيعيػػػػة،) العدالػػػػة بؼسػػػػارات، (كوبيػػػػة-جزائريػػػػة(.ابعنسػػػػية بؼتغػػػػتَ.تبعػػػػا
 .(الضمتَ كعي ابغضارم، السلوؾ الرياضية، الركح الكياةة، يثار،الإ)
  الدراسة توصيات: 

في ضوء النتائ  التي تم التوصل إليها في ىهه الدراةة بيكن طرح بؾموعة من التوصيات كالتي نأمل أف 
 :منها نهكر في ىها المجاؿ ابؼرتبطة ابؼفاىيم كتطوير دعمتساىم في 

في مستشفيات طب العيوف، من خلبؿ برقيق العدالة ابؼمارةة ستُ مستول العدالة التنظيمية العمل على بر -1
عاملة ابؼتباع الإجراءات ابؼوضوعية عند تطبيق القرارات على ابؼوظفتُ، إضافة إفُ إفي توزيع ابؼنح كابؼكافآت، ك 

 يمية.ابغسنة مع ابؼوظفتُ، من أجل خلق السلوؾ الهم يقوـ على دعم الأىداؼ التنظ
 الوظيفية الأعباء توزيع راعاةبد كذلك التوزيعية للعدالة ابؼوظفتُ إدراؾ دعم خلبؿ من التنظيمية العدالة تعزيز -2

 كربط كظيفة، كل ككاجبات مهاـ بودد الوظائف لتصنيف نظاـ كضع على كالعمل عادؿ، بشكل ابؼوظفتُ على
 يتناةب بدا التحفيز نظم في مستمرة بصفة النظر كإعادة ،ابؼبهكؿ ابعهد مع يتناةب بدا كابغوافز كابؼكافآت جورالآ
 .كالظركؼ السياةات في التغيتَ مع
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 إجراءات كجود خلبؿ من كذلك الإجراءات، للعدالة ابؼوظفتُ إدراؾ دعم خلبؿ من التنظيمية العدالة تعزيز -3
 كضع في الفعالة ابؼوظفتُ شاركةكم ةتثناء،إ بلب ابؼوظفتُ ابعميع على تطبق كأف كالوضوح، كالشمولية بالدقة تتسم

 على التأكيد مع السياةات، ىهه في يتم قد تغيتَ أم كشرح كآرائهم، حاجاتهم مع توافقها يضمن بدا ،السياةات
 .اضتً عكالإ التظلم في ابغق

 كاللباقة اـتً حالإ خلبؿ من كذلك التعاملبت، لعدالة ابؼوظفتُ إدراؾ دعم خلبؿ من التنظيمية العدالة تعزيز -4
 كتفهم معها، كالتعاطف مشاعرىم كإدراؾ ابؼوظفتُ بدصافٌ ىتماـالإ ككها مرؤكةيهم، مع الرؤةاء تعاملبت في

 اللوائح كتطبيق البناءة، نتقاداتهمإك  كأفكارىم احاتهمتً قإ كتقبل آرائهم اـتً حإك  ىتماماتهم،إك  الآخرين مواقف
 .بسييز بدكف عليهم كالقواعد كالقوانتُ

 برستُ في كالإةهاـ بالعمل رتقاءالإ أجل من ابؼوظفتُ لدل التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾ ـمفهو  كتنمية ترةيخ -5
 ةلوؾ تبتٍك  التطوعي ةلوؾ ذكم العاملتُ مكافأة خلبؿ من كذلك ،الإةتشفائية لطب العيوف تابؼؤةسا أداء

  . العيوف الإةتشفائية لطب تابؼوظفتُ في ابؼؤةسا لأداء التقييم معايتَ أحدالتنظيمية ك ابؼواطنة

 تلك في بلراطالإ ثقافة كنشر الهكور، عند الفرد بذاه التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾ في بلراطالإ تعزيز على العمل -6
 تعمل كأف السلوكيات تلك أبنية حوؿ كتوعوية تدريبية دكرات بإقامة كذلك الإناث عند كتشجيعها السلوكيات

 داخل عضو كل على يعتمد الفريق فشل أك بقاح بأف (كإناثا ذكورنا) ابؼوظفتُ عند الإبياف تعزيز على الإدارة
 .الفريق

 كنشر ةنان، الأكب العمرية الفئات عند ابؼنظمة بذاه التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾ في بلراطالإ تعزيز على العمل -7
 ةنان  الأصغر ريةالعم الفئات ذكم ابؼوظفتُ أكلئك عند خاصة الفرد بذاه التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾ في بلراطالإ ثقافة

 .ةنان  الأصغر زملبئهم بذاه تنظيميةال واطنةابؼ ةلوؾ بفارةة على مثلبن  كحثهم ةنان  الأكب ابؼوظفتُ كتشجيع
 خاصة التنظيمية، ابؼواطنة كةلوؾ التنظيمية العدالة مفهوـ توضح التي التكوينية كالبام  الندكات إعداد -8

 بكفاءة الإنتاجية فٔكتقد ،مناةبة كظيفية بيئة إفُ الإةتشفائية تبابؼؤةسا ؿو الوص بغية العليا ابؼناصب أصحاب
 .كفعالية

 مستول كتنمي تشجع أف شأنها من تنظيميو بيئة تبتٍ على العيوف لطب الإةتشفائية ابؼؤةسات تشجيع -9
 على كالعمل أبعادىا، بدختلف التنظيمية العدالة بفارةة على دارةالإ حرص خلبؿ من التنظيمية ابؼواطنة ةلوؾ
 .المحاباة عن بعيدا بالعدؿ الأفراد كافة مع كالتعامل كابؼمارةات، للسياةات ابؼستمرة مراجعة

*-* 
*-* 
*-* 
*-* 
*- 
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 :أفاق البحث   
كإبيانػا بإمكانيػة توةػيع كتطػػوير  العدالػة التنظيميػػة كةػلوؾ ابؼواطنػة التنظيميػةمػن خػلبؿ دراةػة موضػوع علبقػة        

سػػلوؾ المنطلقػػات بحثيػػة للدراةػػات ابػاصػػة بتحليػػل  الػػتي بيكػػن أف تشػػكل ض ابؼواضػػيعقػػتًاح بعػػإ تم ،ىػػهه الدراةػػة
   الإنسافٓ داخل ابؼنظمات، نهكر أبنها:

