
 (ول  ) الجزء الا المحاضرة العاشرة
 الدعم التنظٌمً

 ، والسرٌعة والمتشابكة المعقدة والمحلٌة العالمٌة التحدٌات من مجموعة الراهن الوقت فً الأعمال منظمات تواجه
 علً فإنه ذلك تحقٌق ٌتم ولكً والطرق السبل بكافة التحدٌات لتلك التصدي ضرورة المنظمات علً أوجب مما

 والاجتماعً والنفسً المادي الدعم تقدٌم إلً الهادفة المخططة الأنشطة من بالعدٌد القٌام إدارتها فً ممثلة المنظمة
 .ودوافعهم حاجاتهـم بتحقٌق واهتمامها البشرٌـة مواردهـا علً حرصها ٌعكس بما للعالمٌٌن

 العاملون ٌبدي ثم ومن ، دعما   ٌبادلونها أن الطبٌعً من فإنه ، لهم المنظمة بدعم العاملون ٌشعر عندما المقابل وفً
 .وتضحٌاته العمل أعباء وتحمل ، والمواطنة الانتماء من قدرا  
 الاجتماعً التبادل نظرٌة من(  Perceived Organizational Support ) التنظٌمً الدعم نظرٌة تستمد
 آخر شخص أو طرف تصرفات من ٌستفٌدون الذٌن الأفراد فإن الاجتماعً التبادل لنظرٌة وطبقا   ، المبادلة وقٌم
 . معٌنة واستجابات أنماط شكل فً وذلك بالمثل مبادلته نحو بالالتزام ٌشعرون فإنهم

(. إدراكات الدعم التنظٌمً علً أنها اعتقادات الفرد بشؤن اهتمام Eisenberger, et al, 1986 )  وٌعرف
المنظمة برفاهٌته وتقدٌرها لإسهاماته أي أن إدراكات الدعم التنظٌمً تمثل اعتقادات الفرد بشؤن انتماء المنظمة 

 له. 
 لأن ٌحتاج بؤنه شعرٌ تجعله والتً الفرد لدي الالتزام مشاعر تخلق التنظٌمً للدعم المرتفعة الإدراكات أن حٌث
 ممارسة خلال من له المنظمة انتماء برد التزاما   علٌه بان ٌشعر أٌضا تجعله بل فحسب هذا لٌس للمنظمة ٌنتمً

 .التنظٌمٌة الأهداف تدعم التً السلوكٌات
 

 التنظٌمً الدعم مستولٌات
 القول ٌمكن أنه إلا ، التنظٌم من مختلفة مستوٌات عند التنظٌمً الدعم دراسة ٌتم ، التنظٌمٌة الدراسات مجال فً
 : هما الدعم مستوٌات من مستوٌٌن هناك أن

 عم من الرئٌس أول المشرف المباشرالد -1
، وكلها تصف طبٌعة العلاقة بٌن  هناك عدد من النماذج أو البناءات التً قدمت فً أدبٌات هذا المجال

 . العاملٌن ورإسابهم أو مشرفٌهم
 اتصاله عن الفرد ورضاء المشرف أو الربٌس فً والثقة ، والعضو القابد بٌن المتبادلة العلاقات وتتضمن
 بٌن العلاقة جودة من معٌن جانب دراسة تحاول أنها هً النماذج تلك بٌن المشتركة السمة أن ونجد بالربٌس
 . المشرفٌن أو المباشرٌن والرإساء العاملٌن

 
 المنظمــة من الدعم -2

 بالدعم إلٌه ٌشار وغالبا   ، والمنظمة العاملٌن بٌن العلاقة بدراسة ٌتعلق حٌث ، عمومٌة أكثر مستوي وهو
 دعم عن العاملٌن اتجاه أي ، المنظمة تجاه للعاملٌن عاطفٌة فعل ردود أنه علً تعرٌفه ٌتم وعادة. التنظٌمً
 .ككل المنظمة وسٌاسات الإدارة

 
 التنظٌمً الدعم أهمٌـة
 .للعاملٌن الذاتٌة التنمٌة تحقٌق فً التنظٌمً الدعم ٌسهم -1
 .التنظٌمٌة الأهداف تحقٌق نحو الأفراد قبل من المبذول الجهد زٌادة إلى التنظٌمً الدعم إدراك ٌإدى -2
، حٌث ٌإدى إدراك الدعم التنظٌمً إلى تنمٌة الاتجاهات  العمل على تحسٌن صورة المنظمة والدفاع عنها -3

 الإٌجابٌة لدى العاملٌن. 
 . الدافع نحو العمل وزٌادة كفاءة الأداءٌنمً إدراك الدعم التنظٌمً  -4
 .المنظمة داخل العاملٌن الأفراد وتصرفات سلوكٌات لبعض السلبٌة الآثار تقلٌل -5
 من وغٌرها الإضافً والدور المواطن سلوكٌات وزٌادة ، الأفراد لدى التنظٌمً الالتزام درجة زٌادة -6

 . الاجتماعٌة السلوكٌات
 عن مزدوجة منافع تحقق مدٌرٌها لتنمٌة جهدها تبذل التً فالمنظمات ، تابعٌهم وتنمٌة بدعم المدٌرٌن اهتمام -7

 .أخرى جهة من تابعٌهم لتنمٌة مٌلا   وأكثر ، جهة من التزاما   أكثر المدٌرٌن جعل طرٌق
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 .تدعٌم الاتجاهات الإٌجابٌة نحو العمل الإبداعً والابتكاري -8
 

 كل دعم تعكس والتً والعاملٌن المنظمة بٌن المتبادلة السلوكٌات لأهم الإٌجاز من بشىء المإلف ٌتناول ٌلً وفٌما
 :التالً النحو على وذلك الآخر للطرف منها
 للعاملٌن المنظمة دعم سلولكٌات: أوللا

 : من كل وتشمل
 العدالة التنظٌمٌة.  (1
 تمكٌن العاملٌن.  (2
 الثقة التنظٌمٌة.  (3
 جودة حٌاة العمل.  (4
 

  للمنظمةثانٌا: سلولكٌات دعم العاملٌن 
 : من كل وتشمل

  الالتزام التنظٌمً. (1
  المواطنة التنظٌمٌة. (2
 الارتباط التنظٌمً (3

 
 ( المحاضرة العاشرة ) الجزء الثانً

  العدالة التنظٌمٌة 
 

 التنظٌمٌــة العدالــة
، ومن منطلق اهتمام الإدارة  تعتبر العدالة التنظٌمٌة أحد المكونات الأساسٌة للهٌكل الاجتماعً والنفسً للمنظمة

