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 بحث تحميمي لآراء عينة من العاممين في معمل اسمنت كربلبء
   
 

 م.احمد عبد الله امانة                                          د. حسين حريجة  غالي                                
 كربلبء /كمية الادارة والاقتصادجامعة 

 
 ممخص

ييدف البحث إلى تحديد دور الاستقامة التنظيمية كمتغير معدل لمعلاقة بين الدعم التنظيمي المدرك وسموك 
 قياس (  وجرىCameron , 2003)مقياس الاستقامة التنظيمية استناداً الى متغير  قياس اذ جرى،  المواطنة التنظيمية 

 (Organ , 1988مقياس )اعتماد جرى فيما  (Eisenberger et al. , 1986)الدعم التنظيمي المدرك  استناداً الى 
وقد تم اختيار معمل اسمنت كربلاء ميداناً لمبحث من خلال استمارة استبانة شممت  ، سموك المواطنة التنظيميةلقياس 

استخدام التحميل العاممي التوكيدي )نمذجة  ولأجل اختبار فرضيات البحث جرى. من الاداريين والفنيين  عاملاً  (113)
المعادلة الييكمية( وبعض الاحصاءات الوصفية وتحميل الارتباط وتحميل الانحدار البسيط وتحميل الانحدار المتعدد المتدرج 

يا . وقد تم التوصل الى مجموعة من الاستنتاجات من أىم(  Moderation Analysisواعتماد اسموب التحميل المعدِّل )
التي تعتمدىا الادارة الدعم التنظيمي المدرك اساليب بين التأثيرية العلاقة او يعزز ان متغير الاستقامة التنظيمية يعدل 

، وقد اختتم البحث بعدد من  الذي يسمكو العاممين عمى مستوى البيئة الداخمية في المعملوسموك المواطنة التنظيمية فعمياً 
 التوصيات المناسبة.

ct Abstra 
      The current research aims to determine the role of organizational virtuousness as a 
moderated variable for the relationship between perceived organizational support and 
organizational citizenship behavior, as was measure of the organizational virtuousness 
variable based on scale (Cameron, 2003) was measure of perceived organizational support 
based on (Eisenberger et al., 1986) as was the adoption of a scale (Organ, 1988) to 
measure the organizational citizenship behavior, has been selected cement plant of  
Karbala a field to search through a questionnaire form included (113) employee from 
managerials and technicians. In order to test the research hypotheses were use of 
confirmatory factor analysis (structural equation modeling) and some descriptive statistics, 
correlation analysis and simple regression analysis and hierarchical multiple regression 

ل  كمتغير انتنظيميت الاستقامت
ِّ
 معد

 انتنظيميت المىاطنت وسهىك المدرك انتنظيمي بين اندعم نهعلاقت

Organizational Virtuousness as Moderated Variable for The Relationship Between Perceived 

Organizational Support and Organizational Citizenship Behavior 

Analytical Research to a Sample Opinions from Employees in Cement Plant of Karbala 
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analysis and the adoption method of Moderation Analysis . Has been reached to a set of 
conclusions that the most important organizational virtuousness variable modifies or 
enhances the influential relationship between perceived organizational support methods 
actually adopted by the administration and organizational citizenship behavior being followed 
by employees to the level of the internal environment in the plant , research has concluded 
a number of appropriate recommendations.                                                                                                          

 المقدمة
يعد الدعم التنظيمي المدرك احد العوامل الاساسية التي تساعد كلًا من المنظمة والعاممين ، فيو يخمق لدى 

وان ىذا الاىتمام ينعكس في اداء المنظمة العاممين شعوراً بان المنظمة ميتمة بيم وتقدر اسياماتيم في نجاحيا ، 
 بتبنيادراكيم لدعم المنظمة ان العاممين يبادلون سر حقيقة واقعية يفقد والسموكيات التي ينتيجيا العاممين تجاىيا ، وىذا 

الذي يمارسوه ، وىذه الحقيقة قد يزداد الرسمي  الدورسموك طوعي ايجابي لا يصنف ضمن  بإظياروذلك سموك المواطنة 
وبيذا سعى البحث دف . كمتغير معدِّل تعتمده المنظمة لتحقيق ىذا اليوقعيا وقوة تأثيرىا بوجود الاستقامة التنظيمية 

والتمعن في ادوارىا لتكوين الادبيات المختصة  مراجعةالحالي الى تحديد افضل خميط متجانس لمتغيراتو بالاعتماد عمى 
للاستقامة التنظيمية في تعزيز العلاقة التأثيرية بين الدعم تتضمن التأثير المعدِّل تمتزج الوانيا بثلاث متغيرات صورة عممية 

 المدرك وسموك المواطنة التنظيمية . التنظيمي
وفي ضوء ذلك تضمن البحث اربع مباحث تحدد الغرض الاساسي منو ، اختص الاول منيا بعرض التفصيل 

الثالث الى عرض مقاييس البحث  رية لمتغيرات البحث ، وذىبالثاني فتناول الخمفية النظ بفقراتو الاساسية ، اماالمنيجي 
الرابع اىم الاستنتاجات والتوصيات التي تم التوصل  ضيات ، في حين تضمنيدانية واختبار الفر وعرض نتائج الدراسة الم

 الييا .
 : الاطار المنهجي نهبحثالمبحث الأول 

    
 عمى وفق الآتي : العممييستعرض ىذا المبحث الفقرات الأساسية لمنيجية البحث   
 

 أولاً : مشكهت انبحث 
 والتي تتمثل بدافعين : وافع الناشئة لأقامة البحثالدفي ضوء مشكمة البحث  تشخص

الفجوة المعرفية الواضحة في تناول متغير الاستقامة التنظيمية في الابحاث الادارية عمى مستوى البيئة العربية  .1
عمى مستوى الادبيات النظرية ،  لاسيماذا النقص كان مشكمة بحد ذاتو بشكل عام والعراقية بشكل خاص ، وى

جاء ىذا البحث لردم الفجوة ومعالجة جزء ولو يسير من النقص الواضح في تحديد مفاىيم ىذا المتغير لذلك 
وابعاده ومقاييسو المعتمدة في ظرف يعتقد فيو ان العراق والمنظمات العراقية احوج ما تكون لتجسيد مفاىيم 

 الاستقامة في عممياتيا وانشطتيا.
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عدم حسم توليفة العلاقات التأثيرية والدور المعدِّل ليا بين متغيرات  ضوءالمشكمة الميدانية التي شخصت في  .2
البحث ميدانياً عمى مستوى معمل اسمنت كربلاء ىذا من جية ، وفي حال ما تبين من بعض المقاءات مع عينة 

لابعاد  عشوائية من العاممين ووجود بعض ردود الفعل السمبية والتيكم تجاه ادارة المعمل بما يتعمق بتطبيقيا
، وىذا يحتم الخوض في معالجة ىذه الاستقامة التنظيمية واوجو الدعم التنظيمي المقدم ليم من جية اخرى 

كونيا تسيم في ترشيد سموكيات  لاسيمالبيان اىميتيا والافادة منيا المشكمة عن طريق دراسة ىذه المتغيرات 
 مى وجو الخصوص سموك المواطنة التنظيمية.العاممين وتحفزىم عمى ممارسة السموكيات الطوعية ومنيا ع

 وفي ضوء ما سبق ، يمكن توضيح مشكمة البحث في التساؤلات الاتية :
 ؟ )الاستقامة، الدعم، وسموك المواطنة(الثلاث مستوى ادراك العاممين لمتغيرات البحث  ما .1
 ؟فراد في سموك المواطنة ان فيدرك والاستقامة التنظيمية كلٌ مستوى تأثير الدعم التنظيمي الم ما .2
مستوى التأثير المعدِّل للاستقامة التنظيمية في تعزيز العلاقة التأثيرية بين الدعم التنظيمي المدرك وسموك  ما .3

 المواطنة التنظيمية ؟
  ثانياً : اهميت انبحث

موضوع الاستقامة التنظيمية اىمية كبيرة عمى مستوى منظمات الاعمال كون ان تطبيق اجراءات الاستقامة  ستمدي
كثير  وينتج عنية جوىرية يتعامل في ضوء معطياتيا العاممين و ونشر ابعادىا ضمن الثقافة التنظيمية لممنظمة وجعميا اول

الابداع ظيفي ، الرضا الو لسموكيات الايجابية كالالتزام التنظيمي ، ترتبط بالعديد من المخرجات ذات ا لانيامن الايجابيات 
، وتحسين الاداء . كما ان ضعف التركيز عمى الممارسات المستقيمة والابتعاد عن اجراءات الاستقامة يرتبط بالعديد من 
المخرجات السمبية كالفساد ، اللامبالاة ، انعدام الثقة ، الصراع ، الشك والريبة ، وضعف الاداء . وبذلك فان ادراك ارتباط 

ودعم وتعزيز المخرجات الايجابية ات يؤكد اىمية دراستيا والغور في محتواىا لتبيان الاستقامة التنظيمية بيذه المخرج
وتقميل السمبية منيا . اضف الى ذلك فان دراسة تأثير الدعم التنظيمي المدرك في سموك المواطنة التنظيمية يكتسب اىمية 

العاممين بزيادة وتعزيز اوجو  لدنمرة من من حيث المطالبات المستخاصة في ظل الظروف الراىنة التي يعيشيا المعمل 
تعترض حياتيم بسبب الازمة المالية التي يمر بيا العراق ، وبالتالي فان البحث في وتحديد التي  المشاكلالدعم لمواجية 

ة مستوى الدور المعدِّل للاستقامة التنظيمية في تعزيز مدى تأثير الدعم التنظيمي المدرك في سموك المواطنة ذو اىمي
 خاصة ضمن ىذا الاطار.

 
 ثانثاً : اهداف انبحث

 : اتيتحقيق ما يالبحث الى  يرمي
طر النظرية الوافية للاستقامة التنظيمية وابعادىا وانموذج قياسيا عمى وجو الخصوص كونو من تحديد الا .1

 المتغيرات التي لم يكتب عنيا جيداً في البيئة العربية والعراقية حسب اطلاع الباحثان.
 .اختبار الصدق البنائي التوكيدي لمقاييس البحث الثلاث .2
 مستوى اىمية متغيرات البحث ميدانياً. تشخيص .3
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 سموك المواطنةكلٌ عمى انفراد في الدعم التنظيمي المدرك والاستقامة التنظيمية اختبار تأثير كل من  .4
الدعم التنظيمي المدرك في سموك المواطنة بين التأثيرية في العلاقة  للاستقامة التنظيمية المعدِّلتحديد الدور  .5

 .التنظيمية
 : فرضياث انبحث  رابعاً 

 ثلاث فرضيات رئيسة ىي : يتضمن البحث 
الدعم التنظيمي المدرك وسموك : توجد علاقة تأثير ذات دلالة معنوية بين  الفرضية الرئيسة الاولى .1

 . المواطنة التنظيمية
الاستقامة التنظيمية وسموك المواطنة : توجد علاقة تأثير ذات دلالة معنوية بين  الفرضية الرئيسة الثانية .2

 التنظيمية .
يعزز وجود الاستقامة التنظيمية العلاقة التأثيرية بين الدعم التنظيمي المدرك الفرضية الرئيسة الثالثة :  .3

 .وسموك المواطنة التنظيمية
 اً : مخطط انبحثخامس

ل التصورات المرسومة لتوليفة العلاقات التي تربط متغيرات البحث واتجاه ىذه يوضح المخطط الفرضي مجم
جرى صياغة مخطط البحث الفرضي ليوضح طبيعة ىذه  من ثملى المتغيرات المتأثرة ، و العلاقات من المتغيرات المؤثرة ا

 (.1العلاقات واتجاىيا ، وكما موضح في الشكل )
 

 

 

 

 

 

 
 
 

  اً : حدود انبحثسادس
 
، ومعمل اسمنت كربلاء من معمل اسمنت كربلاء لأجراء الجانب الميداني لمبحث : تم اختيار  الحدود المكانية -1

 .الكوفة في المصانع الحيوية ذات الاىمية البالغة في الاقتصاد العراقي وىو تابع الى الشركة العامة للإسمنت الجنوبية

 

الدعم التنظيمي 
 المدرك

المواطنة  سموك
 التنظيمية

 ( : المخطط الفرضي لمبحث1الشكل )

الاستقامة 
 التنظيمية

H1 

H3 

 

H2 

 

Dep. V. Indep. V. 

Mod. V. 
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( ، اذ كانت ىذه المدة  2116/  2/  17( إلى ) 2115/  11/  3تحددت مدة الدراسة من ) :  الزمانية الحدود -2
كافية لكتابة الجانب النظري وتصميم وتوزيع الاستبانة وجمعيا بيدف تصنيف المعمومات وتبويبيا وتحميميا واستخراج 

 النتائج وتفسيرىا .
 عينت انبحث  :  اً سابع

( 121) عددىمبمغ  معمل اسمنت كربلاء الخاصة بالبحث عمى مجموعة من العاممين في انةالاستب جرى توزيع 
غير صالحة  ( استمارات6( استمارة بعد ان استبعدت )113، وقد بمغت الاستمارات المسترجعة ))اداريين وفنيين(  فرداً 
( 1والجدول )،  %(93)الاحصائي بمغ فان نسبة الاستمارات الخاضعة لمتحميل  من ثمو غير مسترجعة ،  استمارتينو 

 يوضح الخصائص العامة لعينة البحث .