العمػػػػل علػػػػى إجػػػػراء دراةػػػػة بفاثلػػػػة حػػػػوؿ العدالػػػػة التنظيميػػػػة كةػػػػلوؾ ابؼواطنػػػػة التنظيميػػػػة تشػػػػمل كافػػػػة ابؼؤةسػػػػات  -
، للكشػػػف عػػػن فوائػػػد ىػػػها السػػػلوؾ كمػػػا بوققػػػو مػػػن فعاليػػػة الإةتشػػػفائية ابػاصػػػة كالعامػػػة عػػػب كافػػػة الػػػتًاب الػػػوطتٍ

 تنظيمية.
 الضػماف مؤةسػات ابؼاليػة، كابؼؤةسػات البنػوؾ قطػاع مثػل أخػرل قطاعػات في ميدانيػة دراةػات إجػراء إمكانيػة -
 النتػائ  تعمػيم إمكانيػة مػن للتحقػق كذلػك ،خػدمي طػابع ذات كونهػا افٍ، ..كالسػياحة التًبيػة كالتعلػيم جتمػاعي،الإ
 .كالتجارم الصناعي للقطاع الدراةة توةيع حتى أك ابػدمي القطاع في ابغالية الدراةة إليها توصلت لتيا
 مػن لتحقػقبغيػة ا ذلػك بـتلفػة بعػادأ ذات بـتلفػة منهجيػة ةػتخداـإ مػع نفسػها الدراةػة بمػوذج تطبيػق عػادةإ -

 .ابغالية الدراةة إليها توصلت التي النتائ  تعميم إمكانية
 ظػل في ،...افٍبالعلبقػات لتسػويقا : الرضػا الػوظيفي،مثػل أخػرل عناصػر كإضػافة مسػتقلة خػرلآ تاغػتَ مت جا إدر  -
 .السابقة ةاتادر ال بعض مع يتفق ما
 العلبقػة ةػةار د إعػادة بهػدؼ كذلػك ةػةاالدر  ىػهه في ابؼسػتخدمة للمقػاييس ابعديػدة بالنمػاذج ةػتعانةالإ إمكانيػة -

 .متقطعة زمنية تافتً  خلبؿ

 أف أراد بؼن ككاةعا ىاما موضوعا العدالة التنظيمية كةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية موضوع يعتب الأختَ كفي       
 أف بيكن التي ابؼسابنات بصلة من بسيطة مسابنة الدراةة ىهه تبقى كما مستقبلية، بدراةات كيقوـ فيو يبحث

 .ابؼعرفة بؾاؿ في البحث إثراء ةبيل في قدـن
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 .ق1468/و2014 ،14: العدد كرقلة، احمرب قاصدم جامعة كالاجتماعية الإنسانية

 دراسة: التنظيمية المواطنة سلوك أبعاد على الشخصية والخصائص التنظيمية العدالة ألر عبدالستار، كجيو نافع -100
 ،02: العدد ،26:المجلد كالإدارة، الاقتصاد-العزيز عبد ابؼلك بؾلة ،الطائث بمحافظة السعودية البنوك على تطبيقية
2012. 
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 فلسطتُ، كالنفسية، التًبوية للدراةات الإةلبمية ابعامعة بؾلة ،التدريسية الهيئة أعضاء لدظ التنظيمية المواطنة بسلوك
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 .2007 ،40:العدد ،15: المجلد كالتنمية،

 الكهرباء شركة في تطبيقية دراسة - التنظيمية المواطنة سلوكيات في التنظيمية العدالة ألر ابػرشة، كاةب ياةتُ -103
 .2015ديسمب ،02:عددال ،53:لدالمج للئدارة، العربية لمجلةا ،الأردنية الوطنية
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 بإنشاء المتعلق ـ،2007 ةنة مايو 19 لػػ ابؼوافق  ىػ الأكؿ بصادم 2:  في ابؼؤرخ 140-07: رقػم الأمر -104

 الربظية ابعريدة ،سيرىاو  وتنظيمها الجوارية للصحة العمومية والماسسات ستشفائيةالإ العمومية الماسسات
 .و2012 يوليو 15 لػػ ابؼوافق ھـ1433 عاـ شعباف 25: في الصادرة ،33: العدد ابعزائرية، للجمهورية

 بإنشاء المتعلق ـ،2012 يوليو 09 لػػ ابؼوافق ىػ 1433 عاـ شعباف 19:  في ابؼؤرخ 281-12: رقػم الأمر -105
: في الصادرة ،41: العدد ابعزائرية، للجمهورية الربظية ابعريدة ا،وسيرى وتنظيمها العيون لطب ستشفائيةالإ الماسسات

 .ـ2012 يوليو 15 لػػ ابؼوافق ىػ1433 عاـ شعباف 25
 قائمة بإتمام المتعلق ،و2013دَسمبر 01 لػػػػػ ابؼوافق ق 1435 بؿرـ 27: في ابؼؤرخ 404 -13: رقػم الأمر -106

 عاـ صفر 12: في الصادرة ،63: العدد ابعزائرية ، للجمهورية ةالربظي ابعريدة ،العيون لطب الاستشفائية الماسسات
 .ـ 2013 ديسمب 15 لػػ  ابؼوافق  ھـ1435

 قائمة بإتمام المتعلق ـ، 2013 فباير 25 لػػ ابؼوافق ىػ 1434 عاـ  الثافٓ ربيع 14:  في ابؼؤرخ 93-13: رقػم الأمر -107
 الثافٓ ربيع 16: في الصادرة ،12: العدد ابعزائرية، لجمهوريةل الربظية ابعريدة ،العيون لطب الاستشفائية الماسسات

 .2013 فباير 27 لػػ  ابؼوافق ىػ1434 عاـ
 : المواقع الإلكترونية 

 . https://www.djazairess.com: (djazairess -Newspape) للأخبار جزايرسموقع   -108

  .https://maps.google.com     :(Google Maps) جول للخرائطموقع  -109

 .  https://www.smartpls.com      : (PLS-SMAT)البرنامج الإحصائيموقع  -110

 . https://www.ibm.com      : (STATISTICS-SPSS)البرنامج الإحصائيموقع  -111

 . www.joradp.dz   : (SGG Algérie) الجزائرية للجمهورية الرسمية الجريدة موقع -112
*-* 
*-* 
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*-* 
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 أخي ابؼوظف / أختي ابؼوظفة .... السلبـ عليكم كربضة الله كبركاتو ..... كبعد:
التنظيميـة  سـلوك المواطنـةلترسـي   كآليـة العدالـة التنظيميـةواف: بعنػكابؼوةػومة  أطروحة دكتوراهفي إطار القياـ بإعداد 