، فإن توفٌر مناخ للعدالة  بالمشاعر والعلاقات الإنسانٌة لعاملٌها واهتمامها بسلوكٌاتهم التً تإثر على فعالٌة الأداء
 .ى سلوكٌات هإلاء العاملٌن وعلى دوافعهم ومستوٌات إنجازهمالتنظٌمٌة ٌإثر إٌجابٌا  عل

(  Adams, 1963 التً قدمها آدمز )(  Equity Theory وترجع جذور العدالة التنظٌمٌة إلى نظرٌة العدالة )
 .والتً بناها على الافتراضات التالٌة

 ا :فً ضوء المقارنة بٌن معدلٌن همٌتحدد شعور الفرد بالعدالة من عدمه  -1

 ) أ (
ردــمخرجات الف  

≥ 
مرجعً مخرجات شخص  

 مدخـلاته مدخـلاته

 
،  ، والمكافؤة والترقٌة حٌث تشٌر مخرجات الفرد إلً المزاٌا التً ٌحصل علٌها من عمله مثل الأجر

  والتقدٌر والأمان وأي مزاٌا إضافٌة أخري. والاحترام
والتضحٌات التً ٌقدمها للمنظمة علاوة علً ما ٌتمتع ،  أما مدخلات الفرد فتشٌر إلً مقدار الجهد المبذول

  .به من مستوٌات تعلٌم وخبرة ومهارة وتدرٌب
ووفق المقارنة بٌن المعدلٌن السابقٌن ٌشعر الفرد بعدم العدالة إذا كان ما ٌحصل علٌه من مخرجات مقارنة 

 .بمدخلاته أقل مما ٌحصل علٌه شخص مرجعً آخر مقارنة بمدخلاته
 

، فً حٌن أن الشعور بعدم  الفرد بالعدالة ٌقوي لدٌه الدافع للإنجاز ومن ثم ٌتحسن مستوي أداءهأن شعور  -2
العدالة ٌولد لدٌه شعورا  بالإحباط وعدم الاتزان النفسً والانفعالً مما ٌدفعه لإتباع أنماط سلوكٌة ضارة 

 : ولمن هذه الأنماط،  سه أو بالمنظمةبنف
 .دارة المنظمة لتقلٌـل مـا ٌحصل علٌة الفرد من عوابدالوشاٌـة بالشخص المرجعً لدي إ -أ 
، ومن ثم محاولة تحمٌله أعباء أضافٌة  الشكوى والتذمر من أن عبء العمل لدي الشخص المرجعً بسٌط -ب 

  .بحٌث ٌإدي ذلك إلً زٌادة مقام المعادلة للشخص المرجعً
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، التً  ( كً تتناسب مع مخرجاته المدخلات تخفٌض الجهد الذي ٌبدله الشخص الذي ٌشعر بعدم العدالة ) -ج 
 ، وبالتالً ٌعٌد التوازن إلً بسط ومقام المعادلة. هً قلٌلة من وجهة نظره

 إعادة عملٌة تقٌٌم المدخلات والمخرجات التً تخصه أو تخص الشخص المرجعً. -د 
  (. تهمدخلا ( وأدابه ) مخرجاته اختٌار شخص مرجعً آخر ٌكون أقل تباٌنا  معه فً عوابده ) -ه 
 .لجوء الشخص إلً زٌادة مخرجاته بإتباع أسالٌب غٌر أخلاقٌة مثل الرشوة أو السرقة أو التحاٌل والخداع -و 
 

فً تحدٌد ما ٌشعر به العاملون من عدالة إلا أنه ٌشوبها   Equity Theoryوبالرغم من وجهة نظرٌة العدالة 
 ا :بعض أولجه القصولر ولمنه

 .رات وأحكام شخصٌة قد تكون غٌر سلٌمةـالمخرجات والمدخلات مبنٌة علً تقدٌأن عملٌة المقارنة بٌن  -1
، فإن لجوء الفرد لتخفٌض جهده أو مدخلاته لا بد أن  إذا ما كان هناك نظام سلٌم للموارد البشرٌة بالمنظمة -2

  .، وبالتالً لن ٌستطٌع الفرد تخفٌض التوازن المنشود ٌقابله انخفاض عوابده
 ر المدخلات والمخرجات مما ٌجعل عملٌة التقٌٌم غٌر سلٌمة من الأساس.عدم تناسق عناص -3
 .أن النظرٌة تفترض أن العدالة تتمثل فقط فما ٌحصل علٌه الأفراد من عوابد مقارنة بما ٌبذلونه من جهد -4

 
ور الفرد ، تعددت الدراسات المتعلقة بالعدالة التنظٌمٌة. وقد توصلت هذه الدراسات إلً أن شع وبناء علً ما سبق

،  : مقدار ما ٌشعر به الفرد من عدالة فً توزٌع المخرجات أو النواتج بالعدالة ٌتوقف علً عدة عناصر تتمثل فً
، وعلاوة علً شعور الفرد بعدم  ومقدار ما ٌشعر به الفرد من عدالة فً إجراءات العمل وسٌاساته وتوزٌع أعباءه

  .قبل رإسابه وجود تمٌٌز فً المعاملة بٌنه وبٌن أقرانه من
 

  أنولاع العدالـــة التنظٌمٌـة
 ـ عدالة التولزٌع1

، حٌث ٌقارن بٌن ما ٌبذله من جهد وما ٌحصل علٌه من  تشٌر إلً إدراك الفرد لعدالة المخرجات التً تتسلمها
، وبٌن ما ٌبذله الآخرون ما ٌحصلون علٌه من جهة أخرى. وعادة ما تتحدد مخرجات الفرد وفق عدد من  جهة

 : العوامل منها
 .المستوٌات التً ٌتحملها الفرد -أ 
 . مستوي الخبرة الشخصٌة -ب 
  .مستوي التعلٌم والتدرٌس -ج 
  .د المبذولـم الجهـحج -د 
  جودة المخرجات الناتجة عن العمل الذي ٌإدٌه. -ه 
 .القدرة علً التغلب علً القٌود والمعوقات -و 
 
 ـ عدالة الإجراءات. 2

لخطوات االخطوات التفصٌلٌة للازمة لأداء عمل معٌن. وعدالة الإجراءات تشٌر إلً عدالة  تشٌر الإجراءات إلً
 التفصٌلٌة الرسمٌة المستخدمة فً اتخاذ القرارات وتطبٌق السٌاسات وتوزٌع الأعباء وتقٌٌم الأداء. 