 ( : خصائص عينة البحث1الجدول ) 
 . ينالباحث من إعدادالمصدر :     

 ثامناً : اسانيب انتحهيم الاحصائي 
استخدم  المناسبة ، اذوسائل المعالجة الاحصائية و  اعتمد البحث في تحميل بياناتو عمى مجموعة من الاساليب

( والانحراف المعياري)الوسط الحسابي التحميل العاممي التوكيدي )نمذجة المعادلة الييكمية( ، بعض الاحصاءات الوصفية 
 Moderationواسموب التحميل المعدِّل )، تحميل الارتباط ، تحميل الانحدار البسيط ، وتحميل الانحدار المتعدد المتدرج 

Analysis )( وقد جرى استخدام ىذه الاساليب من خلال استعمال البرنامج الاحصائي ،SPSS V.15 والبرنامج )
(Amos V.21. ) 

 بحثالمبحث انثاني : الخهفيت اننظريت نه
ىذا المبحث عرض نظري لمتغيرات البحث الثلاث )الاستقامة التنظيمية ، الدعم التنظيمي المدرك ، يتضمن 

 : مقتضب تمثل بعرض مفيوم واىمية وابعاد كل منيا ، وكما يأتي بإيجازوسموك المواطنة التنظيمية( 
 

  Organizational Virtuousnessاولًا : الاستِقامة التنظيمية 
( الرائد في البحث Michigan Business School( الاستاذ في جامعة )Kim Cameronالباحث )يعد 

( عندما اشار الى ان 2113بموضوع الاستقامة التنظيمية ، اذ بدأت الاشارات الاولى لممصطمح عمى يديو منذ عام )
تضمينيا في انشطة الافراد ، العمل الجماعي الاستقامة التنظيمية احد المفاىيم الميمة في عمم النفس الايجابي التي يمكن 

 سنوات الخدمة المؤىل العممي الجنس العمر

أقل من 
35 

35 - 
45 

- 46 
 فأكثر

 بكالوريوس دبموم اعدادية أنثى ذكر
1- 
 11 

11-21 
21 -

 فأكثر

31 55 27 116 7 37 32 44 34 61 18 
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، خصائص الثقافة او عمميات المنظمة و تمكين فضائل الأعمال ، وىذا يرتبط بثلاث خصائص تتعمق بالاستقامة 
كما ( Cameron et al. , 2003 : 3التنظيمية ىي : تأثير الإنسان، الخير الأخلاقي، وتحسين الظروف الاجتماعية )

مى ان ازدياد الفضائح الاخلاقية والمالية التي تعرضت ليا المنظمات في ع (Zabihi et al. , 2014 : 164) اكد
 السنوات الاخيرة كان سبباً اساسياً في التحرك نحو إعادة النظر في دور الاستقامة والاىتمام  بيا ضمن الاطر التنظيمية.

ت الفردية والأنشطة الجماعية، والصفات الثقافية، أو يشير مفيوم الاستقامة التنظيمية الى مجموعة من الإجراءا اذ
دامة سموك الاستقامة في المنظمة ، ويرتبط ىذا المفيوم أكثر بسموك الأفراد في البيئة  العمميات التي تمكن من نشر وا 

يتم نشرىا عمى  تمارس العادات الايجابية، والرغبات والإجراءات التي اذنشرىا ضمن السياقات التنظيمية الداخمية وكيفية 
المستويين الفردي والجماعي ، كما انيا ترتبط مع أفضل تميز لسمات الموارد البشرية ، والقيمة الأخلاقية والفضيمة 

( بانيا الارتقاء ورفع Ribeiro & Rego , 2009 : 1103( وعرفيا )Cameron et al. , 2004 : 3-4التنظيمية )
ان المنظمات ذات الاستقامة تؤكد عمى تثبيت منظور  Froman , 2010 : 65)سموك اعضاء المنظمة . ويرى )

أخلاقي في ثقافتيا ، وتعزز الذات، والذكاء العاطفي، وفاعمية الفريق وأنماط السموك وتيتم بتطوير قيادة داعمة تمكن 
 سمات :  ائج مثمرة وخلاقة. وىي تتصف بخمسالآخرين من النجاح، والتي يمكن أن تؤدي إلى نت

 الشعور المعنوي، والرفاه، والشرف لدى الناس. تعزز  .1
 تعظم الخبرة معرفيا وعاطفيا وسموكيا.  .2
 تعزز الانسجام في العلاقات.  .3
 تعزز الثقة بالنفس وتعظم السموكيات الإيجابية.   .4
 تخدم وظيفة التخزين المؤقت وتعزز القدرة عمى التكيف. .5

التنظيمية تشير الى الصفات التي تحقق أفضل تميز لمموارد ( عمى ان الاستقامة Shekari , 2011 : 11واكد )
 البشرية وىي نوعية القوة النفسية، العزوم الأخلاقية، أو قوة الارادة التي تعزز القدرة عمى التحمل في مواجية التحديات .

سب ما جاء ( الى مجموعة من تعريفات الاستقامة بصورة عامة حZamahani , et al. , 2012 : 2890وقد اشار )
 في الادبيات منيا : 

وصفت الاستقامة بانيا أفضل حالة تصل ليا مكانة الفرد ، والموقف الأكثر نبلا وأعمى النتائج لتطمعات البشر  .1
(Comte-Sponville , 2001) 

 Bright et al. , 2006 ; Rego etتعني الاستقامة السعي لتحقيق أعمى الطموحات في الظروف الفردية ) .2
al. , 2011) 

 (Manz , et al. , 2008الاستقامة ىي استيعاب القواعد الأخلاقية التي تنتج الانسجام الاجتماعي ) .3
بالسعي لتحقيق أعمى شكل يمكن أن  Zamahani et al. , 2012 : 2891)اما الاستقامة التنظيمية فقد عرفيا )

و تميز الفضيمة الاخلاقية في الإجراءات التي تنتج سواء كانت تصل أو تحققو مكانة الافراد ، وىي بذلك تركز عمى قوة أ
جيدة عمى المستوى الاجتماعي او الشخصي ، وىي مرتبطة اكثر بسموك الافراد ضمن السياقات التنظيمية . ويرى 

((Abedi , 2014 : 119 منفعة ان الاستقامة ىي في الواقع مجموعة من العادات، والرغبات والآراء التي تؤدي إلى ال
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لميوية وفخر لأعضاء المنظمة  عمى تنظيم و قيمة معينة وىي مصدرالشخصية والاجتماعية ، والاستقامة التنظيمية تقوم 
 خصائص اساسية في المنظمة ىي : لك فإنيا تتصف بما لا يقل عن خمس، وبناء عمى ذ

 تعزز الشعور الجيد واحترام الإنسان. .1
 ة والادراكية والسموكية.تعزز الخبرة من حيث الأبعاد العاطفي .2
 تخمق التعاون والتوازن في الاتصالات. .3
 تعزز الجوانب الإيجابية. .4
 توفر خدمات الوساطة وتعزز المرونة. .5

ظيار السموكيات Abedi , 2014 : 120واضاف ) ( الى ان المنظمة المستقيمة بحاجة الى امتلاك السمات وا 
عمى القيم ، كما ان المنظمات المستقيمة تطور مبادئ مختمفة، وتستميم التي يجب أن تكون أكثر من اي ثقافة قوية مبنية 

السموك الجيد ، ولموصول إلى الاستقامة فان المنظمات بحاجة إلى تطوير بعض الخصائص الميمة ، وىناك العديد من 
ي العمل، وبالتالي فان الطرق لمقيام بذلك مثل التصرف بنزاىة ، والالتزام بالشرف، والسعي لمتميز، ووجود متعة أكثر ف

المنظمة المستقيمة تتصف بثمان سمات ىي المسؤولية، اليدف، الصراحة، الموثوقية، الإنصاف، العدالة، النزاىة واحترام 
( ان الاستقامة تشير الى حالة من التميز في شخصية الإنسان أو المنظمة. وىي Ugwu,2012:189وبين ). الأفراد  

الأخطاء وتبني الثقة في العاممين وتعزز من احتمال الوصول الى مستويات أعمى من  تساعد المنظمات عمى تجنب
 المنفعة الفردية والمجتمعية. 

كما تشير الاستقامة التنظيمية الى استخدام وحماية وتطوير واستمرار العادات، والمصالح، والأنشطة مثل الإيثار 
او التنظيمي. وىذا يعني أن ىناك توجيا إيجابيا في الاستقامة والصدق والتسامح والثقة سواء عمى المستوى الفردي 

التنظيمية وىو اليدف الأساسي لممنظمة ، وىذا بدوره يؤدي إلى زيادة رفاىية وصحة العاممين وتسييل التحسين التنظيمي ، 
اما العلاقات بين مديرييا والمنظمات المستقيمة تشير إلى المنظمات التي تتشكل عمى أساس الفضيمة والكفاءة الأخلاقية ، 

والعاممين فإنيا قائمة عمى أساس واضح حسب الاتصالات التنظيمية وعمى أساس التفاعلات القائمة عمى الفضائل 
( كما ترتبط الاستقامة Hamrahi , et al. , 2015 : 4773الأخلاقية مما يؤدي إلى تحسين الأوضاع الاجتماعية )

ليس مجرد غياب النتائج السمبية، وتنتج الطاقة الإيجابية في النظم، وتمكن النمو والحيوية في التنظيمية بالنتائج الإيجابية و 
الافراد وكذلك تحفز عمى زيادة احتمال الأداء الاستثنائي ، وتسعى الى تضخيم تأثير إدامة طبيعة الاستقامة في النفس 

 , Singh & Buitendach)وتميل إلى إعادة إنتاجيا البشرية حتى يلاحظ الناس الأفعال الفاضمة وىي مستوحاة من ذلك 
2014 : 9)  

وىذا يعني أن المنظمات ذات الاستقامة تفعل أكثر من المشاركة في المسؤولية الاجتماعية لممنظمات بتبني برامج 
من الموارد المتجددة ، في حين أن بعض الأنشطة المدرجة في المسؤولية الاجتماعية لممنظمات  الافادةصديقة لمبيئة ، أو 

( كما تقيّم الاستقامة Cameron , 2003 : 3ومجال المواطنة التنظيمية قد تمثل الاستقامة التنظيمية في حد ذاتيا )
قوة ومنصفة وعادلة يمكن من خلاليا تجنب المزيد  مبادرات تغير المناخ من خلال النمذجة التي يمكن أن تولد نتائج أكثر

 ; Rego et al. , 2010 : 219( وقد اشار )Fernando , 2010 : 7من المخاطر في مكافحة تغير المناخ )
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Barclay et al. , 2012 : 332 الى ان الاستقامة التنظيمية تؤثر في الاداء التنظيمي عن طريق تأثيرىا في متغيرات )
 : Kooshki & Zeinabadi , 2015لجودة ، الاحتفاظ بالزبون ، ودوران العاممين . وفي السياق نفسو اكد )الابداع ، ا

564 ; Ziapour et al. , 2015 : 1443 عمى ان الاستقامة التنظيمية تؤثر ايجابياً في تعزيز الالتزام التنظيمي ومن )
 التأثير في اتجاىات العمل. ثم التأثير الايجابي في سموك المواطنة التنظيمية وكذلك 

من السموكيات والفضائل الايجابية  وتأسيساً عمى ما تقدم يتضح ان مفيوم الاستقامة التنظيمية يتضمن مجموعة
ذات الاثر في الحياة التنظيمية التي يتعمق محتواىا في تصرفات وافعال العاممين اعتماداً عمى تمسكيم بأبعاد التفاؤل ، 

النزاىة ، والمغفرة في التعامل مع الاخرين وترجمتيا الى ثقافة مدعمة تنتشر عمى مستوى انشطة واقسام  الثقة ، التعاطف ،
 المنظمة. 

اما بالنسبة الى ابعاد الاستقامة التنظيمية فان وجيات نظر الباحثين غالباً ما تتنوع في تحديد ابعاد القياس لمعديد 
البحثية في ميادين متنوعة وىذا ما لم نجده في الاستقامة التنظيمية ، خاصة  من المتغيرات من خلال اسياماتيم ودراساتيم

كونيا اكتشفت وانطمق قطار البحث في محتواىا في العقد الماضي من القرن الحادي والعشرين ، وبذلك ظيرت وجيات 
موذج لقياس الاستقامة ( الى اشير انCameron et al. , 2004 : 12نظر محدودة جدا في تحديد ابعادىا ، اذ اشار )
 التنظيمية وىو يتضمن خمسة ابعاد اساسية ىي :

النجاح  ونود الفعل ، وبسببو يتوقع العاممالتفاؤل التنظيمي : يعني الشعور العميق بالغرض الذي يؤدي الى رد .1
 والأداء الجيد في مواجية التحديات.

 في المنظمة.الثقة التنظيمية : تعني حوكمة احترام واىتمام المديرين لموظ .2
 التعاطف التنظيمي : تعني أن اىتمام الموظفين بعضيم ببعض والتعاطف ىو أمر شائع بينيم. .3
 النزاىة التنظيمية : تتضمن معنى واسع النطاق لسموكيات الصدق والنزاىة في المنظمة. .4
المغفرة التنظيمية : تعني أن الأخطاء تغتفر ويقبل الاعتذار بصدق وينظر إليو عمى أنو فرصة لمتعرف عمى  .5

 مستويات عالية من الأداء. 
الى ان الاستقامة التنظيمية تقاس بستة  Singh & Buitendach , 2014 : 9)وفي الصدد نفسو اشار )

( ، الاعتدال Justice( ، العدالة )Humanity( ، الإنسانية )Courage( ، الشجاعة )Wisdomمستويات ىي الحكمة )
(Temperance( والتعالي )Transcendence  .) 