 ةػػػتكمالاإ ،الجزائريـــة-صـــداقة الكوبيـــةفـــي إطـــار ستشـــفائية لطـــب العيـــون الإ اتالماسســـدراســـة ميدانيـــة لـــدظ مـــو في 
مهمػا مػن عينػػة عتبػارا مػن كػونكم جػزء إك ، مػػوارد بشػريةفي علػم التسػيتَ، بزصػص إدارة  الػدكتوراهبؼتطلبػات ابغصػوؿ علػى شػهادة 

 كبرقيقػػان  الدراةػػة، ابؼصػػمم للحصػوؿ علػػى بعػػض البيانػػات ابؼرتبطػة بأىػػداؼ ةْػػتِبانةالإضػػع بػػتُ أيػديكم ىػػها أأف  يسػػرفٓالدراةػة، 
 ة أمانػ بكػلك  بدػا بوػاكي الواقػع العملػي ةػتمارةالإ في ةػئلة الػواردةالأ بصيػع عػن جابػةالإ ممػنك نأمػل ،العلمػي البحػث لأغػراض

ةػػتكمالا بالدراةػػة إقػػتًاح ابغلػػوؿ ابؼلبئمػػة إنطلبقػػا مػػن الدراةػػة النظريػػة ك إيػػا بؼػػا ىػػو كػػائن، حػػتى يتسػػتٌ لنػػا كينقػػل بذسػػيدا حقيق
 ابؼثمػر لتعػاكنكم كةػيكوف، لإجابتػك تراىا مناةبة التي ابػانات لإحد في  (x) علبمة  ضع جيد بشكل قراءتها كبعد ابؼيدانية،
  .                دراةتو في اليها الباحث للتوصل ىيسع التي النتائ  في كيدةالأ بهابيةالإ آثاره

 ـــــراــــــــــــــــــــــوشك                                                                             
     

 سْتِبانةالإ ستمارةإ لملئ عامة تعليمات: 

 لإجابتك. في ابػانة ابؼناةبة (x)علبمة  ضع -1

 .عنو جابةالإ قبل بعناية ؿةؤا كل راقإ -2

  .ةئلةالأ كافة على جابةالإ من تأكد -3

 

 ةـــــسْتِبانالإارة ـــــــستمإ: (02) مــــــــملحق رق
 



 

 

 

 جابتك.في ابػانة ابؼناةبة لإ (x)ضع علبمة الجزء الاول : البيانات الديمغرافية: 

 .أنثى  □ذكر  .                               □ الجنس 1

 .(أجنبي ) كوي □.                           جزائرم □ الجنسية 2

 

3 
 

 العمر
 .ةنة 39-30 □.                    ةنة 19-29 □

 .فأكثر ةنة 50 □.                    ةنة 40-49 □

 

4 

 

 الماىل العلمي
 ةامي. تقتٍ شهادة □.     تقتٍ شهادة □  .    أقل أك بكالوريا مستول □

 .طب  □.  دكتوراه □.    دكلة مهندس □.   ماةتً  □.       ليسانس □

 

5 

 

الخبرة سنوات  

  ابؼؤةسة :  داخلابػبة ابؼهنية 

 ةنة فأكثر. 10 □  ةنوات.  09-07 □ ةنوات.  06-04 □  .ةنوات 01-03 □
  ابؼؤةسة خارجابػبة ابؼهنية :  

 ةنوات فأكثر . 10 □      . ةنوات 09-05 □       ةنوات .  05أقل من   □
 

6 
 

 المنصب
 .مػػػػتًجم □.       تقنػػػػي □        .  ادارم □.   قسم رئيس/  مدير □

 .طبيب □.     طبي شبو □.      أمن عوف □.          مهتٍ عامل □

 

7 
 

 نتماءماسسة الإ
 كلاية كرقلة. □كلاية الوادم .                       □

 كلاية  بشار. □كلاية ابعلفة  .                       □
 



 

 

 

 .لإجابتك ابؼناةبة انةابػ ( فيx) علبمة ضعةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية :  حوؿ ةْتِبانةإالجزء الثاني: 
الأ
ـــبع

اد
 

 دائما غالبا حياناأ نادرا مطلقا ـــارةــــــــــــالعبـــ مـــرقال

 .نجاز أعمالهم دون مقابلإحتياجاتهم و إسلوك تطوعي يقوم بو المو فين لمساعدة زملاء  في يثار: الإ

الإ
يث

ـــــــــــ
ــــــــــــــ
ار

      غيب خاصة في الظركؼ الطارئة .أزملبء العمل يساعدكنتٍ في أداء مهامي عندما  1 
      قتضت ابغاجة لهلك .إنقوـ  بالتعويض أم زميل لنا في العمل إذا  2
      ةتعداد بؼساعدة ابؼوظفتُ ابعدد على التكيف مع بيئة العمل .إزملبء العمل على  3
      ء العمل مستعدكف للتنسيق كالتواصل معي بغل مشاكل متعلقة بالعمل .زملب 4

 .العمل في للزملاء والهدوء ستقرارالإ لضمان المشكلات من خلال تقديم النصح وتوفير المعلومات حدوث عدم في الكياسة: المساىمة

الكياس
ــــــــــــــــــــــــ
      خرين في العمل .زملبء العمل بوتًموف حقوقي كحقوؽ الأ 5 ة

      عماؿ ابؼؤثرة على عملي .زملبء العمل يتشاكركف معي قبل البدء في الأ 6
      ةتعداد بؼساعدتي على حل ابؼشاكل ابؼتعلقة بالعمل .إزملبء العمل دائما على  7
      بزاذ التدابتَ الوقائية للمشاكل قبل حدكثها.إزملبء العمل حرصتُ على  8

 . وح الرياضية: مساىمة المو ث في منع الصراع بين زملاء و تقبل المضايقات دون شكوظ وتذمر والحد من الخلافات في العملالر 

ال
ـــــــــ

روح الرياضي
ـــــــــ
      نتغاضى عن ابؼضايقات التي بردث لنا في مكاف العمل. 09 ة

      .لنتكيف مع التغتَات كالتقلبات الطارئة في ظركؼ العم 10
      .ك تهمرأضافية دكف شكول ننفه ابؼهاـ ابؼطلوبة منا كالإ 11
      .نستمع للنقد البناء كنتقبل ابؼساءلة عن أخطائنا بصدر رحب 12

 المشاركة البناءة والمساولة التي يتطوع بها المو ث للحفاظ على امن منظمة وتحسين سمعتها. السلوك الحضاري :

الس
ـــــــ

لوك ا
لحض

ــــــــــــــ
اري

 

13 
نعمل دائما على تطبيق نظم كقواعد كإجراءات العمل حتى إذا تطلب ذلك جهدان  

      . كبتَا لن نكافأ عليو

      حريصتُ على تسويق كإظهار ابعوانب الإبهابية للمؤةسة . 14

15 
رة ةتعداد للوقوؼ دفاعا عن ابؼؤةسة من خلبؿ برستُ صورتها كبظعتها بصو إعلى 
 دائمة.