 
 : راءات عادلة عندما تتسم بما ٌلًولتكولن الإج

  .الاتساق وعدم التعارض -أ 
  .والاستمرارٌةالثبات  -ب 
 تحقٌق الأهداف العامة للتنظٌم والبعد عن الأهداف الشخصٌة. -ج 
 .أن تكون قابمة علً أساس من المعلومات الصحٌحة والصادقة -د 
 .المرونة. بحٌث توفر الفرص لتصحٌح الأخطاء -ه 
  .أن تتحقق مصالح كافة أطراف المنظمة -و 
  وغٌرها.قٌاسها على معاٌٌر أخلاقٌة مثل المساواة والأمانة  -ز 
 



 ـ عدالة التفاعلات أول المعاملات. 3
النوع من ، وكٌفٌة تعامل القادة مع المرإوسٌن وٌنقسم هذا  وتشٌر إلً كٌفٌة تنفٌذ الإجراءات المتعلقة بالعمل

 ا :العدالة إلً نوعٌن هم
  عدالة التعامل مع الأفراد. وٌقصد بها تعامل القادة مع المرإوسٌن بكل احترام وتقدٌر. -أ 
عدالة المعلومات. وتشٌر إلً المعلومات المتوافرة لدي المرإوسٌن عن شرح وتفسٌر القرارات الإجراءات  -ب 

 .والسٌاسات
 

 عندما التعاملات أول التفاعلات عدالة ولتتولافر
 .وخبرته القابد وموضوعٌة نزاهة -أ 
 .بشفافٌة الصادقة المعلومات توفٌر -ب 
 .المرإوسٌن وتقدٌر احترام -ج 
 .والمرإوسٌن القابد بٌن المتبادلة الثقة -د 
 .للمرإوسٌن العكسٌة التغذٌة توفٌر -ه 
 

 التنظٌمٌة العدالة أهمٌة
 أن العدالة بصفة عامة تعتبر قٌمة اجتماعٌة.  -1
 .واحترامهم وكٌانهم بقٌمتهم العاملٌن إحساس علً العدالة توافر ٌساعد -2
 أكثر العاملٌن ٌجعل - المعلومات عدالة - توزٌعها فً العدالة وعدم المعلومات توفٌر فً الشفافٌة عدم أن -3

 .الشابعات انتشار علً وٌشجع ، وضوحها وعدم أدوارهم وغموض العمل بٌبة بغموض إحساسا  
 .مستقبلا   به ٌعاملوا أن ٌمكن بما للتنبإ بالمنظمة الحالٌة للعدالة إدراكهم ٌستخدموا الأفراد أن -4
 .التنظٌمٌة المواطنة وزٌادة العاملٌن جانب من الالتزام توفٌر فً المساعدة -5
 .وإجراءاتها وسٌاساتها وقادتها المنظمة تجاه العاملٌن لدي اٌجابٌة اتجاهات تكوٌن فً المساعدة -6
 .العمل من الجسمً أو النفسً الانسحاب أو العمل ترك نواٌا وتقلٌل العاملٌن لدي بالرضا الشعور زٌادة -7
 .الخارجً الجمهور مع العلاقات وتحسٌن ، بالمنظمة الإدارٌة المستوٌات مختلف بٌن العلاقات تحسٌن -8
 .البشرٌة الموارد سٌاسات مقالة تحسٌن -9
 .العمل فً الأخلاقٌة السلبٌات تقلٌل -11

 
 المحاضرة الحادٌة عشر

 الثقة التنظٌمٌة
 الثقـــة التنظٌمٌـة

 بالمنظمة الإدارٌة المستوٌات كافة بٌن للثقة مناخ توفٌر للعاملٌن المنظمة دعم وأدوات وسابل أهم من. 

 سلوكٌات من علٌه تنطوي لما مركب اجتماعً كنظام المنظمات بدراسة الباحثٌن من العدٌد أهتم وقد 
 السنوات وخلال ، التنظٌمً الأداء علً وتؤثٌرها داخلها والتفاعلات والجماعـات الأفـراد من متنوعـة
 علاج فً للمساهمة ، التنظٌمٌة العملٌات فً الثقة تعلبه الذي الدور وتفسٌر بدراسة الاهتمام زاد الأخٌـرة
 إلً الحاجة بالتالً ظهرت(  Roxanne, and Pamela, 2003 ) التنظٌمٌة المشكلات من العدٌـد
 بالمنظمة العاملٌن أداء مستوٌات فً تلعبه الذي والدور الثقة علاقات وتفسٌر لفهم إضافٌة بحوث إجراء

 .وسلوكٌاتهم
 

 ، ولنماذجها ولأنولاعها ولأهمٌتها ولذلك علً النحول التالً: مفاهٌم الثقة التنظٌمٌة
 ) أ ( مفاهٌم الثقـة: 

 ٌري كل من  (Alto, and Kramer, 1999  )" ًالناتجة عن توقع تحمل المخاطرة  أن الثقة تشٌر إل
 طرف معٌن بؤن الطرف الأخر ٌتصرف بكفاءة ووفقا  لواجباته.

 بٌنما ٌنظر إلٌها ( Tutzauer, 2000  )" ٌُعتمد  علً أنها اعتقاد شخص معٌن بؤن الطرف الثانً ـ الذي 
 ". علٌه ـ سوف ٌتصرف وفق ما تملٌه علٌه مصلحة الطرف الأول
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 كما ٌنظر  (Gomez, and Rosen, 2001 )  إلً الثقة باعتبارها " توقع شخص معٌن لسلوك منظم
 ".  وشرٌف ومتعاون من شخص أخر اعتمادا  علً ما بٌنها من علاقات وقٌم وأنماط مشتركة

 فً حٌن ٌري كل من (Rubbel, and, Harrington, 2000   )ما ٌحمله أحد الأشخاص من  : " أنها
 ة فً ظل تبادل مواقف المخاطرة. اتجاهات إٌجابٌة تجاه شخص أخر ذو مواصفات معٌن

 وٌنظر (Luhmann, 1999   )" :توقع مبنً علً أسس اجتماعٌة بؤن كل  إلً الثقة التنظٌمٌة بؤنها
 ". الأفراد والمنظمة ٌحمل منهم تجاه الأخر فهم متبادل لاحتٌاجات واهتمامات الطرف الأخر

 
 : ها عدة خصائص مشتركة ولهًولبالرغم من تعدد مفاهٌم الثقة إلا أن هذه المفاهٌم تجمع

 مع وجـود بُعد عاطفً وبُعد سلوكً فً نفس الوقت. أنها تبنً علً التوقع أو الاعتقاد أو الإدراك ، -1
، لأن أي من طرفً عملٌـة الثقـة لا ٌعرف بالتؤكٌد كٌفٌة استغلال الطرف  أنها تتضمن قدر من المخاطـر -2

 الأخر للثقة الممنوحة له.
، وعن تحمل قدر من المخاطر الناتجة  الثقة عن نمط العلاقات والتفاعل بٌنهماوجود رضا من الطرف  -3

 عنها.
 