( لقياس الاستقامة Cameron et al. , 2004ولأغراض البحث الحالي سوف يتم الاعتماد عمى انموذج ومقياس )
 ( فقرة موزعة عمييا بالتساوي.15الخمسة التي تقيسيا ) التنظيمية بابعاده

 
 Perceived Organizational Support (POS)ثانياً : الدعم التنظيمي المدرك 

 جزءا اساسياً في تنظيم نوع وقوة العلاقة بين بعدان لمفيوم الدعم التنظيمي المدرك جانب كبير من الأىمية 
( اذ يعرف الدعم Seppanen , 2012 : 8في ادارة الموارد البشرية الاستراتيجية ) ميمالعاممين والمنظمة ، وىو جزء 

( بأنو اعتقاد العاممين بأن المنظمة تيتم او تقدر مساىمتيم في نجاحيا . كما يشير إلى إدراك POSالتنظيمي المدرك )
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( وفي Krishnan & Mary , 2012 : 2العاممين فيما يتعمق بالمدى الذي تقدر المنظمة مساىمتيم وتيتم برفاىيتيم )
( بالمعتقدات الواقعية الشاممة لمعاممين فيما يتعمق بالمدى الذي Yahya , et al. , 2012 : 7السياق نفسو اشار اليو )

 تقدر فيو المنظمة مساىماتيم وتيتم برفاىيم .
حد كبير نوعية العلاقة ( ان نظرية الدعم التنظيمي تعكس إلى Beheshtifar et al. , 2012 : 434وأوضح )

الاجتماعية والعاطفية وتقيّم فوائد زيادة الجيد المبذول في العمل،  حاجاتكونيا تبحث في تمبية البين المنظمة والعاممين 
وتشكل التصور العام لمعاممين فيما يتعمق بالمدى الذي تقدر المنظمة مساىمتيم وتيتم برفاىيم ، واكتسب ىذا الموضوع 

ونو يحدد سموك العامل المحتمل في مكان العمل ، وبذلك فان الدعم التنظيمي المدرك يدعم برامج الرفاه ، اىمية خاصة ك
الرعاية ، المشاركة والانغماس في العمل وعمى العكس من ذلك فان قمة الدعم تطور المواقف السمبية في مكان العمل، 

 , Mathumbu & Doddانخفاض الرضا. وبين كلًا من )عمى سبيل المثال ضغوط العمل، الأداء الوظيفي المنخفض، و 
( ان الدعم التنظيمي المدرك يقوم عمى نظرية التبادل الاجتماعي التي تتضمن إنشاء الالتزامات من خلال 88  : 2013

و أن سمسمة من التفاعلات بين الأطراف الذين ىم في حالة من الترابط المتبادل ، وان أساس نظرية التبادل الاجتماعي ى
العلاقة تتطور مع مرور الوقت إلى الالتزام والثقة، وباختصار تقدم نظرية التبادل الاجتماعي الأساس النظري لتفسير سبب 

 اختيار الموظفين ليصبحوا أكثر انخراطا في عمميم في المنظمات التي يعممون فييا. 
المدرك يرتبط مباشرة مع ثلاث  ( ان الدعم التنظيميBeheshtifar & Herat , 2013 : 308-309واوضح )

فئات من المعاممة الفضيمة الخاصو بالعاممين ، مثل المكافآت التنظيمية وظروف العمل المواتية والإنصاف ودعم المشرف 
، وبالتالي فان العاممين مع الدعم التنظيمي المدرك يستجيبون بصورة اكبر لممنظمة وتظير استجابتيم في مواقف العمل 

 , .Guan et alوالسموكيات التنظيمية ودعم الأىداف التنظيمية والرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي. وأشار )الإيجابية 
أن المنظمة تقدر عمميم  وندرجة التي يعتقد بموجبيا العامم( الى ان الدعم التنظيمي المدرك يعكس ال1-2 : 2014

 ومساىمتيم وتيتم برعايتيم. 
( بأنو التصور أو الحكم الذي يشعر أو يفكر بو Kasalak & Aksu , 2014 : 126وفي الاتجاه ذاتو عرفو )

الموظف عن مدى الدعم الذي توفره المنظمة لو وىو بذلك يمثل إدراك العاممين فيما يتعمق بالمدى الذي تقدر بو المنظمة 
 , .Agarwal & Gupta , et alمساىمتيم والاعتمام برفاىيتيم ، وىو بذلك يصف مواقف وسموكيات العاممين . ويرى )

المنظمة، الأمر الذي يؤثر عمى ادراك  لدنادراك كيف يعامل العاممين من  ( ان الدعم التنظيمي المدرك ىو4 : 2015
الادارة لمساىماتيم ورفاىيم . وىو في الواقع يعني الدرجة التي يعتقد العاممين بيا أن منظمتيم تقدر مساىماتيم وتيتم 

، والدعم  فيو يسيل الثقة المتبادلة بين المنظمة والعاممين مما يعزز شعور العامل بالثقة العالية مومن ثبرفاىيم ، 
 (Afzali et al. , 2014 : 624-625التنظيمي الإيجابي يؤدي الى : )

 اىتمام المنظمة برفاه العاممين . .1
 زيادة الالتزام التنظيمي . .2
 مساعدة المنظمة في تحقيق أىدافيا . .3
 اء أفضل والحد من تفاوت العمل .تقديم أد .4
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 جعل العاممين أكثر ولاء لمنظماتيم . .5
( الدعم التنظيمي المدرك بأنو حساسية ورأي العامل بشأن الدرجة Iqbal & Hashmi , 2015 : 20وعرف )
المنظمة وتيتم بيا بشكل جيد ، اذ أن مواقف العمل وسموك العاممين  لدنتقدير مشاركتو ومعترف بيا من  التي ىي محل

يتأثر بشدة في السياسات والبرامج المنظمية المختمفة مما يؤدي في النياية إلى نتائج إيجابية اذا كان العاممين عمى يقين 
راط دائما في الأنشطة التي تؤمن الانخ مييمبأن المنظمة تيتم بجيودىم في إنجاز الأىداف وىي محط تقييم مستمر ، لذا ع

 ليم علاقة وثيقة واحترام لرب العمل بما يؤدي إلى النجاح التنظيمي. 
كما يضمن الدعم التنظيمي المدرك لمعاممين أن المنظمة تقف معيم عندما يواجيون مشكمة، وتدعميم عند تنفيذ 
وظائفيم وتساعدىم في التعامل مع المواقف العصيبة ، وان المنظمة يجب أن تظير التزاميا لمموظف وتزيد التعيد بو من 

تقاد لديو بأن العامل سوف يكافأ اذا بذل جيد أكبر ، عمى ىذا خلال وضع الأساس لمدعم التنظيمي ، وكذلك تعميق الاع
النحو فان العاممين عمى فيم ودراية بأن المنظمة مستعدة لمكافأة جيودىم لتحقيق الأىداف التنظيمية ، وىذا الفيم يزيد 

 Ahmadi , et al. , 2014 : 56)اطول من الزمن ) لمدةثقتيم في منظماتيم ويحفزىم عمى المكوث والاستقرار بيا 
الى ان الدعم التنظيمي يسيم في تحقيق موقف وسموك  Benlioglu & Baskan , 2014 : 38-39)وأشار كلًا من )

إيجابي لمعامل ، وأظيرت المعاممة العادلة والدعم الرقابي، والمكافآت وظروف العمل المواتية علاقة قوية بالدعم التنظيمي 
عم التنظيمي المدرك يعزز جيود العاممين في المنظمة مما يؤدي إلى تظافر جيودىم المدرك ، ومن ناحية أخرى فان الد

 تحقيق أىدافيا عمى المدى البعيد.في 
ان نظرية الدعم التنظيمي تفترض أن العاممين  Gyekye & Salminen , 2015 : 190)ويعتقد كلًا من )

استنتجوا مدى رعاية المنظمات حول رفاىيتيم من المعنى التنظيمي والاجتماعي والقيم والأعراف والمعتقدات والممارسات 
الولاء واليياكل التنظيمية الموجودة في مكان العمل ، وىذا ما يجعميم يحممون تصورات داعمة مقابل ذلك تترجم بسموكيات 

والكفاءة وزيادة الإنتاجية ، وباختصار يبدي العاممون قدرا أكبر من الارتباط والمشاركة العاطفية واستيعاب القيم والمعايير 
 التنظيمية مع مشاعر أقوى من الولاء والإخلاص. 

ة تقييميا وفي ضوء ما سبق يمكن تعريف الدعم التنظيمي المدرك اجرائياً بأنو مستوى اعتراف المنظمة ونسب
لمجيود المبذولة من العاممين في تحقيق اىداف المنظمة ونجاحيا وىذا ما سوف ينعكس عمى مستوى اىتماميا بيم ودرجة 

 . رفاىيتيم وتمبية حاجاتيم الحالية والمستقبمية
ىذا يعود اما بالنسبة الى قياس الدعم التنظيمي المدرك فقد تعددت وجيات نظر الباحثين الى قياس ىذا المتغير و 

الى اىميتو الكبيرة لدى العاممين وامكانية تأثيراتو الايجابية او السمبية في الاداء كمحصمة نيائية والعديد من المتغيرات 
( يعد من اىم واشير مقاييس الدعم التنظيمي المدرك واكثرىا Eisenberger et al. 1986الاخرى ، الا ان مقياس )

( فقرة ، سوف يتم اعتماده 17الادارية والنفسية وىو مقياس احادي البعد يتكون من ) استخداما في الدراسات والابحاث
 . لأغراض البحث

  Organizational Citizenship Behaviors (OCBثالثاً: سموك المواطنة التنظيمية )
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والسموك  ( مساحة ميمة في أدب نظرية المنظمةOCBفي العقدين الماضيين اكتسب سموك المواطنة التنظيمية )
في تحسين الأداء والرضا  ميماً التنظيمي ، لما لو من دور كبير في تقديم الولاء والرضا لمزبائن ، كما أنو يمعب دورا 

 ويعظم كفاءتيا ، وىو يضطمع بدورٍ  الوظيفي وىو عامل أساسي لبقاء المنظمة ، ويمكن أن يعزز الأداء الفعال لممنظمة
( وبذلك فقد عرف سموك المواطنة التنظيمية بأنو السموك Faizal , et al. , 2015 : 216في تقدم ونمو المنظمة ) حيوي

نظام المكافأة الرسمي ، والذي في مجموعو يعزز الأداء  لدنالفردي التقديري غير المعترف بو مباشرةً أو بشكل صريح من 
تيار الشخصي ، اذ لم يتم تحديده ضمن ( اي ىذا النوع من السموك يخضع للاخOrgan , 1988 : 4الفعال لممنظمة )

الواجبات المنصوص عمييا في الوصف الوظيفي، وىذا النوع من السموك غير مطموب من المنظمة، ونتيجة لذلك لا يمكن 
  Mushraf et al. , 2015 : 94)أن يُمنح صفة الرسمية في كثير من الأحيان )

ك المواطنة التنظيمية بشكل عام يشير إلى سموك ان سمو  Elma & Aytac , 2015 : 60)وأوضح كلًا من )
الدور الاضافي الذي لم يتم تضمينو في توصيف الوظائف الرسمية وىو أبعد من متطمبات الوظيفة ويتجاوز التوقعات 
ء الوظيفية كما انو يتعدى مساعدة الزملاء في حل المشكمة التي تواجييم، وقبول الأوامر دون التسبب في أي مشكمة ، وأدا

الميام الإلزامية غير المتوقعة من دون شكوى، والتحدث إلى الناس والمنظمات الأخرى عن الوظيفة والمنظمة ومديرييا 
بطريقة إيجابية، وخمق المناخ التنظيمي الذي تكون فيو الصراعات والانحرافات غائبة أو قميمة، وحماية موارد المنظمة ، 

النفسي لممنظمة كسموك شخصي يقوم عمى أساس طوعي، مما يساعد أيضا في كما يسيم في إشاعة المناخ الاجتماعي و 
 تنظيم وتحقيق أىدافيا. 

( أن الأداء الناجح لممنظمة ، يتحقق من خلال موظفييا الذين يميمون إلى Hosni et al. , 2015 : 52ووجد )
 , Chinomona & Dhurupرسمية . واشار )القيام بواجبيم تجاه الآخرين من الجوانب الفنية التي ىي أقل من الجوانب ال

( الى سموك المواطنة بالسموكيات التي تتجاوز نداء الواجب ، ومن امثمتيا الإيماءات عن التصريحات البناءة 49 : 2015
حول الإدارة أو المنظمة، التعبير عن المصمحة الشخصية في عمل الآخرين والاقتراحات لمتحسين، رعاية الممتمكات 

 , .Danish et al)ة، تدريب أشخاص جدد، والالتزام بالمواعيد والحضور ضمن المستويات القياسية . وأوضح )التنظيمي
ان سموك المواطنة التنظيمية يعمل عمى تعزيز أداء المنظمات بشكل ممحوظ ويؤثر في مكان العمل ويمنح  196 : 2015

توحيد الأىداف الشخصية والتنظيمية، بحيث يفضل الفرد  العاممين لدييا الاستقلالية في اعماليم ، وىو يعكس عمميات
المصمحة العامة عمى مصالحو الذاتية، وذلك من خلال حرصو عمى التعاون ومساعدة الآخرين، والتزامو الميني، وولاءه 

( إن المنظمات الفاعمة تتطمب سموكيات Martíneza & Tindale , 2015 : 200-201لممنظمة . ويرى كلًا من )
ور الإضافي )أي السموكيات التي لا يمكن أن تكون مطموبة من العاممين في وظيفة معينة( مثل المشاركة في الأنشطة الد

التعاونية مع زملائيم والتدريب الذاتي. لذلك يعد سموك المواطنة التنظيمية جانبا ىاما من جوانب الأداء الوظيفي ، اذ 
ل بين أعضاء المنظمة بما يعزز المناخ والفاعمية التنظيمية عن طريق مساعدة يتطور التفاعل الإيجابي والاعتماد المتباد

 (Saeedy & Rastgar , 2015 : 50-51القادمين الجدد، وزملاء العمل والمشرفين في المنظمة )
( ان سموكيات المواطنة التنظيمية تشمل السموكيات التي تؤدي الى تنظيم Sarwar et al. , 2015 : 29ويعتقد )

مل الفرد عمى نحو أكثر فاعمية وكفاءة لتحقيق أىداف المنظمة ، وان العاممين دائما عمى استعداد لمتعاون مع نظرائيم ع
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في أداء واجباتيم وينبغي لمتمكين والتشجيع وقوة اتخاذ القرار أن تحفز العاممين عمى تبني سموكيات المواطنة التنظيمية. 
( الى أىمية ممارسة سموك المواطنة التنظيمية عمى مستوى Sivasakthi & Selvarani , 2015 : 375واشار )

منظمات الاعمال ، اذ تساعد سموكيات المواطنة عمى تعزيز إنتاجية زملاء العمل ، تعزيز إنتاجية الموظفين ، تحرير 
موعات العمل ، زيادة الموارد التي يمكن استخداميا لأداء وظائف أكثر إنتاجية ، تنسيق الأنشطة بين أعضاء الفريق ومج

تماسك المجموعة والروح المعنوية ، تعزيز استقرار الأداء التنظيمي ، وتعزيز قدرة المنظمات عمى التكيف مع التغيرات 
الى ان سموكيات المواطنة  Salajegheh & Bigdelimojarad , 2015 : 366)وفي سياق مطرد اشار ) البيئية .