     

      نتابع  دائما كل الإعلبنات كالأنشطة التي تقوـ بها ابؼؤةسة . 16

 تقبل المو ث لقواعد واجراءات الماسسة حتى في غياب الرقابة. وعي الضمير :

وع
ـــــــــــ

ي الضم
يــ

ــــــــــــــ
      فُ الرقابة .إنلتزـ بأنظمة كمواقيت العمل دكف ابغاجة  17 ر

      ةتعداد للعمل خارج أكقات الربظية إف تطلب الأمر ذلك .إلدينا  18

نلتزـ بتطبيق كل ما يصدر عن الإدارة من توجيهات كتعليمات دكف ابغاجة افُ  19
      الرقابة .

      نتعامل بعناية مع ابؼوجودات العينية )الأجهزة ،الأثاث،......افٍ( في مكاف عمل . 20



 

 

 

 

     . مـــــــــــن تعاونكـــــــــرا على حســــــشك                                                                     

 
 عبارة. لكل الإجابة ابؼناةبة خانة ( فيxعلبمة ) حوؿ العدالة التنظيمية: ضع ةْتِبانةإ الث:الجزء الث

 

الأ
ــــبع

اد
 

 دائما غالبا حياناأ نادرا مطلقا ـــارةــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالعبــــ مــــالرق

 لقيم المادية والغير مادية التي يحصل عليها من المستشفى. ىي درجة شعور المو ث بعدالة ا العدالة التوزيعية :

العدال
ـــــــــ

ة التوزيعي
ــــــــ
 ة

      يتناةب الراتب الشهرم مع ابعهود التي نبهبؽا في عمل . 1

      تتناةب مهاـ كمتطلبات عملنا مع قدراتنا الهاتية في الأداء . 2

3 
 التي الإضافية ابعهود ل عليها مناةبة مقابلابغوافز كابؼكافآت ابؼالية التي بكص

      نبهبؽا.

      تتوزع ابؼسؤكليات الإدارية بتُ ابؼوظفتُ في ابؼؤةسة  بصورة عادلة . 4
      ةتحقاقات التًقية بتُ ابؼوظفتُ في ابؼؤةسة بصورة عادلة .إتتوزع  5

 تخاذ القرارات والسياسات .إت التي تتبع في ىي درجة شعور المو ث بعدالة الإجراءا العدالة الإجرائية :

العدال
ــــــــــــ

ة الإجرائي
ـــــــــ
      ةتثناء .إيتم تطبيق القرارات الإدارية على ابعميع دكف  6 ة

      تطبق الإدارة إجراءات التًقيات بناء على معايتَ كاضحة كبؿددة . 7
      ف بصورة تشاركيو .تصدر الإدارة بعض القرارات التي تهم ابؼوظ 8
      عتًاض حوؿ القرارات ابؼتخهة في العمل .تتيح الإدارة المجاؿ للئ 9
      بزاذ القرارات ابؼتعلقة بالعمل .إبذمع الإدارة ابؼعلومات الدقيقة كالكاملة قبل  10

   صل عليها من قبل الزملاء والإدارة في المستشفى .العدالة  التعاملات )التفاعلية(: ىي درجة شعور المو ث بعدالة المعاملة التي يح

العدال
ـــــــــــــــ

ة التفاعلي
ــــــــــ
ة 

      حتًاـ كتقدير .إتعامل إدارة ابؼؤةسة بصيع العماؿ بكل  11 

      ىتماما بدصابغنا .إعندما تتخه الإدارة قرارا متعلقا بعملنا تبدل  12
      كالشفافية في التعامل مع ابؼوظفتُ . يوجد لدل الإدارة الصراحة 13
      جتماعية قبل حدكثها .إعلبمنا عادة بأم نشاطات ربظية أك إيتم  14

15 
عندما تتخه  الإدارة أم قرار حوؿ عملنا فإنها تقدـ التوضيحات ابؼعقولة كابؼبرة 

      حوؿ ذلك .
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Universidad del mártir Hamma Lakhdar 

Facultad de Ciencias Económicas y Comerciales 

y ciencias de la gestión 

Departamento de                                                                especialidad en 

Ciencias de la Gestión                                                       de recursos humanos 

                                  

                                     

 

 

Mi querido colega..... Mi querida colega.. 

Después de mis cordiales…. 

En el contexto de la elaboración de una tesis doctoral titulada: La 

justicia organizacional como mecanismo para consolidar el 

comportamiento de la ciudadanía organizacional, un estudio de campo 

entre los empleados de instituciones hospitalarias oftalmológicas, la 

amistad cubano-argelina, tengo el agrado de poner en sus manos el 

presente cuestionario, el cual está diseñado para obtener algunos datos 

relacionados con los objetivos del estudio y para lograr los propósitos 

de la investigación científica. Esperamos que responda a todas las 

preguntas contenidas en el formulario, y su fructífera cooperación 

tendrá efectos positivos y definitivos en los resultados. que el 

investigador busca alcanzar en su estudio 

y gracias 

 

Por favor marque (x) en el lugar apropiado para su respuesta. 

 

 

 

Suplemento Nº )03( :Cuestionario de encuesta 



 

 

 
Primera parte: datos demográficos. 
Por favor marque (x) en el lugar apropiado para su respuesta 

 

 

 

 

Masculine .  .                    □ femenino   □                    Género 01 

             . Cubano     □                    .Argelina   □    Nacionalidad 02 

29-19 □  años .                  □    39-30  años  .  

49-40□  años.         □  Mayores de 50 años . 
Edad 03 

□ Nivel de bachillerato o menos.         □ Certificado 

técnico. 

□ Certificado de Técnico Superior       □. Licenciatura.  

□ Maestro.     □ Ingeniero de Estado.   □  Doctorado . 

□ medicina. 