 : ، ولنماذجها ولأنولاعها ولأهمٌتها. ولذلك علً النحول التالً مفاهٌم الثقة التنظٌمٌة
 : )ب( نماذج بناء الثقة التنظٌمٌة

 : بعض هذه الدراسات حاوللت ولضع نماذج لبناء الثقة ولمن أهمها
 (  wayne,  at 1997)  الذي ولضعهالنمولذج  -1

 : من العوامل وهً حٌث أشارت الدراسة إلً أن الثقة التنظٌمٌة تبنً علً عدد

  .عوامل خاصة بالطرف الذي ٌثق. وتتمثل فً مٌله الطبٌعً نحو الثقة فً الآخرٌن 

 ( ًوتشمل كل من القدرة. التً تشٌر إلً مستوي الموثوق به عوامل خاصة بالطرف الثان .)  المعارف
 والمهارات والخبرات التً تتمتع بها شخص معٌن ومدي كفاءته التً تجعله جدٌرا  بثقة الآخرٌن.

  مخرجات عملٌة الثقة. فالمخرجات الإٌجابٌة لعلاقة الثقة القابمة بٌن الطرفٌن تزٌد من حجم الثقة وتزٌد من
  . التفاعلً بٌن الطرفٌن مستقبلا  

 أن كلا  من الطرفٌن ٌتحمل قدر من المخاطر الناتجة عن ثقته فً الطرف  مستوي المخاطر المحسوبة. حٌث
 ، وإدراك مستوي هذه المخاطر مرتبط بمدي إٌجابٌة أو سلبٌة مخرجات علاقة الثقة. الثانً

 

 :  حٌث قد الباحثولن(   whiteneret at1995) النمولذج الذي قدمه -2
، وٌقوم النموذج علً أن كل  التصرفات الإدارٌة أساسا لبنابها، حٌث تشكل  نموذجا  أخر لبناء الثقة التنظٌمٌة

، وهذا السلوك المولد للثقة ٌتكون من  من الطرفٌن ٌسلك سلوكا  إدارٌا  سلٌما  ٌتمشى مع توقعات الطرف الآخر
  : عدة عناصر هً

مستقبلً وفقا  ، وإمكانٌة التنبإ بسلوكه ال تماسك السلوك واستمرارٌته. وتشٌر إلً ثبات تصرفات الشخص (1
 لتصرفاته السابقة.

 تكامل السلوك. وتشٌر إلً توافق أقوال الشخص مع تصرفاته وأفعاله. (2
، وشرح  ، وقدرته علً توفٌر المعلومات الدقٌقة الاحتواء. وٌقصد به مدي قدرة المدٌر علً احتواء تابٌعه (3

 وتفسٌر القرارات والانفتاح علً المرإوسٌن.
 كل طرف من اهتمام لحاجات ودوافع الطرف الآخر وقدرته علً إشباعها.، حجم ما ٌولٌه  الاهتمام (4

 
  ًكما تلعب العوامل التنظٌمٌة والعوامل الشخصٌة والعوامل المتعلقة بالعلاقات بٌن الطرفٌن دورا  مساعدا  ف

 .بناء الثقة التنظٌمٌة بٌن المدٌر
 

 ( Alto, nad Kramer, 1999)  النمولذج الذي ولضعه ك  من -3
، وخصابص  منه أن بناء الثقة التنظٌمٌة تتوقف علً الخصابص الشخصٌة لكل من طرفً الثقةوأتضح 
 ، والدور الذي ٌإدٌه الفرد ومدي قٌامه بمسبولٌات هذا الدور بكفاءة. الموقف



 أنولاع الثقــة التنظٌمٌة
 وهً التً تبنً علً معرفة وفهم طرفً الثقة لبعضهم البعض بشكل ٌساعد كل  : الثقة القائمة علً المعرفة

 منها علً التنبإ بسلوك الأخر فً مواقف معٌنة.
 وهً التً نتٌجة وجود قواعد رسمٌة توبخ وتإنب أي طرف من طرفً  : الثقة القائمة علً أسس رسمٌة

 عملٌة الثقة إذا ما سبب ضرر مادي أو نفسً للطرف الآخر.
 هً التً تحدث لأن أي من طرفً الثقة من سماته الشخصٌة الثقة فً  : قة القائمة علً ملامح الشخصٌةالث

 ، بغض النظر عما إذا كان الطرف الثانً جدٌر بهذه الثقة من عدمه. الآخرٌن
 

 إلً ثقة شخصٌة ولغٌر شخصٌة.(  Morris, and Moberg, 1999)  كما قسمها ك  من
 وتعتمد بدرجة كبٌرة علً  هً التً تستمد من التفاعلات بٌن الأشخاص والجماعات : فالثقـة الشخصٌة ،

 ، وطبٌعة المواقف التً تحدث فٌها هذه التفاعلات. الخصابص الشخصٌة
 فهً التً تتوقف علً المراكز الوظٌفٌة والأسس الرسمٌة. ومن أشهر أنواع الثقة  : أما الثقة غٌر شخصٌة

ثقة فً الأفراد إلً ال (Gilbert, and Li-Ping, 1998)الذي وضعه كل من وأكثرها انتشارا  التقسٌم 
 وثقة فً المنظمة.

 
، ولالثقة فً  ، ولالثقة فً المشرف المباشر قسمها إلً الثقة فً الزملاء  (Wiswill, 2003 )فً حٌن أن 

 الإدارة العلٌا. 
 قٌاس ك  من هذه الأنولاع الثلاثةولفٌما ٌلً متغٌرات 

 الثقة فً الزملاء -1
صابص والسمات التً تجعل من الفرد جدٌرا  بثقة الآخرٌن تكتسب هذه الثقة فً ظل توافر عدد من الخ

 .، الاهتمام بمصالح الزمٌل ، القٌم والمبادئ وتشمل كل من الالتزام فً العمل
 مشرف المباشرالثقة فً ال -2

، الانفتاح  ، الأخلاق ، الجدارة ٌكتسب المشرف المباشر الثقة مرإوسٌه إذا كانت تتوافر خصابص الكفاءة
 ، دعم المرإوسٌـن. ، الاهتمام بمصالح المرإوسٌن واحتٌاجاتهم وسٌنعلً المرإ

 الثقــة فً الإدارة العلٌا -3
، تقوم بتوفٌر  ٌكون الإدارة العلٌا جدٌرة بثقة العاملٌن بالمنظمة إذا ما قامت المنظمة احتٌاجاتهم ورغباتهم

 .وح توقعاتها، وض ، وتطابق أقوالها مع أفعالها الدعم المادي والمعنوي للعاملٌن
 

 أهمٌـة الثقة التنظٌمٌـة
 :  أجرٌت العدٌد من الدراسات لبٌان أهمٌة الثقة التنظٌمٌة ولكان من أهمها

 والتً أثبت وجود علاقة طرٌة بٌن مستوي ثقة الرإساء(Gomezand Rosen 2001) ـ دراسة 1
 . بالمرإوسٌن وبٌن سٌاسات تمكٌن هإلاء المرإوسٌن

أن الثقة وسٌط هام فً العلاقات بٌن أنماط القٌادة وسلوكٌات (  Pillai, et al., 2001ة ) ـ وجدت دراس2
 المواطنة التنظٌمٌة.