وأدوار المنظمة وتؤدي الى تخفيف حدة التوتر بين الأفراد وتوفر سياق لتحسين فاعمية التنظيمية تحسن فاعمية مسؤوليات 
يجابي عمى العلاقات التنظيمية من خلال الالتزامات السموكية مثل الامتثال  وكفاءة أدائيا ، كما أنيا تؤثر بشكل مباشر وا 

ك المواطنة التنظيمية من إنتاجية العاممين وفرق الجماعي، الإيثار، أخلاقيات العمل والنزاىة والكياسة، كما يزيد سمو 
العمل، ويشجع عمى العمل الجماعي، ويزيد من العلاقات والتعاون والمساعدة ، ويقمل نسبة الخطأ، ويزيد من مشاركة 

شراك العاممين في المنظمة وبشكل عام يوفر المناخ التنظيمي الجيد. كما يجعل اداء العاممين ذو جودة عالية من  خلال وا 
التأثير عمى العوامل الداخمية مثل المناخ التنظيمي، وتحسين الروح المعنوية، وزيادة الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي، 

 والحد من النية لترك المنظمة، والتغيب، والسموكيات الوظيفية السمبية. 
في تحديد مفيوم سموك المواطنة  ونثؤى والمفاىيم التي قدميا الباحوبناءً عمى ما تقدم يتفق الباحثان مع الر 

التنظيمية من حيث انو سموك طوعي ينطمق من الممارسات الفردية ويعتمد عمى محفزات قوة الارادة الشخصية التي تدفع 
العاممين في المنظمة لممارسة سموكيات الايثار ، الضمير الحي ، الروح الرياضية ، الكياسة ، وفضيمة المواطنة )السموك 

 ( ليكون القاعدة الاساس لبناء الشخصية المثالية الفاضمة ضمن العمل التنظيمية . الحضاري
اما بالنسبة الى ابعاد سموك المواطنة التنظيمية ، فقد خضعت لاجتيادات الباحثين وآرائيم المختمفة الا ان اغمب 

ذج من افضل واشير انموذجات ( ، اذ يعد ىذا الانمو Organ , 1988وجيات نظرىم تمتقي في الابعاد التي حددىا )
سموك المواطنة وقد جرى اعتماده في العديد من الدراسات الادارية والنفسية ، وىو يتكون من خمسة ابعاد اساسية ىي : 

(Mushraf et al. , 2015 : 94 ; Saeedy & Rastgar , 2015 : 50-51 ; Salajegheh & 
Bigdelimojarad , 2015 : 366) 

الإيثار : يقصد بو مساعدة الزملاء في اداء ميمة ما أو سموكيات المساعدة لدعم أفراد معينين أو زملاء العمل  .1
 الذين لدييم مشاكل في الاعمال ذات الصمة. 

الضمير الحي : وىو سموك تطوعي يتجاوز الحد الأدنى لمتطمبات العمل في أداء الدور، اي القيام بالواجبات  .2
 أكثر مما ىو متوقع من الفرد. الوظيفية بصورة 

الروح الرياضية :  وتعكس الرغبة في التسامح، وتحمل الضغوط الناشئة عن العمل دون تذمر أو رفض،  .3
 وتوظيف كل المقدرات والجيود لإنجاز الواجبات والأدوار المينية.

بطبيعتيا تكون أكثر الكياسة : تتضمن حالات السموك الموجية نحو منع حدوث المشكلات المستقبمية ، وىي  .4
 عمومية وغير موجية نحو شخص معين. 
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فضيمة المواطنة )السموك الحضاري( : تتضمن سموكيات تعبر عن اىتمام الشخص بالمنظمة وتضمينو واشتراكو  .5
 بالقضايا التنظيمية ، أي المشاركة البناءة والمسؤولة في إدارة المنظمة.

 المبحث انثانث : الجانب الميداني
واختبار  ليانتائج صدق البناء التوكيدي و ومدى ثباتيا مقاييس متغيرات البحث ييدف ىذا المبحث الى عرض 

 الفرضيات اعتماداً عمى بعض الاساليب الاحصائية المناسبة ، وكما يأتي :
 

 وثباتيااولًا : مقاييس البحث 
ثلاث من المقاييس العالمية المعتمدة في تضمن البحث ، اذ ومعامل الثبات ليا( مقاييس البحث 2يوضح الجدول )

( وقد جرى اختبار 1-5( الخماسي وبمدى استجابة )Likertقياس متغيراتو ، وقد صممت جميع المقاييس وفقاً لمقياس )
( وكانت القيم المتحققة لو تتراوح بين Cronbach's Alphaمدى ثباتيا واتساق فقراتيا عن طريق معامل الثبات )

 & Tavakol( )1.71نسبة ) تتجاوز عمى مستوى الدراسات السموكية كونيا وىي قيم مقبولة احصائياً  (0.782-0.949)
Dennick, 2011 : 54 كالاتي( اما بالنسبة الى المقاييس المعتمدة فيي: 

في  (Cameron et al. , 2004)لبحث ، اذ تم اعتماد مقياس المعدِّل في ايمثل المتغير  : الاستقامة التنظيمية .1
، الثقة التنظيمية، التفاؤل التنظيميابعاد ىي :  خمسة، اذ تضمن  للاستقامة التنظيميةتحديد الابعاد الفرعية 

 ( فقرات.3لكل منيا ) المغفرة التنظيمية، و النزاىة التنظيمية، التعاطف التنظيمي
 .Eisenberger et al)لبحث ، اذ تم اعتماد مقياس المستقل في ايمثل المتغير  : الدعم التنظيمي المدرك .2

 . ( فقرة17، وىو متغير احادي البعد يتضمن قياسو )الدعم التنظيمي المدرك في قياس متغير  (1986
في تحديد  (Organ , 1988)لبحث ، اذ تم اعتماد مقياس يمثل المتغير المعتمد في ا: سموك المواطنة التنظيمية  .3

 الروح الرياضية،  الضمير الحي،  الايثارابعاد ىي :  خمسة، اذ تضمن وك المواطنة التنظيمية لسمالابعاد الفرعية 
 . ( فقرات5لكل منيا ) فضيمة المواطنة، الكياسة ، و 

 
 ثانياً : الصدق البنائي التوكيدي

لمتحقق من الصدق البنائي لممقاييس اقتصر الاعتماد عمى التحميل العاممي التوكيدي لتحقيق ىذا الغرض دون 
الاختبار بالتحميل العاممي الاستكشافي كون ان المقاييس المعتمدة كميا مقاييس جاىزة تحقق غرض القياس ومختبرة في 

لعاممي التوكيدي لممقاييس المعتمدة لمتأكد من صدق البناءات بيئات عالمية متنوعة ، وبذلك اجرى الباحثان التحميل ا
النظرية لممتغيرات ودقتيا ميدانياً ، وىو حالة خاصة من نمذجة المعادلة الييكمية ييدف الى مطابقة الييكل الافتراضي 

وان الفقرات لا تتجو الى كل المتوفر لممتغيرات مع البيانات المتجمعة عنو ، وبالتالي تأكيد العلاقة بين الابعاد والفقرات 
( ، Albright & Park , 2009 : 3الابعاد ، وىذا يضمن تمثيل كل بعد بعدد واضح ومناسب من الفقرات غير المقاسة )

 .وقد اعتمد في اجراء التحميل العاممي التوكيدي البرنامج
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 البحث ومعامل الثباتمقاييس ( : 2الجدول )
  . ينالباحث إعدادمن المصدر :       

ل العاممي التوكيدي اوصى الناتج عن مخرجات التحمي( . ولتقييم الانموذج الييكمي Amos Version 21الاحصائي )
 (Schumacker & Lomax, 2010 : 169بالتحقق من معيارين ىما: ) انالباحث
 Latent): وىي تمثل قيم المسارات التي تربط المتغيرات الكامنة  (Parameter Estimates)تقديرات المعممة  .1

Var.)  مع المتغيرات غير المقاسة(Unobserved Var. ) وعند تقييم ىذه المعممات يجب الاخذ بنظر الاعتبار
%( ، مدى ملائمة الاخطاء 1.41جدوى تقديرات المعممة التي تكون مجدية ومقبولة اذا تجاوزت اقياميا نسبة )

المعيارية التي كمما كانت صغيرة امكن الاعتماد عمى المعممات الاحصائية والعكس صحيح ، والدلالة الاحصائية 
 (.C.R( )Holtzman & Sailesh , 2011 : 13)ديرات المعممة التي تعتمد عمى معنوية النسبة الحرجة لتق

 (Model Fit Index's)مؤشرات مطابقة الانموذج  .2

 ت
  المتغيرات

 عدد الفقرات المقياس
Cronbach's 
Alpha ةالرئيسي ةالفرعي   

1 
الاستقامة 
 التنظيمية

OV 

 OO التفاؤل التنظيمي   

Cameron et 
al. , 2004 

3 0.792 

 OT 3 0.835      الثقة التنظيمية

 OC 3 0.782التعاطف التنظيمي  

 OI 3 0.813النزاىة التنظيمية   

 OF 3 0.791المغفرة التنظيمية  

2 
الدعم التنظيمي 

 POS  المدرك
 

 ـــــ
Eisenberger 
et al. 1986 

17 0.949 

3 
 

سموك المواطنة 
 التنظيمية

OCB 

AL             الايثار   

Organ , 1988 

5 0.829 

CO الحي      الضمير  5 0.871 

SP 0.894 5  الرياضية روحال 

Co 0.911 5             الكياسة 

CV 0.883 5 فضيمة المواطنة 
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تؤسس مؤشرات المطابقة المعيار الذي يحكم من خلالو عمى مدى مطابقة الانموذج الييكمي المتحقق ودقتو ، 
 مطابقة المعتمدة في التحميل العاممي التوكيدي.ال ( يحدد اىم مؤشرات3والجدول )

 (Amos V. 21( : مؤشرات مطابقة الانموذج الييكمي حسب مخرجات برنامج )3الجدول )

 مدى القيمة وقاعدة القبول نوع المؤشر ت

1 
χالنسبة بين قيمة )

( 2...( جيدة , اقل من )5...اقل من ) (CIMN/df1( ودرجات الحرية )2
 ( مرفوض5...اعمى من )مطابقة , 

2 
 The Goodness-of-Fit (    GFIمؤشر حسن المطابقة )

Index 
( وقاعدة القبول 1 - .مدى القيمة بين )

 (.9..اكثر من )

3 
 The Normed Fit(         NFIمؤشر المطابقة المعياري )

Index 

( , قاعدة القبول 1 - .مدى القيمة بين )
 ( مطابق95..)( اكثر من .9..اكثر من )

 The Comparative Fit Index(  CFIمؤشر المطابقة المقارن ) 4

5 
 The Relative Fit(           RFIمؤشر المطابقة النسبي )

Index 
 The Incremental Fit Index(     IFIمؤشر المطابقة المتزايد ) 6

7 
 The Tucker-Lewis(            TLIمؤشر توكر ولويس )

Index 

8 

 (RMSEAالجذر التربيعي لمتوسط الخطأ التقريبي )
The Root Mean Square Error of Approximation 

 5...( مطابقة , القيم بين )5...اقل من )
 - 8...( جيدة , القيم بين )8... -

( .1..( متوسطة , القيم اعمى من ).1..
 مرفوضة

 (Byrne , 2010 : 73-84بتكيف من ) ينالباحث من إعدادالمصدر : 
 وفي ضوء ما تقدم كانت نتائج التحميل العاممي التوكيدي لممتغيرات الثلاث كالاتي :

 مقياس الاستقامة التنظيمية 
( فقرات ، وعند مراجعة 3( ابعاد فرعية لكل بُعُد )5( ان متغير الاستقامة التنظيمية يقاس بـ)2يتضح من الشكل )
( وىي النسب 1.41( نجدىا قد تجاوزت نسبة )Standards Parameter Estimates)تقديرات المعممة المعيارية 

، وكانت جميعيا نسب معنوية لأنو عند متابعة قيم النسبة الحرجة التي تربط المتغيرات بفقراتيا  الظاىرة عمى الاسيم

                                                           
1

 (CIMN( هى الحذ الادوً مه التباَه , وقذ اصبح مه الشائع بُه الباحثُه اعتماد قُمت هزا المؤشش كتعبُش عه قُمت )χ
2

( وبالتالٍ 

ودسخاث الحشَت , اٌ الىسبت الظاهشة فٍ  (Chi-Squire)فان المؤشش الاول الاهم مه مؤششاث مطابقت الاومىرج هى الىسبت بُه قُمت 

 (CIMN/df( )Byrne , 2010 : 75( وهٍ : )Amos V. 21وهاَت الصف الاول مه خذاول مخشخاث بشوامح )
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(C.Rالظاىرة في جداول المخرجات )( وىذا يشير الى جدوى 1.15( عند مستوى معنوية )1.96اتضح انيا اكبر من ) 2
ىذه المعممات وصدقيا . اما بالنسبة الى مؤشرات مطابقة الانموذج فقد اظيرت النتائج ان جميعيا كانت مستوفية لقاعدة 