 

Rango de 

trabajo 04 

 Experiencia profesional dentro de la organización : 

□ De 01 a 03 años.    □ De 04 a 06 años. 

□ De 07 a 09 años.    □ Mayores de 10 años. 

 Experiencia profesional fuera de la organización: 

□ Menos de 5 años.    □ De 05 a 09 años. 

 □ Mayores de 15 años. 

Experiencia 

profesional 
05 

□ Gerente/Jefe de Departamento.          □ Administrativo.  

□ Tec.    □ .       traductor □          .  Trabajador profesional.  

□ Un agente de seguridad.  □ Semimédico.   □ Médico. 

Puesto de 

trabajo 

 

06 

□ Oftalmología El Oued  .      □  Oftalmología  Ouargla . 

   □ Oftalmología Béchar .         □    Oftalmología Djelfa  . 

Fundación de 

afiliación 

07 

 



 

 

 

- Segunda Parte: Cuestionario sobre Comportamientos de Ciudadanía 

Organizacional.  Por favor marque (x) en el lugar apropiado para su respuesta. 

S
iem

p
re

 
  

fre
cu

en
tem

en
te

  Alg
u

n
a

s 

v
ec

es 

 

A
p

en
a

s 

 

n
u

n
ca

 

 Frase 

n
ú

m
ero

 

D
im

en
sio

n
es 

Es el grado  de justicia que siente el  empleado en su lugar de trabajo en cuanto a la equidad de los 

bienes materiales e inmateriales que obtiene.  

    El salario mensual es proporcional al esfuerzo que 

ponemos en el trabajo 
01 Ju

sticia d
istrib

u
tiv

a
 

     Nuestras tareas y requisitos laborales coinciden con 

nuestras propias capacidades de desempeño 
02 

  
   Los incentivos financieros y las recompensas que 

recibimos son apropiados con nuestros esfuerzos 

adicionales  
03 

     Sentimos la justa distribución de tareas y 

responsabilidades entre los empleados. 
04 

     Los criterios para la promoción jerárquica se basa 

en el principio mérito. 
05 

Es el grado de justicia que siente el empleado en cuanto los procedimientos, la política y la  toma de 

decisiones en el seno de la institución donde trabaja. 

 

    Las decisiones que toma la  administración se 

aplican a todos sin excepción ni favoritismos . 
06 

Ju
sticia p

ro
cesal

 

     La administración aplica procedimientos de 

promoción basados en criterios claros y específicos  
07 

     El consejo administrativo emite algunas decisiones 

que conciernen al empleado de manera 

participativa . 
08 

     La administración  da derecho  a los trabajadores 

de rechazar  las decisiones tomadas en el trabajo. 
09 

     El consejo administrativo recopila información 

precisa y completa antes de tomar decisiones 

comerciales. 
10 

Es el grado en que el empleado  siente justicia con el trato que recibe de sus colegas y la gerencia en el 

hospital.  

    La administración nos trata con respeto y aprecio  .  11 

Ju
sticia in

teractiv
a 

(tran
saccio

n
es)

  

 
   Cuando la administración toma una decisión con 

respecto a nuestro trabajo, toma en consideración 

nuestros intereses. 
12 

     La dirección tiene franqueza y en el trato con los 

empleados. 
13 

     El consejo administrativo de la institución aporta  

explicaciones  a la hora de tomar decisiones que 

puedan afectar nuestro trabajo . 
14 

     Cuando la administración toma una decisión sobre 

nuestro trabajo, proporciona explicaciones 

razonables y justificadas al respecto. 
15 



 

 

la tercera parte :Cuestionario sobre justicia organizacional Organizacional.  

 Por favor marque (x) en el lugar apropiado para su respuesta. 

S
iem

p
re

 
  

fre
cu

en
tem

en
te

  Alg
u

n
a

s 

v
ec

es 

 
A

p
en

a
s 

 

n
u

n
ca

 

 Frase 

n
ú

m
ero

 

D
im

en
sio

n
es 

Comportamiento voluntario de los empleados que consiste en brindar su ayuda a los colegas en sus 

tareas laborales  sin esperar nada a cambio. 

  

    Los compañeros de trabajo me ayudan cuando tengo mucha 

carga de trabajo acumulada. 
01 

A
ltru

ism
o

      Los compañeros de trabajo me ayudan cuando estoy ausente 

para terminar el trabajo pendiente.  
02 

  
   Los compañeros de trabajo están dispuestos a  brindar su 

ayuda a los nuevos empleados con el fin de adaptarse a su 

nuevo entorno laboral. 
03 

  
   Los compañeros de trabajo están dispuestos a coordinar y 

comunicarse conmigo para resolver problemas relacionados 

con el trabajo. 
04 

Contribuir a la prevención de problemas proporcionando asesoramiento y  información para garantizar 

la estabilidad y tranquilidad de los compañeros de trabajo. 

 

    Los compañeros de trabajo respetan mis derechos y los 

derechos de los demás trabajadores. 
05 

C
iv

ilid
ad

 

     Los compañeros de trabajo me consultan antes de iniciar 

un trabajo que pueda  afectar el mío. 
06 

     Los compañeros de trabajo siempre están dispuestos a 

ayudarme a resolver problemas relacionados con el trabajo 
07 

     Siempre procuran tomar medidas preventivas para resolver 

problemas antes de  que sucedan. 
08 

La contribución del empleado a la prevención de conflictos entre compañeros y la aceptación del acoso 

sin quejarse y refunfuñar y reducir los conflictos en el trabaj 

 

    No les hacemos caso a las molestias laborales que puedan 

surgir en nuestro lugar de trabajo.   
09 

E
sp

íritu
 

d
ep

o
rtiv

o
  

    Nos adaptamos a los cambios en nuestro lugar de trabajo. 10 

     Realizamos las tareas requeridas y adicionales sin quejas o 

protestas. 
11 

     Hacemos caso a las  críticas constructivas y asumimos la 

responsabilidad de nuestros errores. 
12 

consiste en la participación constructiva y responsable de un empleado con el objetivo de mantener la 

seguridad y mejorar la  reputación de la institución. 

     Trabajamos siempre para implementar sistemas de 

trabajo,reglas  y procedimientos, aunque esto requiera un 

gran esfuerzo, y eso lo hacemos sin esperar nada a cambio 
13 C

o
m

p
o
rtam

ien
to

 

civ
ilizad

o
 

     Procuramos difundir buena información sobre nuestra 

institución. 
14 

     Dispuestos a defender la reputación de la institución. 15 

     Siempre damos seguimiento a todos los anuncios y 

actividades que realiza la institución. 
16 



 

 

 
                         Gracias por su cooperación.  