التً أثبت وجود ارتباط سلبً بٌن تقض الشركة لعهودها  (Alto, and Kramer, 1999)ـ دراسة 3
 ثقة فً المنظمة.ك بٌن عدم الالتزام بالأهداف والسٌاسات وبٌن ال والتزاماتها تجاه العاملٌن

التً اثبت أن عملٌات هدم الثقة أكثر سهولة من عملٌات بنابها أو (  Meyerson et al., 2002)  ـ دراسة4
  إعادة بنابها.

أن الثقة بٌن الرإساء والمرإوسٌن ٌمكن أن  (Edmondson, and Maingeon, 2001)ـ وجدت دراسة 5
 ت الثقة قلت الحاجة إلً هذا النمط الرقابً.، فكلما زاد تكون بدٌلا  عن الرقابة الخارجٌة

، وتحسٌن  أن توافر مناخ الثقة ٌإدي إلً زٌادة دافعٌة الأفراد(  Costinag, et al., 2003)  ـ أثبتت دراسة6
 ، وتقلٌل نواٌا ترك العمل. مستوٌات الأداء

التً وجدت ارتباط جوهري بٌن الثقة التنظٌمٌة وبٌن معدلات الرضا عن  (Butler, et al., 2000)ـ دراسة 7
 العمل.



، وتحسٌن المخرجات الناتجة عنها تعـد أحـد  ـ أن قبول عملٌات التغٌٌر التنظٌمً، وتخفٌض مقاومة لهـا8
 التؤثٌرات الإٌجابٌـة للثقـة التنظٌمٌـة.

ت ارتباط معنوي موجب بٌن الثقة السابدة بٌن الرإساء التً فقد وجد(  Blomavist,et al., 2004)  ـ دراسة9
 والمرإوسٌن وبٌن زٌادة عملٌات التعاون والتنسٌق داخل المنظمة.

أن الثقة أحد المتغٌرات المإثرة فً تحسٌن فعالٌة  المإثرة فً   (Arino, et al 2001)ـ اتضح من دراسة 11
 داخل المنظمة. تحسٌن فعالٌة المشاركة والعلاقات وزٌادة التفاعلات

أن الثقة تقل بٌن فرق العمل المتباعدة جغرافٌا   (Roxanne, and panela, 2003)ـ وجدت دراسة 11
 ووظٌفٌا  بسبب قلة التفاعلات المباشرة وجها  لوجه.

 
 
 

 عشر الثانٌة المحاضرة
 ولالانتماء العم  حٌاة جولدة

 
 جولدة حٌاة العمــ 

 ذلك وٌتطلب. بها للعاملٌن أفضل وظٌفٌة حٌاة وأبعاد لعوامل المنظمة توفٌر إلً العمل حٌاة جودة مفهوم ٌشٌر
 .للمنظمة أفضل أداء وتحقق ، حاجاتهم تشبع وظٌفٌة حٌاة توفٌر من تمكن التً البشرٌة الموارد سٌاسات انتهاج

 
 الإدارٌة الأدبٌات فً مناقشتها تم كما الأبعاد متعدد تنظٌمً بناء إنهاء علً العمل الحٌاة جودة إلً ٌنظر ما وغالبا  
 ومجموعـات ، ومنصف عادل وأجر ، مكافؤة وأنظمة ، العمل فً والسلامة الأمن علً المفهوم هذا ٌشتمل حٌث
  .للنمو أفضل وفرص ، ومتعاونة مشاركـة عمل
 

 العاملٌن مشاركة زٌادة تمثل أنها ٌري حٌث. المترتبة آثارها خلال من العمل حٌاة جودة (Anderson) ولٌعرف
 وتحقٌق الوظٌفً والاستقرار الأمان مستوي وتحسٌن ، الإنتاجٌة تحسٌن صورة فً تنعكس كما ، القرارات فً

 . العمل عن العاملٌن رضا
 مختلف تحسٌن تستهدف التً والمستمرة والمخططة المتكاملة العملٌات مجموعة " بأنها آخر باحث ٌعرفها

 ." للعاملٌن الوظٌفٌة الحٌاة علً تإثر التً الجوانب
 

 : ولالاهتمام بجولدة حٌاة العم  تزاٌد فً الاولنه الاخٌره للأسباب التالٌه
 ًمهاراتهم لتنمٌة الفرص وإتاحة تمكٌنهم ٌتطلب الذي الأمر ، بالمنظمات العاملٌن لدي الثقافً الوعً تنام 

 .الوظٌفٌة شخصٌاتهم وبناء ، وخبراتهم
 أٌام أو ساعات أسلوب وفق ، الوقت لبعض أو عدب   العمـل مثل لـالعم فً الجدٌـدة الاتجاهات بعض ظهور 

 .المرنة العمل
 وانخفاض ، والاجتماعٌة والنفسٌة المادٌة احتٌاجاتهم وتجاهل ، الأحٌان من الكثٌر فً العاملٌن حقوق إهدار 

 .المنظمة من الانتقام فً الرغبة العاملٌن لدى ٌولد الوظٌفً والاستقرار الأمان مستوٌات
 العمل مجال فً خبرات تملك والتً ، والمإهلة الماهرة العمالة اكتساب علً المنظمات بٌن الشدٌدة المنافسة. 
 والخارجٌة الداخلٌة الضغوط زٌادة عن الناتج العمل من العاملٌن لبعض(  النفسً أو الجسمً ) الانسحاب. 
 

 : الناتجة عن تبنٌها لبرامج جولدة حٌاة العم . ولمنهاولتسعً المنظمات إلً تحقٌق العدٌد من المزاٌا 

 .استقطاب وتعٌٌن قوة عمل أكثر كفاءة 

 .زٌادة القدرات التنافسٌة للمنظمة. من خلال تحسٌن جودة منتجاتها 

 .تحقٌق رضا الأطراف المتعاملة مع المنظمة من ملاك وعاملٌن وعملاء وغٌرها 

 .زٌادة ولاء ودافعٌة العاملٌن 

  .إٌجاد بٌبة عمل مرٌحة خالٌة قدر الإمكان من الضغوط 



 عناصر جولدة حٌاة العم 
 :  ولتشم  جولدة حٌاة العم  علً العدٌد من العناصر لع  من أهمها

 ةظرولف العم  المعنولٌ ـ1
 وبٌنهم وبٌن رإسابهم ومرإوسٌهم. البعض توافر الثقة بٌن العاملٌن بعضهم 
  .الحرٌة والاستقلالٌة فً العمل 
 لاحترام والتقدٌر فً بٌبة العمل.ا 
 المعلومات المرتدة عن نتابج العمل. توافر 
  .وجود تعاون وتنسٌق بٌن العاملٌن 
  لدعم الاجتماعً فً بٌبة العمل. واالعلاقات والتفاعلات الاجتماعٌة تشجٌع 

 
 ة ـ أهمٌة الولظٌف2

 ؤهمٌة الوظٌفة.الشعور ب 
 (.  اٌجابٌة ـ سلبٌة )لعمل لمسبولٌة عن نتابج االشعور با 
 .تناسب مهارات ومإهلات الموظف مع متطلبات الوظٌفة 
 وضوح الاختصاصات والسلطات . 