من  مي قد حاز عمى مستوى عالٍ ذج الييك( ، وبذلك فان الانمو 4القبول المخصصة ليا وقد كانت اقياميا كما في جدول )
 ( ابعاد مترابطة . 5( فقرة موزعة عمى )15المطابقة مما يؤكد ان متغير الاستقامة التنظيمية ىو متغير يقاس بـ)

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 الاستقامة التنظيمية( : مؤشرات مطابقة الانموذج الييكمي لمقياس 4) الجدول

 القيمة المؤشر القيمة المؤشر

CIMN/df ...39 GFI ..952 
NFI ..922 CFI ..91. 
RFI ..961 IFI ..943 
TLI ..912 RMSEA 0.069 

                                                           
2
 . متغُشاث الثلاثُس الاَومستىي المعىىَت لمق المعلمت والخطأ المعُاسٌ والىسبت الحشختول قُم تقذَشاث ا( خذ2َعشض ملحق ) 

 ( : انتحهيم انعامهي انتوكيدي نمقياس الاستقامة انتنظيمية2انشكم )
 (Amos 21المصذس : مخشخاث بشوامح )
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 (Amos V. 21في ضوء جداول مخرجات برنامج ) ينالباحث من إعدادالمصدر :                      
 مقياس الدعم التنظيمي المدرك 

( فقرة ، وقد تجاوزت 17( ان متغير الدعم التنظيمي المدرك ىو متغير احادي البعد مقاس بـ)3يتضح من الشكل )
قراتو ، وكانت جميعيا ( وىي النسب الظاىرة عمى الاسيم التي تربط المتغير بف1.41تقديرات المعممة المعيارية نسبة )

( عند مستوى 1.96( اتضح انيا اكبر من )2( الظاىرة في ممحق )C.Rنسب معنوية لأنو عند متابعة قيم النسبة الحرجة )
( وىذا يشير الى جدوى ىذه المعممات وصدقيا . اما بالنسبة الى مؤشرات مطابقة الانموذج فقد اظيرت 1.15معنوية )

بذلك فان ( ، و 5النتائج ان جميعيا كانت مستوفية لقاعدة القبول المخصصة ليا وقد كانت اقياميا كما في الجدول )
من المطابقة مما يؤكد ان متغير الدعم التنظيمي المدرك ىو متغير احادي  ذج الييكمي قد حاز عمى مستوى عالٍ الانمو 

 ( فقرة.17البعد يقاس بـ)
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ( : مؤشرات مطابقة الانموذج الييكمي لمقياس الدعم التنظيمي المدرك5الجدول )

 القيمة المؤشر القيمة المؤشر

CIMN/df ...28 GFI ..972 
NFI ..957 CFI ..996 

 ( : انتحهيم انعامهي انتوكيدي نمقياس اننزاهة انسهوكية نهقائد3انشكم )

 (Amos 21المصذس : مخشخاث بشوامح )
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RFI ..949 IFI ..979 
TLI ..935 RMSEA 0.049 
 (Amos V. 21في ضوء جداول مخرجات برنامج ) يناعداد الباحث منالمصدر :                          

 
 مقياس سموك المواطنة التنظيمية 

( فقرات ، 5( ابعاد فرعية كل منيا مقاس بـ)5متغير سموك المواطنة التنظيمية يتضمن )( ان 4يتضح من الشكل )
 الخمسة( وىي النسب الظاىرة عمى الاسيم التي تربط الابعاد 1.41تقديرات المعممات المعيارية قد تجاوزت نسبة ) وكانت

( اتضح انيا اكبر 2( الظاىرة في ممحق )C.Rبفقراتيا ، وكانت جميعيا نسب معنوية لأنو عند متابعة قيم النسبة الحرجة )
ر الى جدوى ىذه المعممات وصدقيا . اما بالنسبة الى مؤشرات مطابقة ( وىذا يشي1.15( عند مستوى معنوية )1.96من )

الانموذج فقد اظيرت النتائج ان جميعيا كانت مستوفية لقاعدة القبول المخصصة ليا وقد كانت اقياميا كما في الجدول 
ك المواطنة ىو متغير عال من المطابقة ما يؤكد ان متغير سمو ذج الييكمي قد حاز عمى مستوى ( ، وبذلك فان الانمو 6)

 (فقرات .5(ابعاد كل منيا يقاس ب)5يقاس ب)
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

سهوك انمواطنة ( : انتحهيم انعامهي انتوكيدي نمقياس 4انشكم )

 انتنظيمية
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 التنظيمية( : مؤشرات مطابقة الانموذج الييكمي لمقياس سموك المواطنة 6الجدول )

 القيمة المؤشر القيمة المؤشر

CIMN/df ...46 GFI ..937 
NFI ..913 CFI ..988 
RFI ..915 IFI ..944 
TLI ..952 RMSEA 0.063 

 (Amos V. 21في ضوء جداول مخرجات برنامج ) ينالباحث من إعدادالمصدر :                          

 
 الارتباط بين المتغيرات ثانياً : الاحصاءات الوصفية وعلبقات

( لمتغيرات البحث  SDوالانحرافات المعيارية  M( قيم الاحصاءات الوصفية )الاوساط الحسابية 7يوضح الجدول )
 ومعاملات الارتباط فيما بينيا ، وعمى النحو الاتي :

 
 ( : الاحصاءات الوصفية ومعاملبت الارتباط بين متغيرات البحث7الجدول )

3 2 1 SD M Variables 

  1 0.191 2.958 OV 

 1 .171 0.428 2.887 POS 

1 .292** .486** ..385 3..72 OCB 

   P** < 0.01 , N=113 .(SPSS)في ضوء مخرجات  ينالباحث من إعدادالمصدر :                        

 

 الاستقامة التنظيمية. 1
عمى ( 2.958حصل عمى وسط حسابي منخفض بمغ ) متغير الاستقامة التنظيمية قد( ان 7يتضح من الجدول )

( ، اما بالنسبة الى مدى التجانس في الاجابات 3مستوى اجابات افراد العينة وىو بذلك اقل من الوسط الفرضي البالغ )
( ، وىذا يعني تجانس عالي في اراء العينة ، وىذه النتائج 0.191فانيا تتضح عن طريق الانحراف المعياري الذي بمغ )

ما يدل تشير الى ضعف اقتناع افراد العينة المبحوثة بتوفر مستوى الاستقامة التنظيمية عمى مستوى معمل اسمنت كربلاء 
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مل اسمنت كربلاء الى ضعف اىتمام ادارة معممارسات او ابعاد الاستقامة التنظيمية ميدانياً وىذا قد يعود تراجع  عمى
بابعاد التفاؤل ، الثقة ، التعاطف ، النزاىة ، والمغفرة التنظيمية وىذا بدوره يعزى الى اسباب شخصية ، تنظيمية ، 

 ومجتمعية.

 

 الدعم التنظيمي المدرك. 2
( وىو 2.887بمغ ) ضعيفقد حاز عمى وسط حسابي  الدعم التنظيمي المدرك( ان متغير 7يتضح من الجدول )

وىذه النتيجة تدل عمى توفر اىتمام ( 0.428عمى انحراف معياري قدره ) حصل، وقد  (3من الوسط الفرضي البالغ ) اقل
، وىذا قد يعزى الى قمة التخصيصات  ضعيف ودون مستوى الطموح من الدعم التنظيمي الذي يدركو افراد العينة المبحوثة

وتعاقب الادارات عميو وضعف الانتاج وجودتو ء في السنين الاخيرة المالية وحالة العسر التي زامنت معمل اسمنت كربلا
 . وقوة المنتج المستورد وتفوقو واسباب اخرى قد تعود لغياب الدعم الحكومي لممعمل

 سموك المواطنة التنظيمية. 3
( وىو 3.172بمغ ) جيدقد حاز عمى وسط حسابي سموك المواطنة التنظيمية ( ان متغير 7يتضح من الجدول )

( وىذه النتيجة تدل 1.385حاز عمى انحراف معياري قدره )( بمستوى بسيط جدا ، وقد 3اكثر من الوسط الفرضي البالغ )
سموك المواطنة التنظيمية الا انو دون حول فقرات  افراد العينة المبحوثةعمى توفر مستوى جيد الى حد ما من الاتفاق لدى 

 .ت ارتباط والتزام العاممين بعمميم وقوة علاقتيم بالمعمل كونو لا يمبي متطمبامستوى الطموح 
اما بالنسبة الى مصفوفة الارتباط فإنيا تسعى الى تحديد قوة العلاقات الارتباطية بين متغيرات البحث ومدى 

عنوية بين ارتباط ايجابية م علاقة ( وجود7التأثير ، اذ يتضح من الجدول ) فرضياتالاعتماد عمييا في التمييد لاختبار 
المتغير المعدِّل الاستقامة التنظيمية والمتغير المستقل الدعم التنظيمي المدرك كلٌ عمى انفراد مع سموك المواطنة التنظيمية 

( ، 0.01وىي علاقات معنوية عند مستوى معنوية )،  ( عمى التوالي292 .0 , 0.486، اذ بمغت قيمة معامل الارتباط )
 البحثكربلاء وىذا بدوره يؤىل لاختبار فرضيات  معمل اسمنتالمتغيرات ومدى اتساقيا في بيئة  العلاقة بينقوة  ما يؤكد
 ميدانياً.

 ثالثاً : اختبار فرضيات البحث
وعرض الاحصاءات الوصفية التي ومدى ثباتيا بعد ان تم التأكد من الصدق البنائي التوكيدي لمتغيرات البحث 

قوة علاقات الارتباط فيما بينيا ، جاء دور اختبار فرضيات البحث وقد استعمل لتحقيق حازت عمييا ميدانياً والتأكد من 
 Multipleوتحميل الانحدار المتعدد )( Simple Regression Analysisىذا الغرض تحميل الانحدار البسيط )

Regression Analysis( والتحميل المعدِّل )Moderation Analysisمعامل لتي تتضمن الاحصائية ا ( بمعمماتيم
( وصولًا الى تحديد علاقات التأثير t( واختبار )B( ومعامل الانحدار الجزئي )معامل بيتا Fاختبار )( و R2التحديد )
والدعم التنظيمي المدرك وسموك المواطنة التنظيمية عمى مستوى بيئة معمل اسمنت الاستقامة التنظيمية بين والتفاعل 

 ، وكما يأتي : كربلاء
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 . اختبار الفرضية الاولى 1
( نتائج مخرجات تحميل الانحدار البسيط لاختبار مدى تأثير الدعم التنظيمي المدرك في سموك 8يوضح الجدول )

 المواطنة التنظيمية عمى مستوى معمل اسمنت كربلاء.

 

 الاولى( : معممات انموذج الانحدار الخطي البسيط الخاصة باختبار الفرضية 8الجدول )

   (.                                  SPSS) بالاعتماد عمى مخرجات برنامج ينالباحث من إعدادالمصدر :      
N=113 

 ( :8اذ يتضح من الجدول )
عند مستوى  ( وىي قيمة معنوية11.752المحسوبة لأنموذج الانحدار الخطي البسيط قد بمغت ) (F)ان قيمة  . أ

فسر ما نسبتو  ي ( اي ان الدعم التنظيمي المدرك086.فقد بمغ ) (R2)اما قيمة معامل التحديد ( 002.معنوية )
%( فتعود 91.4اما النسبة المتبقية والبالغة ) ، سموك المواطنة التنظيمية%( من التغيرات التي تطرأ في 8.6)

 الى تأثير متغيرات اخرى غير داخمة في انموذج البحث.
مستوى ( عند 3.222( المحسوبة البالغة )tلقيمة ) وفقاً ( وىي قيمة معنوية Beta( ).292بمغت قيمة )معامل  . ب

( في 292.يؤثر بمقدار ) ( في الدعم التنظيمي المدرك1يدل عمى ان تغيراً مقداره ). وىذا  (002.معنوية )
 او ىبوطاً. سموك المواطنة التنظيمية ارتفاعاً 

لمدعم التنظيمي المدرك في سموك المواطنة وجود تأثير معنوي  الأرقام المذكورة انفاً ءً عمى ذلك يتضح من وبنا
  معمل اسمنت كربلاء. ية عمى مستوىالتنظيم

 . اختبار الفرضية الثانية 2
( نتائج مخرجات تحميل الانحدار البسيط لاختبار مدى تأثير الاستقامة التنظيمية في سموك 9يوضح الجدول )

 المواطنة التنظيمية عمى مستوى معمل اسمنت كربلاء.
 الخاصة باختبار الفرضية الثانية( : معممات انموذج الانحدار الخطي البسيط 9الجدول )

 المتغير             
 المتغير           المعتمد

 المستقل           

 OCB سموك المواطنة التنظيمية
R2  F  Sig. 

Constant β t Sig. 

 الدعم التنظيمي المدرك
POS 

2.312 .292 3.222 .002 0.086 10.752 .002 

 المتغير             
 المتغير           المعتمد

 OCBسموك المواطنة التنظيمية 
R2  F  Sig. 

Constant β t Sig. 
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 (.SPSS) بالاعتماد عمى مخرجات برنامج ينالباحث من إعدادالمصدر :      

                                     N=113 

 ( :9اذ يتضح من الجدول )
( وىي قيمة معنوية عند مستوى 33.725المحسوبة لأنموذج الانحدار الخطي البسيط قد بمغت ) (F)ان قيمة  . أ

اي ان الاستقامة التنظيمية تفسر ما نسبتو   (236.فقد بمغ ) (R2)( اما قيمة معامل التحديد 000.معنوية )
%( فتعود 76.4%( من التغيرات التي تطرأ في سموك المواطنة التنظيمية ، اما النسبة المتبقية والبالغة )23.6)

 الى تأثير متغيرات اخرى غير داخمة في انموذج البحث.
( عند مستوى 5.856المحسوبة البالغة )( t( وىي قيمة معنوية تبعاً لقيمة )Beta( ).486بمغت قيمة )معامل  . ب

في سموك  (486.) يؤثر بمقدار الاستقامة التنظيمية( في 1( . وىذا يدل عمى ان تغيراً مقداره )000.معنوية )
 المواطنة التنظيمية ارتفاعاً او ىبوطاً.