 

 
 

El empleado acepta las reglas y procedimientos de la organización incluso en ausencia de supervisión. 

 

    Cumplimos con las horas de trabajo (asistencia y licencia) 17 

C
o
n

cien
cia

 

     Estamos listos para trabajar fuera del horario y hacer horas 

extras si es necesario. 
18 

     Estamos comprometidos a aplicar todas las directivas e 

instrucciones 

emitidas por nuestra administración sin necesidad de 

supervisión. 

19 

     Se maneja con mucho cuidado el material de la institución 

(electrodomésticos, muebles, herramientas, etc.) 

 
20 



 

 

 04م:ــــــــــالملحق رق
 ةػػػػػػةْتِبانالإإةتمػػػػػارة بركيػػػػم 
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 السلبـ عليكم كربضة الله كبركاتو كبعد،،، الأستاذ الفاضل المحترم             

 ترســــــي  ســــــلوك المواطنــــــة التنظيميــــــة  ل ليــــــةكآالعدالــــــة التنظيميــــــة  وضػػػػػػوع " بؼإجػػػػػػراء دراةػػػػػػة في اطػػػػػػار 
ـــــــــدظ مـــــــــو في الماسســـــــــ دراســـــــــة ـــــــــة ل ـــــــــون الإ اتميداني ـــــــــيستشـــــــــفائية لطـــــــــب العي      إطـــــــــار الصـــــــــداقة  ف
التسػػػػػػػػػيتَ  في العلػػػػػػػػػوـ  الػػػػػػػػػدكتوراه برضػػػػػػػػػتَ شػػػػػػػػػهادة"،  كالػػػػػػػػػتي تػػػػػػػػػدخل ضػػػػػػػػػمن متطلبػػػػػػػػػات  الجزائريـــــــــة-الكوبيـــــــــة

ء رأيكػػػػػػم السػػػػػػػديد كمقتًحػػػػػػاتكم بشػػػػػػػأف التكػػػػػػػرـ بإبػػػػػػدا مػػػػػػػن ةػػػػػػيادتكم رجػػػػػػونلػػػػػػها بزصػػػػػػص إدارة مػػػػػػوارد بشػػػػػػػرية، 
نتمػػػػػاء كػػػػػل فقػػػػػرة للمجػػػػػاؿ المحػػػػػدد بؽػػػػػا، كبنائهػػػػػا إصػػػػػافٌ، كمػػػػػدل  فيمػػػػػا إذا كػػػػػاف صػػػػػابغنا أك غػػػػػتَ ةْػػػػػتِبانةالإ فقػػػػػرات

ػػػػػػػا بػػػػػػػأف بػػػػػػػدائل  قتًاحػػػػػػػات أك تعػػػػػػػديلبت تركنهػػػػػػػا مناةػػػػػػػبة لتحقيػػػػػػػق ىػػػػػػػدؼ الدراةػػػػػػػةإاللغػػػػػػػوم، كأيػػػػػػػة  ابغاليػػػػػػػة علمن
 الإجابة على الفقرات ىي:

 .(دائما / غالبا /أحيانا  / انادر  / مطلقا)
 :كالاتي أجزاء ثلبثة من ابؼكوف ةْتِبانةالإ هىه تصُمم الدراةة ىهه أىداؼ كلتحقيق

 .لأفراد عينة الدراةة كالوظيفية الشخصية ابػصائص تعكس متغتَات ةتة من كيتكوف :الأول  الجزء -           
 : حيث فقرة، (15) من كيتكوف التنظيمية دالةالع  ابؼستقل ابؼتغتَ : نيالثا الجزء -           
 التوزيعية العدالة بعد بسثل (5 -1)  الفقرة . 
 الاجرائية العدالة بعد بسثل (10 -6)  الفقرة . 
 التعاملبت( التفاعلية العدالة بعد بسثل (15 -11) الفقرة( . 
 : حيث فقرة، (20)من  كوفةلوؾ ابؼواطنة التنظيمية كيت التابع ابؼتغتَ :الثالث  الجزء -         

 بسثل بعد الايثار. (4 -1)  الفقرة 
  بسثل بعد الكياةة . (8 - 5) الفقرة 
 بسثل بعد الركح الرياضية. (12 - 9)  الفقرة 
 بسثل بعد بعد السلوؾ ابغضارم . (16 - 13)  الفقره 
  بسثل بعد كعي الضمتَ. (20 - 17) الفقره 

         
 .                     ص                لا 

 ةـــــــــــسْتِبانالإ طلب تحكيم  :وع ـــــــــــالموض

 ةـــــــــــسْتِبانالإم ــــارة تحكيــــــستمإ: (04) ملحق رقم
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                      ي

                                  لا  ص         



 

 

 

  إسم الأستاذ 1

       البريد الإلكتروني             2

       الجامعة 3

       الدرجة العلمية 4

       سنوات الخبرة 5

  وم يتاري  ال 6
 

 
 

 أنثى  □      ذكر                □   الجنس                1

 كوي   □جزائرم                   □   الجنسية 2

 العمر 3
 ةنة     39-30 □ةنة                        19-29 □  
 ةنة فأكثر 50 □ةنة                        40-49 □  

 الماىل العلمي 4
        شهادة تقتٍ ةامي  □ شهادة تقتٍ     □مستول بكالوريا أك أقل      □  

 طػػػػػػػػػب □دكتوراه       □  مهندس دكلة   □  ماةتً       □ليسانس    □  

 ةنة فأكثر    20 □ةنة         20 -11 □ةنوات         10-01 □   سنوات الخبرة 5

 ػػتًجممػػ □   تقنػػػػػػػػػػػػي   □ادارم          □مدير / رئيس مصلحة      □   المنصب 6
 طبيب          □  شبو طبي  □   عوف أمن    □       عامل مهتٍ        □   

 كلاية كرقلة. □    كلاية الوادم .                    □   ماسسة الانتماء 7
 كلاية  بشار. □كلاية ابعلفة  .                       □  

 ه    غ  /   غب             ح     خ ى:

 
 

 

 

 البيانات الخاصة بالأستاذ المحكم

  المحور الأول: البيانات الشخصية



 

 

 

 

 العدالة التنظيمية حور الثاني: الم

 العدالة التوزيعية : ىي درجة شعور المو ث بعدالة القيم المادية والغير مادية التي يحصل عليها من المستشفى .