 
 ـ ظرولف العم  المادٌة 3

  الدخل الناتج عن الوظٌفة.كفاٌة 
 .التناسب بٌن الدخل والجهد المبذول 
  (.   الأخرىفً نفس المنظمـة أو المنظمات  مع دخـول الآخرٌـن )مقارنا الدخـل عدالة 
 الضوضاء.المناسبة وقلة  الإضاءة والتهوٌة 
 ومع القوانٌن المنظمه له قدرة الأفرادمع ساعات العمل  تناسب. 

 
 ـ جماعات العم 4

  جماعة العمل.مع الفرد تجانس 
  الصراع بٌنها.وقلة تماسك أعضاء الجماعة 
 .تكامل مهارات وخبرات الجماعة 
  أعمال الجماعة.المسبولٌة المشتركة عن نتابج 
  .وضوح أهداف جماعة العمل 

 
 ـ نمط الإشـراف5

  .عدالة القابد فً التعامل مع المرإوسٌن 
 .توافر الثقة المتبادلة بٌن القابد والمرإوسٌن 
  لرقابه الذاتٌةأتوافر قدر من. 
 .الفكرٌة والانسانٌه والفنٌةكفاءة القابد. 
 داء المرإوسٌنقدرة القابد علً توفٌر المعلومات المرتدة عن أ . 

 
 ـ المشاركة فً صنع القرار6

  .قدرة الفرد علً التؤثٌر فً القرارات التً تخص عمله 
  .المشاركة فً حل المشكلات المتعلقة بعمل الفرد 
 تقدٌر الاقتراحات والآراء التً ٌقدمها الإفراد. 
  المعلومات التً ٌبنً علٌها القرار.شفافٌة 
 
 



 الانتماء التنظٌمً دعم العاملٌن للمنظمة
ا. وٌطلق علٌه ـ، ووسٌلة من وسابل رد الجمٌل له هو أحد سلوكٌات دعم العاملٌن للمنظمة التً ٌنتمون إلٌها

 زام التنظٌمً.ـظ الولاء والالتـالبعض لف
 ل التً اتبعها الباحثون والعلماء فً دراسته. ـوع المداخـم الانتماء التنظٌمً وفقا لتنولقد تنوعت مفاهٌ

 
 : ذه المداخ  فٌما ٌلًـجمٌع ه ٌمكن تجمٌعول
 ادل.ــمدخل التب -1
 المدخل النفسً. -2
 المدخل المشترك. -3
 

 : ٌلً عرض مولجز لك  من هذه المداخ ولفٌما 
 ـ مدخــ  التباد 1

والذي أوضح أن الانتماء التنظٌمً ٌعكس  1961ٌعتمد هذا المدخل علً مفهوم الانتماء التنظٌمً الذي قدمه بٌكر 
سٌفقدها إذا ترك  "Sidebets"لفرد بالمنظمة وعدم رغبته فً تركها نتٌجة لوجود منافع أو فوابد ارتباط ا

المنظمة ولا تقتصر هذه المنافع والفوابد علً الناحٌة المادٌة فقط بل تمتد لتشمل الناحٌة المعنوٌة أٌضا مثل مركز 
 قات التً كونها.االشخص فً المنظمة أو الصد

 
 ـ المدخ  النفس2ً

. ووفقا لهذا المدخل فإن 1974وزملابه عام  Porter ٌعتمد هذا المدخل علً مفهوم الانتماء التنظٌمً الذي قدمه
 الانتماء التنظٌمً ٌمكن ولصفه من خلا  ثلاثة عناصر:

  وأهداف المنظمة.لقٌم قبول الفرد 
 .رغبة الفرد من بذل جهود عادٌة لصالح المنظمة 
  ًعضوٌة المنظمة.رغبة الفرد فً الحفاظ عل 

 
 ـ المدخ  المشترك3

رده لتفسٌر الانتماء التنظٌمً ٌري أنصار المدخل المشترك أن كلا من مدخل التبادل والمدخل النفسً لا ٌصلح بمف
بتقدٌم المدخل المشترك ووفقا لهذا المدخل فإن الانتماء  1984( سنه  Allen and Meye ام )ـالً قـوبالت

 : هماالتنظٌمً ٌعتبر ذا بعدٌن ربٌسٌٌن 
 الانتماء الاستمراري 
 ًالانتماء العاطف 
 

 تقسٌم الانتماء التنظٌمً
 : ٌنقسم الانتماء التنظٌمً إلى ولبناء على ما سبق

  ـ الانتماء العاطفً أول الولجدان1ً
بها نظرا لتوافق نفسٌة وٌعبر عن رغبة الفرد فً الاستمرار فً العمل بالمنظمة لأنه ٌشعر بارتباط عاطفً وراحة 

 قٌمة وأهدافه لقٌم وأهداف هذه المنظمة.
 
 ـ الانتماء الاستمراري2

 .( مادٌا ومعنوٌا وٌعبر عن قوة رغبة الفرد بالبقاء فً المنظمة لاعتقاده بؤن ترك العمل فٌها ٌكلفه الكثٌر )
 
 ـ الانتماء المعٌاري3

، أو أن من واجبه الاستمرارٌة فٌها  وتشٌر إلً شعور الفرد بؤنه ملتزم بالبقاء فً المنظمة بسبب ضغوط الآخرٌن
وعدم التخلً عنها فالأشخاص الذٌن ٌقوي لدٌهم الالتزام المعٌاري ٌؤخذون فً حسابهم إلً حد كبٌر ماذا ٌمكن أن 

  ة.خرون لو تركوا العمل بالمنظمٌقوله الآ



 المحاضرة الثالثة عشر
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  الجانب العاملٌن بها وهذا لا ٌتحقق تحتاج المنظمات فً العصر الحالً إلً المزٌد من العمل والعطاء من
 ، بما تمثله من حد أدنً للأداء.  بؤداء الواجبات والمسبولٌات الرسمٌة للوظٌفة فقط

  ونجاح المنظمة ٌعتمد علً جهود أبنابها المخلصٌن وأنماط سلوكهم الذي ٌإثر بدوره علً ردود أفعال البٌبة
 الخارجٌة للمنظمة تجاه مخرجاتها. 