في سموك المواطنة  وجود تأثير معنوي للاستقامة التنظيمية الارقام المذكورة انفاً  وبناءً عمى ذلك يتضح من
 التنظيمية عمى مستوى معمل اسمنت كربلاء.

 
 . اختبار الفرضية الثالثة3

يتطمب اختبار الفرضية الثالثة تحديد الدور التفاعمي )المعدِّل( الذي يضطمع بو متغير الاستقامة التنظيمية بين 
( Moderated Analysisاستخدام التحميل المعدِّل )، وىذا يستمزم الدعم التنظيمي المدرك وسموك المواطنة التنظيمية 

 Interactionالذي ييدف الى استكشاف مستوى التفاعل بين المتغيرين المعدِّل والمستقل عن طريق تكوين متغير التفاعل )
Variable ج ( الذي يدخل كمتغير ثالث مع المتغير المستقل والمتغير المعدِّل في تحميل الانحدار المتعدد المتدر

(Hierarchical Multiple Regression Analysis.الذي يعتمد كتقنية احصائية رئيسة في ىكذا نوع من التحميل )  
وقبل بناء متغير التفاعل يجب تحويل بيانات المتغير المستقل والمتغير المعدِّل الى صيغة التمركز او صيغة 

يوصي خبراء الاحصاء بان ىذه المتغيرات يجب ان تكون ( ، اذ Centering or Standardizingالقياس المعيارية )
متمركزة )اي يتم استخراج متوسط بيانات كل متغير وتطرح بياناتو من المتوسط لمحصول عمى صيغة التمركز لكل متغير( 

يما ، وبالتالي لمعالجة مشكمة الارتباط العالي بين المتغير المستقل والمعدِّل كلٌ عمى انفراد مع متغير التفاعل الناشئ من
( بين المتغيرات )اي الارتباطات العالية( في معادلة Multicollinearityفان صيغة التمركز تعالج مشكمة التعدد الخطي )

( بدلًا من Z Scoringالانحدار ، ويشير احصائيون اخرون لفوائد اخرى يمكن تحقيقيا من صيغة القياس المعيارية )اي 
لحصول عمى ىذه الصيغة من الحزم الاحصائية القياسية بسيولة فضلًا عن انيا تسيل تمثيل تمركز المتغيرات ، ويمكن ا

 ( .Frazier et al. , 2004 : 120اثار متغير التفاعل وتفسيرىا )

 المعدِّل           

 OV 1.165 .486 5.856 .000 0.236 33.725 .000الاستقامة التنظيمية 
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واعتماداً عمى ما تقدم ، وبغرض تحميل العلاقات التفاعمية بين المتغيرات انتيجت الدراسة الحالية السير وفقاً لعدة 
 وكالاتي :خطوات 
تحويل بيانات المتغير المستقل )الدعم التنظيمي المدرك( والمتغير المعدِّل )الاستقامة التنظيمية( الى صيغة  .1

 ( .Z Scoringالقياس المعيارية )
( وىذا المتغير ناتج عن تفاعل المتغير المعدِّل مع المتغير Interaction Variableبناء متغير التفاعل ) .2

 المستقل .
( بإدخال المتغير المستقل Hierarchical Regression Analysisم تقنية تحميل الانحدار المتدرج )استخدا .3

 والمعدِّل في الخطوة الاولى وادخال متغير التفاعل في الخطوة الثانية.
 ( والتغير في قيمتو بين الخطوة الاولى بدون متغير التفاعل والخطوة الثانية بوجود متغيرR2التحقق من قيم ) .4

 التفاعل ، فاذا كان التغير ايجابي فيذا يدل عمى الدور الايجابي الذي ادخمو متغير التفاعل في الانموذج.
 التحقق من معنوية انموذج الانحدار الثاني )مع وجود متغير التفاعل( . .5
، فاذا ( لمتغير التفاعل Unstandardized Coefficient) 3التحقق من معنوية معامل الانحدار غير المعياري .6

لممتغير  (التفاعميالمعدِّل )التأكد من الدور  من ثممى معنوية متغير التفاعل و كان المعامل معنوي فيذا يدل ع
 المتغير المعتمد.و المتغير المستقل بين  يةتأثير العلاقة ال تحسينالمعدِّل في 

الى متغير التفاعل نسبةً الى ( الذي يمثل نسبة التباين المنتظم الذي يعزى Effect Sizeحساب حجم التأثير ) .7
التباين غير المفسر في المتغير المعتمد ، اي ان حجم التأثير يحدد مستوى التأثير الذي ادخمو المتغير المعدِّل 

 Selya etبتفاعمو مع المتغير المستقل في المتغير المعتمد ، ويحتسب حجم التأثير حسب المعادلة الاتية : )
al. , 2012 : 2) 

   
       
        

 

         
  

 ( حجم التأثير.  ان : ) اذ
(       

 ( : معامل التفسير الناتج عن انموذج الانحدار بوجود متغير التفاعل. 
(      

 ( : معامل التفسير الناتج عن انموذج الانحدار من دون متغير التفاعل. 
 وكالاتي : (Cohen)ويمكن تفسير نتائج حجم التأثير حسب قاعدة 

 ( يكون حجم التأثير صغير.      اذا كانت قيمة ) .أ 
 ( يكون حجم التأثير متوسط.      اذا كانت قيمة ) .ب 
 ( يكون حجم التأثير كبير.      اذا كانت قيمة ) .ج 

                                                           
2
 الانحدار تحلٌل فً علٌه متعارف ما بخلاف( B) المعٌاري غٌر الانحدار معامل معنوٌة على الادبٌات تعتمد التفاعل متغٌر معنوٌة من للتحقق 

 .(Beta) المعٌاري الانحدار معامل معنوٌة على اعتمادا   التأثٌر معنوٌة من التحقق فً ٌعتمد الذي التقلٌدي
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المتغير ( يوضح التغير الذي يحدثو المتغير المعدِّل في العلاقة بين Plotرسم العلاقة التفاعمية بمخطط بياني ) .8
المستقل والمتغير المعتمد ، ويعد الرسم البياني من ضروريات تحميل العلاقة التفاعمية بين المتغيرات ، ويمكن 

 الحصول عميو بطريقتين :
بعض  يعتمد عمى( المخصص لرسم العلاقات التفاعمية بين المتغيرات والذي Mod Graphاستخدام برنامج ) .أ 

غير المعيارية لممتغير المستقل والمعدِّل ومتغير التفاعل ، ثابت الانحدار ،  البيانات ىي ) معاملات الانحدار
متوسط المتغير المستقل والمعدِّل ، وانحرافيما المعياري( ومن ثم يحسب البرنامج قيم الميل في ثلاث قيم من 

 مخطط النيائي .البيانات الخاصة بثلاث مستويات )منخفض ، متوسط ، عالي( من المتغير المعدِّل ويرسم ال
يمكن حساب المستويات الثلاثة من قيم المتغير المعدِّل يدوياّ عن طريق المعادلات الرياضية الخاصة بتحميل  .ب 

( تمثل مستويات المتغير 1،  1،  1-الانحدار بعد فرض ثلاث قيم تضرب في معممات معادلة الانحدار ىي )
سوف نحصل عمى ثلاث قيم لممتغير المعدِّل لكل مستوى ، المعدِّل الثلاث )منخفض ، متوسط ، عالي( وبذلك 

 ( .Microsoft Excelوعمى ىذا يمكن استخدام ىذه القيم في رسم مخطط التفاعل باعتماد برنامج )
( معممات تحميل الانحدار المتدرج الخاص باختبار 11يوضح الجدول ) ىذا البحثوفي ضوء ما تقدم ، ولأغراض 

ة بتحديد الدور المعدِّل للاستقامة التنظيمية في تعزيز العلاقة التأثيرية بين الدعم التنظيمي المدرك الفرضية الثالثة الخاص
، اذ يمثل الانموذج الاول انموذج الانحدار المتضمن تأثير عمى مستوى معمل اسمنت كربلاء وسموك المواطنة التنظيمية 

في سموك المواطنة التنظيمية ، في حين يحدد الانموذج الثاني  متغيرين فقط ىما الاستقامة التنظيمية والدعم التنظيمي
انموذج الانحدار المتضمن وجود متغير التفاعل بين الاستقامة التنظيمية والدعم التنظيمي المدرك فضلًا عن متغيرات 

 الانموذج الاول.
 ( : معممات تحميل الانحدار المتدرج الخاص باختبار الفرضية الثالثة.1الجدول )

Model  
OCB 

R2 
Chang
e of R2 

 F Sig. 
Beta B t Sig. 

Model 
1 

POS .216 .183 5.718 .000 
.281 - 23.421 .000 

OV .449 .167 5.218 .000 

Model 
2  

POS .199 .177 4.757 .000 

.307 .026 17..67 .000 
OV .452 .174 5.317 .000 

Interaction 
(POS×OV) 

.166 .149 3.539 .001 

POS  ،الدعم التنظيمي المدرك OVالاستقامة التنظيمية ،(POS×OV) متغير التفاعل ،OCB سموك المواطنة التنظيمية 
 المصدر : مخرجات تحميل الانحدار المتدرج.
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 الدعم التنظيمي المدرك
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( 281.( ان القابمية التفسيرية لأنموذج الانحدار الاول قد بمغت )R2( ومن خلال قيمة )11اذ يتضح من الجدول )
( 026.( بمغ )R2( وىذا يدل عمى وجود فرق ايجابي بين النموذجين في قيمة )307.وبمغت لأنموذج الانحدار الثاني )

( كمتغير ثالث في انموذج الانحدار الثاني ، ومن خلال متابعة POS×OVوىذا الفرق يعود لدخول متغير التفاعل )
( وىي قيمة معنوية 17.167( المحسوبة بمغت )Fج معنوي لان قيمة )معممات انموذج الانحدار الثاني يتضح ان الانموذ

، واما دور متغير التفاعل في الانموذج فيتمثل في قيمة معامل الانحدار غير المعياري التي بمغت ( 000.عند مستوى )
 ( . 001.معنوية )قيمة معنوية عند مستوى ىي ( 3.539( المحسوبة البالغة )t( وىي قيمة معنوية لان قيمة )149.)

 متغير الاستقامة التنظيميةو ادخم( يتضح ان مستوى التأثير الذي   ومن خلال تطبيق معادلة حجم التأثير )
حسب تصنيف  صغير( وىو مستوى تأثير 026.) قد بمغ سموك المواطنة التنظيميةفي  الدعم التنظيمي المدركبتفاعميا مع 

(Cohen وتؤكد ىذه النتائج الدور .) الدعم التنظيمية في تعزيز العلاقة التأثيرية بين  للاستقامة( التفاعمي)المعدِّل
 .معمل اسمنت كربلاءعمى مستوى التنظيمي المدرك وسموك المواطنة التنظيمية 

 للاستقامةالذي يظير المستويات الثلاثة  البحث( المخطط البياني لمعلاقة التفاعمية بين متغيرات 5ويوضح الشكل )
 الدعم التنظيمي المدرك وسموك المواطنة التنظيمية .ظيمية )منخفض ، متوسط ، عالي( وكيف انيا تعدِّل العلاقة بين التن
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Organizational Virtuousness  
High 5.10558 5.48951 5.86608 
Med 5.10972 5.37411 5.63851 
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Low 5.11293 5.25872 5.41093 
 
 
 

 
 

 المبحث انرابع : الاستنتاجاث وانتىصياث
 الميدانية وكالاتي :في ضوء النتائج المتحققة يتضمن ىذا المبحث مجموعة من الاستنتاجات والتوصيات 

 اولاً : الاستنتاجاث
ان مصطمح الاستقامة التنظيمية من اىم الموضوعات التي اتسع الاىتمام بيا في الآونة الاخيرة استجابة  .1

رات عمى تطبيق وتجذير ابعاد الاستقامة )التفاؤل ، الثقة ، لمظروف التي تعيشيا المنظمات وىو يعنى بقدرة الادا
ا من الفضائل السامية التي توجو سموك وصفيوالالتزام بيا ب التعاطف ، النزاىة ، والمغفرة( في الحياة التنظيمية

 الافراد والمنظمات وصولًا الى ترسيخ اسس ودعائم المنظمة المستقيمة.
وتقييماتيم الميدانية لمدى اىتمام المنظمة يتضمن الدعم التنظيمي المدرك من العاممين جميع تقديراتيم  .2

المنافع في العمميات والانشطة المختمفة واسموب ونوع وكمية مبادلتيا ليم من حيث بمساىماتيم ومشاركتيم 
 وظائف التي يقومون بتأديتيا والقيام بيا.واثر ذلك في تعمقيم بالأعمال وال المادية ، النفسية ، والاجتماعية

يعد سموك المواطنة التنظيمية من اىم السموكيات الايجابية التي ينغمس اثرىا في توجيات العاممين وتؤثر في  .3
يكون المحرك والموجو الاساس لسموكيات الايثار ، المساعدة ،  من ثممجمل تصرفاتيم وافعاليم اليومية ، و 

 ير ، روح التسامح ، طوعية المشاركة ، وحسن التعامل مع الاخرين.الكياسة ، صحوة الضم
ان مستوى توفر متغير الاستقامة التنظيمية كان ضعيفاً عمى مستوى معمل اسمنت كربلاء في ضوء اجابات افراد  .4