 ارةـــــــــــــــــــــــــــــالعب الرقم
 درجة الاىمية الصلة بالموضوع وضوح العبارة

حة
واض

 

ير 
غ

حة
واض

صلة 
لو 

 لو  
س
لي

همة صلة
م

طة  
وس
مت

مية
لاى
ا

همة 
ر م
غي

 

 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ يتناةب الراتب الشهرم مع ابعهود التي نبهبؽا في العمل 01

      :  ملاحظات
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ تتناةب مهاـ كمتطلبات عملنا مع قدراتنا الهاتية في الأداء 02

      :  ملاحظات

 ابعهود ابؼكافآت ابؼالية التي بكصل عليها مناةبة  مقابلابغوافز ك  03
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ نبهبؽا التي الإضافية

      :  ملاحظات
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ تتوزع ابؼسؤكليات الإدارية بتُ ابؼوظفتُ في ابؼؤةسة  بصورة عادلة  04

      :  ملاحظات
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ التًقية بتُ ابؼوظفتُ في ابؼؤةسة بصورة عادلة تتوزع اةتحقاقات 05

      :  ملاحظات
 العدالة الإجرائية : ىي درجة شعور المو ث بعدالة الإجراءات التي تتبع في اتخاذ القرارات والسياسات في المستشفى .

 ارةـــــــــــــــــــــــــــــالعب الرقم
 درجة الاىمية الصلة بالموضوع رةوضوح العبا
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 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ يتم تطبيق القرارات الإدارية على ابعميع دكف اةتثناء  06

      :  ملاحظات
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ كبؿددةتطبق الإدارة إجراءات التًقيات بناء على معايتَ كاضحة  07

      :  ملاحظات
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ تصدر الإدارة بعض القرارات التي تهم ابؼوظف بصورة تشاركيو 08

      :  ملاحظات
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ تتيح الإدارة المجاؿ للبعتًاض حوؿ القرارات ابؼتخهة في العمل 09

 :  حظاتملا

بذمع الإدارة ابؼعلومات الدقيقة كالكاملة قبل ابزاذ القرارات  10
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ابؼتعلقة بالعمل



 

 

 

 

      :  ملاحظات

 العدالة التفاعلية )التعاملات( : ىي درجة شعور المو ث بعدالة المعاملة التي يحصل عليها من قبل الزملاء والإدارة في المستشفى 

 ارةـــــــــــــــــــــــــــــالعب الرقم
 درجة الاىمية الصلة بالموضوع وضوح العبارة

حة
واض

 

ير 
غ

حة
واض

صلة 
لو 

 لو  
س
لي

همة صلة
م

طة  
وس
مت

مية
لاى
ا

 

ير 
غ همة
م

 

 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ تعامل إدارة ابؼؤةسة بصيع ابؼوظفتُ بكل احتًاـ كتقدير 11

      :  ملاحظات
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ عندما تتخه الإدارة قرارا متعلقا بعملنا تبدل اىتماما بدصابغنا 12

      :  ملاحظات
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ يتم اعلبمنا عادة بام نشاطات ربظية أك اجتماعات قبل حدكثها 13

      :  ملاحظات
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ في التعامل مع ابؼوظفتُ  يوجد لدل الإدارة الصراحة كالشفافية 14

      :  ملاحظات

عندما تتخه الإدارة أم قرار حوؿ عملنا فإنها تقدـ التوضيحات  15
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ابؼعقولة كابؼبرة حوؿ ذلك

      :  ملاحظات

 سلوكيات المواطنة التنظيمية المحور الثالث: 
 

 الايثار: سلوك تطوعي يقوم بو المو فين لمساعدة زملاء  في احتياجاتهم وانجاز أعمالهم دون مقابل .

 ارةــــــــــــــــالعب الرقم
 درجة الاىمية الصلة بالموضوع وضوح العبارة
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عندما اغيب خاصة في الظركؼ  زملبء العمل يساعدكنتٍ 01
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ الطارئة

      :  ملاحظات
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ نقوـ بتعويض أم زميل لنا في العمل اذا اقتضت ابغاجة لهلك 02

      :  ملاحظات

زملبء العمل على اةتعداد بؼساعدة ابؼوظفتُ ابعدد على  03
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ة العمل التكيف مع بيئ

      :  ملاحظات



 

 

 

 

زملبء العمل مستعدكف للتنسيق كالتواصل معي بغل مشاكل  04
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ متعلقة بالعمل

      :  ملاحظات

الاستقرار والهدوء للزملاء في الكياسة: المساىمة في عدم حدوث المشكلات من خلال تقديم النصح وتوفير المعلومات لضمان 
 العمل.

 العبارة الرقم
 درجة الاىمية الصلة بالموضوع وضوح العبارة
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 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ زملبء العمل بوتًموف حقوقي ك حقوؽ الاخرين في العمل  05

      :  ملاحظات

نلتزـ بابؼوضوعية في ابغكم على الأمور ابؼتعلقة بالعمل  06
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ كنتجنب الإةاءة للبخرين

      :  ملاحظات

زملبء العمل دائما على اةتعداد بؼساعدتي على حل ابؼشاكل  07
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ابؼتعلقة بالعمل

      :  ملاحظات

زملبء العمل حرصتُ على ابزاذ  التدابتَ الوقائية للمشاكل قبل  08
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ حدكثها

      :  ملاحظات

 الروح الرياضية: مساىمة المو ث في منع الصراع بين زملاء و تقبل المضايقات دون شكوظ وتذمر والحد من الخلافات في العمل 

 ارةــــــــــــــــــــالعب الرقم
 درجة الاىمية الصلة بالموضوع وضوح العبارة
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 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ نتغاضى عن بعض ابؼضايقات التي بردث لنا في مكاف العمل 09

 :  ملاحظات
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ركؼ العمل  نتكيف مع التغتَات ك التقلبات الطارئة في ظ 10

 :  ملاحظات
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ننفه ابؼهاـ ابؼطلوبة منا كالاضافية دكف شكول اك تهمر 11

      :  ملاحظات
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ نستمع للنقد البناء كنتقبل ابؼساءلة عن أخطائنا بصدر رحب 12



 

 

 

 :  ملاحظات

 السلوك الحضاري: المشاركة البناءة والمسئولة التي يتطوع بها المو ث للحفاظ على امن منظمة وتحسين سمعتها 

 العبارة الرقم
 درجة الاىمية الصلة بالموضوع وضوح العبارة

غير  واضحة
ليس لو  لو صلة واضحة

متوسطة  مهمة صلة
 الاىمية

غير 
 مهمة

عد كإجراءات العمل حتى إذا نعمل دائما على تطبيق نظم كقوا 13
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ تطلب ذلك جهدان كبتَا لن نكافأ عليو .