  كما تتوقع الحرص علً  المنظمة من عاملٌها أن ٌإدوا الأعمال والواجبات بشكل ابتكاري ومتمٌزوتتوقع ،
، الأمر الذي ٌتطلب سلوكٌات غٌر عادٌة ومتمٌزة عن سلوكٌات الدور  مصالحها بشكل رسمً وغٌر رسمً

 الرسمً.
 ٌتضمن السلوكٌات  وقد درجت العادة علً أن منظمات العمل تحدد لكل فرد من أعضابها دورا رسمٌا

المطلوبة منه فً وظٌفتة من خلال الوصف الوظٌفً إلا أن هناك نوع من السلوكٌات التً تإثر علً كفاءة 
وفعالٌة منظمات العمل ٌقوم بها الأفراد بناء علً اختٌارهم لأنها لا ترد ضمن الوصف الوظٌفً ألا وهً 

 سلوكٌات المواطنة التنظٌمٌة.
 
 أساسٌة لسلولكٌات العاملٌن ولهًأنماط للمنظمة تولاجد ثلاثة  تتطلب الفعالٌة الكلٌة 
 الدخول فً النظام الرسمً للمنظمة والبقاء به سواء عن اقتناع أو إجبار. -1
 معمول بها. مأداء الأدوار الرسمٌة المحددة وفقا لقواعد وإجراءات ونظ -2
تزٌد عن متطلبات ومواصفات  أداء أعمال ابتكارٌه ومساهمات ملموسة فً تحقٌق أهداف المنظمة والتً -3

 وخصابص أدوارهم.
 
  ولٌتكولن سلولك المولاطنة من العدٌد من الأنماط منها علً سبٌ  المثا  
  .اتخاذ التصرفات الكفٌلة بحماٌة المنظمة وممتلكاتها 
 .تقدٌم المقترحات البناءة لتحسٌن أداء المنظمة 
 ًالمسبولٌة عن المنظمة ككل.، والتدرٌب الذاتً لتحمل المزٌد من  التطوٌر الذات 
 .المساهمة فً إٌجاد المناخ الملابم لبقابها ونموها فً ظل بٌبة متغٌرة 
  التعاون البناء مع الآخرٌن ـ من رإساء وزملاء ومرإوسٌن ـ قابم علً تقدٌم المساعدات عند الحاجة وكذلك

 .النصح والإرشاد والتوجٌه
 

 : ( سلولكٌات المولاطنة التنظٌمٌةأنولاع  ) متغٌرات المولاطنة التنظٌمٌة
 ًٌولجد شبه اتفاق بٌن العلماء ولالباحثٌن علً أن المولاطنة التنظٌمٌة ه : 
 مجموعة من السلوكٌات الاٌجابٌة التطوعٌة التً ٌإدٌها الفرد عن رغبة واختٌار. 
 ًوبما هو أبعد من سلوكٌات الدور الرسم. 
 ولا تدخل ضمن النظام الرسمً للمكافآت. 
  توجد عقوبات تترتب علً عدم أداء هذه السلوكٌاتكما لا. 
  .كما أنها تعتبر بالغة الأهمٌة للأداء الوظٌفً الفعال 

 
 ا إلًهولقد تباٌنت ولجهات نظر الباحثٌن حول  متغٌرات سلولك المولاطنة التنظٌمٌة فمنهم من قسم : 
 متغٌر الإٌثار  
  الطاعةمتغٌر  
 
 
 

https://vle.uod.edu.sa/bbcswebdav/pid-1440936-dt-content-rid-6036695_1/xid-6036695_1
https://vle.uod.edu.sa/bbcswebdav/pid-1440936-dt-content-rid-6036695_1/xid-6036695_1


  همابٌنما قسمها آخرولن إلً نمطٌن للسلولك 
فً حٌن تناولها آخرون من  ، ، والسلوك الموجه لخدمة أعضاء المنظمة سلوك المواطنة الموجه نحو المنظمة

 :خلال أربعة أبعاد هً 

 الإٌثار             

   الطاعـة        

  المشاركـة             

 الولاء 
 

 : بحٌث أصبحت متغٌرات المولاطنة التنظٌمٌة كما ٌلً خامسا   أضاف عدد أخر من الباحثٌن متغٌرا  
 الإٌثار -1

وتفضٌل المصلحة  وٌشٌر إلً أنماط السلوك الموجه نحو خدمة ومساعدة أشخاص بعٌنهم فً البٌبة العمل.
 .علً المصلحة الشخصٌة ةألعام

 
 المبادأة -2

مبادرة بتقدٌم حلول مبتكرة ، وال وهو السلوك الذي ٌهدف إلً تفادي وقوع المشكلات المرتبطة بالعمل
 ، والتقدم بالمقترحات الهادفة إلً تحسٌن صورة المنظمة. للمشكلات القابمة

 
 الرولح الرٌاضٌة -3

، ومحاولة التغلب علً المعوقات القابمة بدون شكوى أو  وتشٌر إلً رضا الفرد عن ظروف العمل المتاحة
 تذمر.

 
 التكٌف -4

، وتحمل المسبولٌات وإحساسه بؤنه جزء من  مع المتغٌرات الداخلٌة وتشٌر إلً مدي قدرة الفرد علً التكٌف
 المنظمة ولٌس مجرد عضو فٌها.

 
 الولعً -5

، والالتزام بقواعد العمل  وهو أنماط السلوك التً تتعدي الدور الرسمً ومتطلباته مثل العمل لساعات أطول
 ، وتوافق أهداف الفرد مع أهداف المنظمة. صراحة وضمنا  

 
 مؤثرة فً تنمٌة سلولكٌات المولاطنةال العولام 

 : ٌمكن تقسٌم تلك العولام  إلً عدة أنولاع ولهً
 العولام  التنظٌمٌة -1

 جور وسٌاسات التحفٌز.لأوهً تلك التً تتعلق بكفاءة التنظٌم وفعالٌته ومدي الدعم التنظٌمً للأفراد ونظم ا
 

 العولام  الإنسانٌة -2
 الواحد أو بٌن الإداريوهً التً تتعلق بؤنماط العلاقات السابدة بٌن الأفراد داخل التنظٌم سواء فً المستوي 

 المستوٌات الإدارٌة، وأنماط القٌادة المتبعة.
 