او تطبيق ابعادىا ميدانياً وىذا تحقيق الاستقامة  بإجراءاتيدل عمى ضعف اىتمام الادارات  ماالعينة المبحوثة ، 
قد يعود الى ضعف اقتناع الادارة العميا في المعمل بأىمية ابعاد الاستقامة التنظيمية او ضعف توفر المتطمبات 

 التي تييئ المناخات المناسبة لنشرىا عمى مستوى الاقسام والشعب التنظيمية .الداعمة 
او ان الدعم ادارة المعمل  لدنالشعور العام لدى العديد من العاممين بانخفاض الدعم التنظيمي المقدم ليم من  .5

وبالتالي شعورىم بالالتزام الضعيف تجاه العمل ولا يمبي المأمول منو التنظيمي المقدم ليم دون مستوى الطموح 
ب المادية، الاجتماعية ، التنظيمية ، وحتى وىذا الانخفاض قد يتضمن كافة الجوانوتذمرىم المستمر ، 

  .الشخصية
مما عمى الرغم من حصولو عمى مستوى جيد الا ان سموك المواطنة التنظيمية كان دون المستوى المطموب ،  .6

وىذا قد يعود الى ضعف توفر العوامل  ت ىذا المتغير كانت دون التوقعاتيشير الى ان تقبل العاممين لفقرا

 وسهوك انمواطنة انتنظيمية بين اندعم انتنظيمي انمدرك يةتأثيرانعلاقة انفي  نلاستقامة انتنظيمية انمعدِّلاندور  : (5انشكم )
 (.ModGraghالمصذس : مخشخاث بشوامح )
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السابقة التي تتعمق بالتوقفات  المدةاو مجمل الظروف التي تحيط بالمعمل خاصة خلال المحفزة ليذا السموك 
المتكررة وقمة الانتاج وشياع اخبار تسريح بعض العاممين فضلا عن قمة الدعم الحكومي وضعف القطاع 

 الصناعي في العراق بشكل عام.
التنظيمي المدرك دور كبير وتأثير اساسي في سموك المواطنة التنظيمية بحيث ان اىتمام ادارة المعمل  لمدعم .7

بتييئة الارض الخصبة لمعمل من حيث المناخات التنظيمية المناسبة والمتطمبات الضرورية لمعمل والمكافئات 
سموكيات يتمون لأمرىا من شأنو ان يعمق والامتيازات المادية والاجتماعية والشخصية التي يدركيا العاممون وي

المساعدة والايثار وصحوة الضمير والكياسة وروح سموكيات في تصرفاتيم وافعاليم اليومية كالمواطنة الصالحة 
 وغيرىا من السموكيات الايجابية.التسامح والتعاطف وطوعية المشاركة 

تؤثر الاستقامة التنظيمية في سموك المواطنة التنظيمية عمى مستوى معمل اسمنت كربلاء ، اي ان سعي الادارة  .8
ى ( ونشرىا عمالتعاطف ، النزاىة ، والمغفرة التنظيميةالعميا لتطبيق ابعاد الاستقامة التنظيمية )التفاؤل ، الثقة ، 

سات والاجراءات الوظيفية ويات التطبيق في مختمف الممار مستوى الاقسام والوحدات التنظيمية وجعميا من اول
الممارسات المستقيمة في ثقافة المعمل وصولًا لممنظمة المستقيمة من شأنو ان يعظم سموكيات بحيث تتجذر 

 المواطنة التنظيمية والاحساس بجدواىا من قبل العاممين.
يق وتنفيذ ابعاد الاستقامة التنظيمية عمى المستوى ان اىتمام وسعي الادارة العميا في معمل اسمنت كربلاء بتطب .9

بحيث ان وجود سموك المواطنة التنظيمية في  الدعم التنظيمي المدركالميداني من شأنو ان يعدِّل او يعزز تأثير 
 المعمل اساليب متنوعة من الدعم التنظيمي الذي يدرك اثره العاممونميدانياً الى جانب تبني الاستقامة التنظيمية 

اساليب الدعم بصورة افضل مما لو تبنى القادة سموك المواطنة التنظيمية من شأنو ان يحسن مستوى ابعاد  بعمق
 التنظيمية ميدانياً. ابعاد الاستقامةدون تطبيق  التنظيمي المدرك

 ثانياً : انتىصياث 
 اعتماداً عمى ما تقدم من استنتاجات ، نقترح التوصيات التالية :

العميا في معمل اسمنت كربلاء الى الاىتمام بمتغير الاستقامة التنظيمية وابعادىا الفرعية كأولوية دعوة الادارة  .1
اساسية وبكونيا من متطمبات العمل الضرورية ، وتشجيعيا وتعزيزىا عمى ضمن الحياة التنظيمية عمى كافة 

 تحقيق ذلك من خلال : المستويات ووضع الاجراءات الكفيمة باستثمارىا بأفضل صورة ممكنة ، ويمكن
ودعم صفوف العاممين داخل المعمل والسعي الى رفع الروح المعنوية لدييم  بث روح التفاؤل المفعم بالامل بين .أ 

 دوافع تحدي الصعاب ومواجية المشاكل لتعظيم امكانية الشعور بالنجاح بعيدا عن اي من حالات الفشل.
فيما بينيم فضلًا عن تعزيز عوامل الثقة بين العاممين وادارة المعمل ومع زملاء العمل وتشجيع التعامل الحسن  .ب 

 تشجيع الادارة العاممين من خلال تكميفيم بالاعمال اليامة ومتابعتيا ليم.
العوامل والمحفزات تشجيع دوافع التعاطف والتراحم بين العاممين ضمن حياتيم اليومية في المعمل والتركيز عمى  .ج 

 الشعورية والمشاعر العاطفية لما ليا من تأثير في الاداء كمحصمة نيائية.
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تنمية ثقافة النزاىة والاستقامة واحترام اخلاقيات المينة عمى مستوى العاممين في الاقسام التنظيمية ، وتنفيذ   .د 
دار مدونات السموك الاخلاقي التي تحدد مبادرات التوعية والتثقيف التي تركز عمى نشر اخلاقيات النزاىة و اص

كافة المعايير والقواعد والسموكيات المرغوب الاتيان بيا والسموكيات غير المرغوبة ومتابعتيا باستمرار وتحديثيا 
 حسب الضرورة.

منيا الادارية  للإفادةاضافية  بأعمالالتعامل بمرونة عالية مع العاممين وفسح مجال تجربة العمل وتكميف العامل  .ه 
عند التعامل مع مجمل  ممارسة ذات اولوية اساسيةوجعل المغفرة التنظيمية والتسامح وتقبل الاعتذار عن الخطأ 

 العاممين.
تعميق الاعتقاد لدى الادارة العميا بان العاممين ىم القاعدة الأساس الذي يعتمد عمييم المعمل في تحقيق أىدافو ،  .2

 المختمفة.   حاجاتيمتي توفر ليم كل أنواع الدعم التنظيمي التي تسد ما يستوجب بذل المزيد من الجيود ال
ضرورة أن تعي ادارة المعمل وتعتقد بجدوى التفسير الحقيقي لأوجو الدعم التنظيمي الذي تقدمو لمعاممين والذي  .3

ما يتعمق يتضمن ان الدعم التنظيمي المدرك ىو استثمار عمى المدى البعيد ذو منفعة حالية ومستقبمية خاصة 
منيا بعلاقة العاممين بالمعمل ومدى انغماسيم في العمل بدلا من النظرة التقميدية التي تنظر الى الدعم التنظيمي 

 بانو كمفة ترىق كاىل إدارة المعمل.
وتؤثر في حياتيم ومعيشتيم ومستقبميم  ونالدعم التي يدرك اىميتيا العاممتوجيو ادارة المعمل الى تحديد اساليب  .4

 ، وىذا يتحقق من خلال :صورة ممكنة بأفضلتمبيتيا بذل الجيود لتكريس الاىتمام بيا و ر من غيرىا من اجل اكث
 التأكيد عمى مشاركة العاممين في اتخاذ القرارات وتقديم المقترحات والحمول لممشاكل المختمفة. .أ 
وتعزيز امكاناتيم وزيادة خبرتيم الاىتمام ببرامج التدريب والتأىيل الميني وتنمية قدرات وميارات العاممين  .ب 

 ومعرفتيم الميدانية.
وان يكون عامل الكفاءة والخبرة ىو الاساس في تكميفيم ومساواة  بإنصافتوزيع الميام الوظيفية عمى العاممين  .ج 

 بان المحسوبيات الشخصية ىي القيم الحاكمة.بمسؤوليات معينة ، بيدف ابعادىم عن كل ما يظمل تفكيرىم 
العاممين صلاحيات كافية تتلاءم مع المؤىلات الحاصمين عمييا والذي يؤدي إلى شعورىم بأىمية الادوار منح  .د 

 الذي يقومون بيا داخل المعمل.
تحري الموضوعية في التعامل مع العاممين والتعامل بعدالة في تحديد الأجور والمكافآت المادية أو المزايا  .ه 

 والخدمات الاجتماعية والمعنوية.
من خلال توجيييم وحثيم ودعم المستوى المتحقق من سموك المواطنة التنظيمية بكافة ابعاده لدى العاممين يز تعز  .5

عمى ممارسة السموكيات التطوعية واقامة الندوات والاجتماعات الضرورية التي تعرّف العاممين بيذه الابعاد 
ى تأصيل ىذه السموكيات في تصرفاتيم وجعميا واثارىا الايجابية عمى سموكيم العام ومخرجات العمل والسعي ال

 من الاولويات اليامة لدييم.



 (46العدد )                                  (                   ( 11 المجلد        المجلة العراقية للعلوم الادارية                        

 

722 
 

ووضع البرامج والسياسات التي تكفل استثمارىا مكافأة المستويات المتحققة من سموكيات المواطنة الصالحة  .6
لمسموك الايجابي المرغوب الاتيان بو ليقتدي  بيدف تشجيعيا وتكرارىا مستقبلًا وجعميا انموذجاً بالشكل الصحيح 

 تيذيباً وترسيخاً في نفوسيم ليكن جزءاً من الثقافة التنظيمية السائدة. بو العاممين الاخرين
الابحاث والدراسات التطويرية  لاعدادالاستعانة بالخبراء الاختصاصيين في مجال الإدارة وعمم النفس والسموك  .7

والافادة من المعرفة النظرية التي يحمميا التي تتعمق بالاستقامة التنظيمية والدعم التنظيمي المدرك 
 الاختصاصيين وتحويميا الى معرفة ميدانية مفيدة بما يتعمق بالمتغيرات ذاتيا.

العميا في معمل اسمنت كربلاء اىتماماً أكبر  توافقاً مع نتائج اختبار الفرضيات من الضروري ان تولي الادارة .8
لمدور المعدِّل للاستقامة التنظيمية في العلاقة بين الدعم التنظيمي المدرك وسموك المواطنة التنظيمية والعمل عمى 
تعزيزه عن طريق التركيز عمى تطبيق ابعاد الاستقامة التنظيمية ميدانياً التي سوف تسيم في تحسين وتعزيز 

في تعميق سموك المواطنة أثير اساليب الدعم التنظيمي المدرك المتنوعة مادياً ، اجتماعياً ، وشخصياً مستوى ت
 التنظيمية في نفوس العاممين.
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 ( : أنمىذج استمارة الاستبانت1مهحق )
 بسم الله الرحمن الرحيم

 كمية الإدارة والاقتصاد  /  جامعة كربلبء
 م / استبانة 

 نيديكم أطيب تحياتنا............ السيد المجيب المحترم .....
ل الموسوم )الاستقامة التنظيمية كمتغير معدِّل تمثل الاستبانة التي بين أيديكم جزءً من مشروع بحث في إدارة الأعما

لمعلبقة بين الدعم التنظيمي المدرك وسموك المواطنة التنظيمية : بحث تحميمي لآراء عينة من العاممين في معمل 
اسمنت كربلبء( حيث يتضمن مجموعة من الفقرات التي تنتمي إلى عدة أبعاد مؤشرة كمقاييس تستخدم لقياس 

ه , لذلك فان مشاركتكم في تقديم الصورة الحقيقية عن واقع كميتكم سيكون ليا أثر إيجابي في وصول المتغيرات أعلب
 ىذا البحث إلى المستوى المطموب . 

 نرجو تفضمكم باختيار الإجابة المناسبة لكل فقرة , مع ملبحظة ما يمي :  
 ( في الحقل الذي يبين مدى اتفاقك مع الفقرة المطروحة.وضع علبمة ) .1
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الاجابة عمى جميع فقرات الاستبانة , لان ترك فقرة دون اجابة يؤدي الى عدم صلبحية الاستمارة وبالتالي  .2
 اىماليا.

 الباحثان مستعدان للئجابة عن اي تساؤل قد يتبادر الى اذىانكم.  .3

البحث العممي فقط ,  عمماً بأن المعمومات المدونة كافة ستتم بطابع السرية والأمانة العممية والتي ستستخدم لأغراض
 نشكر لكم تعاونكم وحسن استجابتكم .

 مع تمنياتنا لكم بالنجاح والموفقية الدائمة في أعمالكم

 أولًا : بيانات عامة تخص المجيب عن الاستمارة 

 العمر :                    سنة .أ 
 أنثى :         : ذكر الجنس .ب 
   : المؤىل العممي .ج 
 سنوات الخدمة :                     سنة عدد .د 

يتضمن مجموعة من السموكيات والفضائل الايجابية ذات الاثر في الحياة التنظيمية الاستقامة التنظيمية : مفيوم ثانياً : 
النزاىة , التي يتعمق محتواىا في تصرفات وافعال العاممين اعتماداً عمى تمسكيم بأبعاد التفاؤل , الثقة , التعاطف , 

 والمغفرة في التعامل مع الاخرين وترجمتيا الى ثقافة مدعمة تنتشر عمى مستوى انشطة واقسام المنظمة.
 : التفاؤل التنظيمي. 1

 ت
 المقياس                                            

 الفقرات                                
اتفق 
 تماماً 

 اتفق
غير 
 متأكد

لا 
 اتفق

لا اتفق 
 تماماً 

      يرتبط الشعور العميق باليدف مع ما نقوم بو ىنا. 1

2 
نحن حريصون في المعمل عمى فعل الصحيح بالإضافة إلى القيام بو بشكل 

 جيد.
     