        ملاحظات  :

 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ حريصتُ على تسويق كاضهار ابعوانب الاجابية للمؤةسة  14

      :  ملاحظات
ةسة من خلبؿ على اةتعداد للوقوؼ دفاعا عن بظعة ابؼؤ  15

 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ برستُ صورتها كبظعتها بصورة دائمة

      :  ملاحظات
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ نتابع  دائما كل الإعلبنات ك الأنشطة التي تقوـ بها ابؼؤةسة 16

      :  ملاحظات

 ي غياب الرقابة .وعي الضمير : تقبل المو ث لقواعد واجراءات الماسسة حتى ف

 ارةـــــــــــــــــــــــالعب الرقم
 درجة الاىمية الصلة بالموضوع وضوح العبارة
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 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ نلتزـ بأنظمة كمواقيت العمل دكف ابغاجة افُ الرقابة 17

 .انقر أو اضغط هنا لإدخال نص:  ملاحظات
لدينا اةتعداد للعمل خارج أكقات الربظية إف تطلب الأمر  18

 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ذلك

 .انقر أو اضغط هنا لإدخال نص:  ملاحظات
نلتزـ بتطبيق كل ما يصدر عن الإدارة من توجيهات كتعليمات  19

 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ دكف ابغاجة افُ الرقابة

 .انقر أو اضغط هنا لإدخال نص:  ملاحظات
نتعامل بعناية مع ابؼوجودات العينية)الأجهزة ،الأثاث، الأدكات  20

 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ ......افٍ( في مكاف عمل.

 .انقر أو اضغط هنا لإدخال نص:  ملاحظات



 

 

 

 

 

  ح     خ ى:ه    غ  /   غب             

 ه    غ  /   غب                   خ ي:
      

       ه    غ  /   غب      حذف      :

 

 

         ب       ك                 

eloued.dz-lazhari@univ-haga 

 

 . ف                                             لا               

 

 ملاحظات اخري

mailto:haga-lazhari@univ-eloued.dz
mailto:haga-lazhari@univ-eloued.dz
https://myaccount.google.com/?utm_source=OGB&tab=wk&authuser=2&utm_medium=act
https://myaccount.google.com/?utm_source=OGB&tab=wk&authuser=2&utm_medium=act


 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 05م:ـــــــــالملحق رق
 اتهة المحكمتُػػػػة الأةػػػػػقائم

 



 

 

 

 

 

 

 الكليـــــــــــــــة التخصـــص الصنـــــــــث أسماء الأساتذة المحكمين الرقــــم

 أةتاذ تعليم عافِ رشيد مناصريةالأةتاذ  01
       التسيتَ علوـ
الاعماؿ ةإدار   

كلية العلوـ الاقتصادية كالعلوـ التجارية كعلوـ  
 ابعزائر -التسيتَ جامعة قاصدم مرباح، كرقلة 

 عافِ تعليم أةتاذ نعركرة بوبكرالأةتاذ  02
      التسيتَ علوـ
 بشريةال واردابؼ ةإدار 

 كلية العلوـ الاقتصادية كالتسيتَ كالتجارية
 ابعزائر. - جامعة الشهيد بضو بػضر  الوادم

 عافِ تعليم أةتاذ الدين نور تاكريرتالأةتاذ  03
 التنظيم النفس علم

 كالعمل
     جامعة كالإنسانية الاجتماعية العلوـ كلية

 .ابعزائر - بؿمد خيضر بسكرة

 -أ  -أةتاذ بؿاضر  بؿمد بظلبفِ بوضية الأةتاذ 04
ابؼوارد البشرية  ةإدار 

 السلوؾ التنظيمي 
 كلية ادارة الاعماؿ

 .السعودية -جامعة ابؼلك فيصل

 -أ  -أةتاذ بؿاضر  خالد رجمالأةتاذ  05
نظاـ ابؼعلومات 
 الرقابة الإدارية

كلية العلوـ الاقتصادية كالعلوـ التجارية كعلوـ 
 ابعزائر -باح، كرقلة التسيتَ جامعة قاصدم مر 

 -أ  -أةتاذ بؿاضر  منصور بوبكرالأةتاذ  06
 التنظيم النفس علم

 كالعمل
جامعة  كالإنسانية الاجتماعية العلوـ كلية

 ابعزائر. - الشهيد بضو بػضر  الوادم

 كلية العلوـ الاقتصادية كالتسيتَ كالتجارية الإحصاء -أ  -أةتاذ بؿاضر  الأةتاذ ربيي رياض 07
 ابعزائر. - عة الشهيد بضو بػضر  الوادمجام

بشريةالوارد ابؼإدارة  -أ  -أةتاذ بؿاضر  غضباف الدين حساـالأةتاذ  08  كلية العلوـ الاقتصادية كالتسيتَ كالتجارية 
 .ابعزائر - بؿمد خيضر بسكرة جامعة

ابغاةوب كالبام   مساعد أةتاذ العولقي بؿمد الله عبد ابؼلك عبدالأةتاذ  09
لإحصائية التطبيقيةا  

قسم الإحصاء كابؼعلومات  كلية التجارة 
 .اليمن - كالاقتصاد  جامعة صنعاء

10 
 التنظيم النفس علم - أ - بؿاضر أةتاذ الأةتاذ فارس ةعادم

 كالعمل
جامعة  كالإنسانية الاجتماعية العلوـ كلية

 .ابعزائر - الشهيد بضو بػضر  الوادم

مركز التعليم ابؼكثف للغات بجامعة الشهيد بضو  اللغة الإةبانية ذأةتا الأةتاذ كقادم صافٌ 11
 ابعزائر. - بػضر  الوادم

 .ابعزائر -جامعة قاصدم مرباح، كرقلة  اللغة العربية - ب -أةتاذ بؿاضر  ةواكر إبراىيمالأةتاذ  12

 اللغة العربية - أ - بؿاضر أةتاذ صلبح ياةتُالأةتاذ  13
 نقد أدي

جامعة الشهيد بضو بػضر   كاللغاتالأداب  كلية
 .ابعزائر - الوادم

 نــــاتذة المحكميـــــــــــــــة الأســــــــــــقائم: (05) مــــــــــــــملحق رق



 

 



 

 

 