 : العولام  الشخصٌة. ولتتمث  فً -3
 الدوافع الشخصٌة. -أ 
 الخصابص الشخصٌة. -ب 
 الرضا الوظٌفً. -ج 
 .التكٌف مع الضغوط -د 

 



 عولام  ولظٌفٌة -4
المكان المناسب ومدي ما فً الشخص  ووضع،  وتتعلق بمدي احتواء الفرد لوظٌفة، وكفاءة التصمٌم الوظٌفً
 ، وعبا الدور وصراع الدور. ٌشعر به تجاه الدور الذي ٌإدٌه من حٌث مدي غموض الدور

 
 أهمٌـة المولاطنة التنظٌمٌة

 أحٌانا   مستقلا   ومتغٌرا   أحٌانا   تابعا   باعتباره متغٌرا  أجرٌت العدٌد من الدراسات علً سلوك المواطنة التنظٌمٌة 
 : ، وٌتضح ذلك فٌما ٌلً أخري

، وكذلك علً تحسٌن  أثبتت إحدى الدراسات أن سلوك المواطنة التنظٌمٌة له تؤثٌر قوي علً فعالٌة فرق العمل -1
 مستوي الخدمات المقدمة للعملاء.

أكثر تمٌزا فً أداء الأعمال التً تعكس سلوك المواطنة لرغبتهم فً أثبتت دراسة أخري أن العاملٌن المإقتٌن  -2
 إثبات ذاتهم.

أن تقٌٌم المدٌرٌن لأداء رجال البٌع ٌتحدد بدرجة كبٌرة بمدي اتزام رجال البٌع بسلوك المواطنة التنظٌمٌة  -3
 والذي لا ٌقل فً ذلك أهمٌة عن تحقٌق الأهداف البٌعة.

 العاملٌن لتوافر العدالة التنظٌمٌة ٌإدي إلً زٌادة سلوك المواطنة لدٌهم.وجدت إحدى الدراسات أن إدراك  -4
أثبتت إحدى الدراسات أن تباٌن توافر خصابص سلوكٌات المواطنة بٌن العاملٌن فً الشركات التؤمٌن ٌعتبر  -5

 أحد الأسباب الربٌسٌة لتباٌن مستوٌات أداء هإلاء العاملٌن.
وك المواطنة التنظٌمٌة وبٌن كل من الرضا عن العمل، والالتزام وجدت دراسة أخري علاقة قوٌة بٌن سل -6

 ، ولم ٌثبت وجود علاقة مع متغٌر العلاقات التفاعلٌة بٌن قابد وأعضاء الجماعة. التنظٌمً
عدة متغٌرات وهً  نـ أثبتت إحدى الدراسات التً تمت فً البٌبة المصرٌة وجود علاقة إٌجابٌة جوهرٌة ب7ٌ -7

  ة والتنظٌمٌة، والرضا الوظٌفً، والانتماء التنظٌمً وبٌن سلوك المواطنة التنظٌمٌةالاتجاهات الوظٌفٌ
، ونظم الرقابة وبٌن سلوك المواطنة إتضح منها  اختبرت دراسة أخري العلاقة بٌن كل من العدالة التنظٌمٌة -8

ٌترتب علٌها من تقلٌل  وجود علاقة جوهرٌة سلبٌة بٌن الرقابة الدقٌقة علً العاملٌن وبٌن سلوك المواطنة لما
 .التفاعلات بٌن الأفراد

وقد أكدت إحدى الدراسات علً العلاقة بٌن كل من عدالة الإجراءات وعدالة التفاعلات وبٌن سلوك المواطنة  -9
 .الموجه لخدمة المنظمة

،  بٌن متغٌرات بٌبة العمل التً تشمل إحتواء العملو ةنطوجدت دراسة أخري علاقة قوٌة بٌن سلوك الموا -11
 .المدي الذي ٌولً فٌه العاملون إهتماماتهم بالعمل

أكدت النتابج التً توصلت إلٌها إحدى الدراسات علً التؤثٌر القوي لسلوك المواطنة التنظٌمٌة علً تعظٌم  -11
 مخرجات المنظمة.

ة هما وفً اختبار للعلاقة بٌن متغٌرات الرضا عن العمل والالتزام التنظٌمً وبٌن نمطٌن للمواطنة التنظٌمٌ -12
 .سلوك المواطنة الموجه نحو الأفراد، وسلوك المواطنة الموجه نحو المنظمة 

، وعدالة توزٌع  ، ودعم القابد أثبتت أحدي الدراسات أن درجة التوافق بٌن خصابص كل من الفرد والمنظمة -13
مواطنة العوابد تإثر بشكل مباشر علً الرضا الوظٌفً الذي ٌإثر بدوره تؤثٌرا قوٌا علً سلوكٌات ال

 التنظٌمٌة.
وفً دراسة أخري إتضح وجود علاقة جوهرٌة بٌن سلوك المواطنة وبٌن كمٌة وجود الجهد المبذول من جانب  -14

 فرق العمل.
،  إتضح من نتابج دراسة  أخري وجود علاقة جوهرٌة بٌن أسالٌب التدرٌب التً تشمل كل من المحاضرات -15

 . والمناقشات الجماعٌة وبٌن سلوك المواطنة التنظٌمٌة،  ، وتمثٌل الأدوار ودراسة الحالات
، والعدالة  ، والخصابص التنظٌمٌة الفعالٌة وجدت دراسة أخري أن الاهتمام بتوفٌر ظروف العمل المادٌة -16

، ومشروعٌة أهداف وممارسات المنظمة تساعد بدرجة كبٌرة علً تنمٌة سلوك المواطنة لدي  التنظٌمٌة
 العاملٌن.

،  الدراسات أن السلوك أن سلوك المواطنة ٌتوافر بدرجة أكبر لدي العاملٌن المإقتٌن عن الدابمٌن أثبتت إحدى -17
، وتحدي  ، والرغبة فً تحقٌق الذات وذلك عندما تتوافر لدٌهم اتجاهات إٌجابٌة عن علاقاتهم بالمنظمة

 .الظروف القابمة



ظٌمٌة علً سلوك المواطنة لدي العاملٌن  استهدفت إحدى الدراسات تحدٌد أثر المتغٌرات الشخصٌة والتن -18
، ، ومدة الخدمة ، ومستوي التعلٌم ، والفبات العمرٌة ، وقد أتضح أن اختلاف كل من النوع بجامعة المنصورة
، ونوع النشاط لها تؤثٌر معنوي علً متغٌرات سلوك المواطنة التنظٌمٌة التً تشمل كل من  والمركز الوظٌفً

 . اركة والإٌثارالولاء والطاعة والمش
أثبتت دراسة للمإلف فً وجود تؤثٌر معنوي لسلوكٌات المواطنة لدي المدٌرٌن ومراحل صنع القرارات  -19

 الأخلاقٌة.
 

 اخولكم / البرهً
 