      نحن متفائمون بأننا سننجح, حتى عندما نواجو تحديات كبيرة. 3
 : الثقة التنظيمية. 2

 ت
 المقياس                                   

 الفقرات
اتفق 
 تماماً 

 اتفق
غير 
 متأكد

 لا اتفق
لا اتفق 

 تماماً 
      يثق الموظفون ببعضيم البعض في ىذا المعمل. 4
      يتعامل الافراد بكياسة , واىتمام , واحترام في ىذا المعمل. 5
      يثق الافراد في قيادة المعمل. 6

 : التعاطف التنظيمي. 3
لا اتفق لا غير  اتفقاتفق  المقياس                                    ت

2 

  

2 

    



 (46العدد )                                  (                   ( 11 المجلد        المجلة العراقية للعلوم الادارية                        

 

227 
 

 تماماً  اتفق متأكد تماماً  الفقرات
      اشكال او اوجو التعاطف شائعة في المعمل.  7
      يتميز المعمل بالكثير من أفعال الاىتمام والرعاية بالآخرين. 8

9 
عن التعاطف وما يتعمق بو بين أعضاء  تنتشر وقائع كثيرة

 المعمل.
     

 : النزاىة التنظيمية. 4

 ت
 المقياس                                   

 الفقرات
اتفق 
 تماماً 

 اتفق
غير 
 متأكد

 لا اتفق
لا اتفق 

 تماماً 
      الصدق والثقة ىي السمات المميزة ليذا المعمل. .1
      مستويات النزاىة.يتعامل المعمل بأعمى  11
      يوصف المعمل بالاستقامة والشرف. 12
 . المغفرة التنظيمية :5

 ت
 المقياس                                   

 الفقرات
اتفق 
 تماماً 

 اتفق
غير 
 متأكد

 لا اتفق
لا اتفق 

 تماماً 

13 
نحن نحاول أن نتعمم من أخطائنا ىنا, وبالتالي نغفر 

 الأخطاء بسرعة.
     

      يتعامل المعمل بإنسانية متسامحة لمعمل فيو. 14

15 
لدينا معايير عالية جدا للؤداء , ولكننا نغفر الأخطاء 

 عندما يتم الاعتراف فييا وتصحيحيا
     

 
تحقيق اىداف مستوى اعتراف المنظمة ونسبة تقييميا لمجيود المبذولة من العاممين في :  الدعم التنظيمي المدركثالثاً : 

 المنظمة ونجاحيا وىذا ما سوف ينعكس عمى مستوى اىتماميا بيم ودرجة رفاىيتيم وتمبية حاجاتيم الحالية والمستقبمية .

 ت
 المقياس                                     

 الفقرات
اتفق 
 تماماً 

 اتفق
غير 
 متأكد

لا 
 اتفق

لا اتفق 
 تماماً 

      رفاىو .يقيم المعمل مساىمتي في  1

2 
إذا كان بإمكان المعمل تعيين شخص بدلًا عني براتب اقل لن يتوانى عن 

 ذلك * .
     

      يفشل المعمل في تقدير أي جيد إضافي لي * . 3
      ييتم المعمل بقوة بأىدافي وقيمي. 4
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      يتجاىل المعمل أي شكوى مني * . 5

6 
الشخصية عندما تتخذ قرارات ذات صمة يغض المعمل النظر عن مصمحتي 

 بي * .
     

      يقدم المعمل المساعدة المطموبة عندما اواجو مشكمة ما. 7
      ييتم المعمل كثيراً بان اكون عمى احسن حال . 8

9 
المعمل مستعد لمتوسع من أجل مساعدتي في أداء عممي عمى قدر 

 استطاعتي.
     

      اداء ممكن , فإن المعمل سوف لن ييتم بذلك * .حتى وان قدمت افضل  .1
      المعمل مستعد لمساعدتي عندما احتاج الى خدمة من نوع خاص. 11
      ييتم المعمل بشكل عام برضاي عن العمل. 12
      إذا ما أتيحت لو الفرصة, فإن المعمل يحقق الافادة مني * . 13
      . يظير المعمل اىتمام قميل بي * 14
      ييتم المعمل بآرائي. 15
      يفتخر المعمل بإنجازاتي في العمل. 16
      يحاول المعمل جعل عممي مثير للبىتمام قدر الامكان. 17

 ملبحظة : * تشير إلى فقرة عكسية.
سموك طوعي ينطمق من الممارسات الفردية ويعتمد عمى محفزات قوة الارادة الشخصية التي :  سموك المواطنة التنظيميةرابعاً : 

تدفع العاممين في المنظمة لممارسة سموكيات الايثار , الضمير الحي , الروح الرياضية , الكياسة , وفضيمة المواطنة )السموك 
 ضمن العمل التنظيمية .  الحضاري( ليكون القاعدة الاساس لبناء الشخصية المثالية الفاضمة

 : الايثار .1

 ت
 المقياس                                      

 الفقرات
اتفق 
 تماماً 

 اتفق
غير 
 متأكد

لا 
 اتفق

لا اتفق 
 تماماً 

1 
أساعد الآخرين في أداء ميماتيم, وبخاصة في الظروف غير 

 الاعتيادية.
     

      في العمل.لا امتنع عن تقديم خدمات إلى زملبئي الجدد  2
      أكون بديلًب عن أي زميل في العمل, إذا اقتضت الظروف ذلك. 3

4 
جازاتي إلى زميل آخر بأمس الحاجة  أتنازل عن أيام عطمي وا 

 ألييا.
     

     أساىم من دون تردد في إجراء المصالحة بين زملبئي في  5
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 العمل إذا ما حدث نزاع بينيم.
 : الضمير الحي .2

 

 ت
 المقياس                                        

 الفقرات
اتفق 
 تماماً 

 اتفق
غير 
 متأكد

 لا اتفق
لا اتفق 

 تماماً 
      أحضر دائماً لمعمل في المواعيد المحددة. 6
      التزم بتعميمات العمل بشكل يعكس احترامي ليا. 7

8 
ميما كانت أشارك في الأحاديث الجانبية وأحاول الدخول فييا 

 حساباتيا ونتائجيا.
     

      اعمل بعد أوقات الدوام الرسمية, إذا اقتضت المصمحة العامة ذلك. 9
      أحافظ عمى تطبيق معايير الميمة التي أؤدييا. .1

 :  الروح الرياضية .3

 ت
 المقياس                                            

 الفقرات
اتفق 
 تماماً 

 اتفق
 غير
 متأكد

لا 
 اتفق

لا اتفق 
 تماماً 

      أتقبل النصح والإرشاد بسرور. 11
      أنفذ الميمات المطموبة مني من دون تذمر. 12
      أتجنب التشكيك بزملبئي ليكون مكان العمل اكثر استقراراً. 13

14 
أفسح المجال للآخرين في داخل المصرف وخارجو لمتحدث عنو 

 بسمبية.
     

      أىاجم المرؤوسين فوراً, إذا لم ينجزوا الميمات التي يكمفوا بيا. 15
 الكياسة :  .4

 ت
 المقياس                                            

 الفقرات
اتفق 
 تماماً 

 اتفق
غير 
 متأكد

لا 
 اتفق

لا اتفق 
 تماماً 

      أتحدث عن خصائص المعمل مع الآخرين بموضوعية عالية. 16

17 
أدفع الآخرين للببتعاد عن العمل في المعمل من خلبل إبراز جوانبو 

 السمبية كالنزاعات والأزمات وسوء الأنظمة.
     

18 
اشعر الآخرين بان مستقبل المعمل سيكون حافلًب بالإنجازات من خلبل 

 طرح حقائق ووقائع مقنعة تخصو.
     

     ليا, انطلبقاً من مبدأ أحترم المنظمات المجتمعية الأخرى, ولا أسيء  19
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 الالتزام بالموضوعية في الحكم عمى الأمور.

2. 
أحب مساعدة كل من يطمب المساعدة من الأقسام والشعب والوحدات 

 الأخرى لكي يتحقق عمل متكامل يخص معممنا كمو.
     

 فضيمة المواطنة :  .5

 ت
 المقياس                                            

 الفقرات
اتفق 
 تماماً 

 اتفق
غير 
 متأكد

لا 
 اتفق

لا اتفق 
 تماماً 

      .المعملأشارك زملبئي بالأفكار التي من شأنيا تحسين أداء  21

22 
أقدم مقترحات مفيدة إلى زملبئي تسيم في التحفيز لمعمل الفرقي 

 والجمعي.
     

23 
أشجع زملبئي عمى استثمار أوقات الاجتماع في الحديث عن الأسبقيات 

 اكثر من الخوض في القضايا الجانبية. المعملالتي تيم 
     

      في النياية. المعملأحفز زملبئي عمى التفكير الذاتي بطريقة تخدم  24

25 
, أقنع زملبئي بان المشاركة في الرأي من شانيا تحسين الأداء الفردي 

 وليس الأداء الجماعي.
     

 
 ( : جدول قيم تقديرات المعممة والخطأ المعياري والنسبة الحرجة ومستوى المعنوية المستخدمة في2الممحق )

 التحميل العاممي التوكيدي لمتغيرات البحث الثلبث

   
Estimate S.E. C.R. P 

OO3 <--- Organizational Optimism 1.000 
 

 
 

OO2 <--- Organizational Optimism 1.236 .133 9.293 *** 
OO1 <--- Organizational Optimism 1.182 .121 9.768 *** 
OT3 <--- Organizational Trust 1.192 .116 10.27 *** 
OT2 <--- Organizational Trust 1.468 .128 11.468 *** 
OT1 <--- Organizational Trust 1.361 .137 9.934 *** 
OC3 <--- Organizational Compassion  1.000 

 
 

 
OC2 <--- Organizational Compassion 1.538 .132 11.651 *** 
OC1 <--- Organizational Compassion 1.493 .119 12.546 *** 
OI3 <--- Organizational Integrity 1.721 .147 11.707 *** 
OI2 <--- Organizational Integrity 1.284 .126 10.190 *** 
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Estimate S.E. C.R. P 

OI1 <--- Organizational Integrity 1.482 .145 10.220 *** 
OF3 <--- Organizational Forgiveness 1.656 .141 11.744 *** 
OF2 <--- Organizational Forgiveness 1.449 .139 10.424 *** 
OF1 <--- Organizational Forgiveness 1.000 

 
 

 
 

   
Estimate S.E. C.R. P 

POS17 <--- Perceived Organizational Support  1.000 
 

 
 

POS16 <--- Perceived Organizational Support  1.481 .138 10.731 *** 
POS15 <--- Perceived Organizational Support  1.572 .129 12.186 *** 
POS14 <--- Perceived Organizational Support  1.723 .147 11.721 *** 
POS13 <--- Perceived Organizational Support  1.621 .119 13.621 *** 
POS12 <--- Perceived Organizational Support  1.311 .138 9.5 *** 
POS11 <--- Perceived Organizational Support  1.000 

 
 

 
POS10 <--- Perceived Organizational Support  1.469 .151 9.728 *** 
POS9 <--- Perceived Organizational Support  1.244 .149 8.348 *** 
POS8 <--- Perceived Organizational Support  1.726 .136 12.691 *** 
POS7 <--- Perceived Organizational Support  1.463 .142 10.302 *** 
POS6 <--- Perceived Organizational Support  1.447 .159 9.100 *** 
POS5 <--- Perceived Organizational Support  1.529 .139 11 *** 
POS4 <--- Perceived Organizational Support  1.399 .151 9.264 *** 
POS3 <--- Perceived Organizational Support  1.000 

 
 

 
POS2 <--- Perceived Organizational Support  1.196 .111 10.774 *** 
POS1 <--- Perceived Organizational Support  1.178 .145 8.124 *** 

 

   
Estimate S.E. C.R. P 

AL5 <--- Altruism 1.000 
 

 
 

AL4 <--- Altruism 1.488 .099 15.030 *** 
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Estimate S.E. C.R. P 

AL3 <--- Altruism 1.295 .126 10.277 *** 
AL2 <--- Altruism 1.783 .143 12.468 *** 
AL1 <--- Altruism 1.694 .092 18.413 *** 
Co5 <--- Conscientiousness 1.311 .115 11.4 *** 
Co4 <--- Conscientiousness 1.000 

 
 

 
Co3 <--- Conscientiousness 1.389 .133 10.443 *** 
Co2 <--- Conscientiousness 1.628 .161 10.111 *** 
Co1 <--- Conscientiousness 1.595 .136 11.727 *** 
SP5 <--- Sportsmanship 1.281 .137 9.350 *** 
SP4 <--- Sportsmanship 1.837 .129 14.240 *** 
SP3 <--- Sportsmanship 1.299 .163 7.969 *** 
SP2 <--- Sportsmanship 1.199 .118 10.161 *** 
SP1 <--- Sportsmanship 1.000 

 
 

 
CO5 <--- Courtesy 1.356 .098 13.836 *** 
CO4 <--- Courtesy 1.386 .154 9 *** 
CO3 <--- Courtesy 1.733 .093 18.634 *** 
CO2 <--- Courtesy 1.189 .171 6.953 *** 
CO1 <--- Courtesy 1.631 .098 16.642 *** 
CV5 <--- Civic Virtue 1.099 .081 13.567 *** 
CV4 <--- Civic Virtue 1.139 .137 8.313 *** 
CV3 <--- Civic Virtue 1.188 .116 10.241 *** 
CV2 <--- Civic Virtue 1.298 .099 13.111 *** 
CV1 <--- Civic Virtue 1.617 .089 18.168 *** 

 


