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في  وأثزها انعذانت انتنظيميت وكم من الانتزاو انتنظيمي وسهىكياث المىاطنت انتنظيميت انعلاقت بين
 )دراسة استطلاعية لآراء عينة من موظفي المصارف التجارية الاهمية في كربلاء (نهمنظماث تحقيق الأداء انعالي

 
The Relationship between Organizational Justice and all of Organizational Commitment and 
Organizational Citizenship Behaviors and their impact in Achieving High Performance for 

Organizations 
A survey of the views of a sample of non-governmental commercial bank staff in Karbala 
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 مستخهص
سعى ىذا البحث إلى تحديد العلبقة بيف العدالة التنظيمية وكؿ مف الالتزاـ التنظيمي وسموكيات المواطنة التنظيمية      

واثرىا في تحقيؽ الأداء العالي لممنظمات بالتطبيؽ في منظماتنا العراقية ومف أجؿ تحقيؽ ىذا الغرض اعتمد الباحثاف ابعاد 
(، Adam,1965وزيعية والعدالة الإجرائية والعدالة التفاعمية(استناداً الى نظرية المساواة لػ)العدالة التنظيمية )العدالة الت

(، وابعاد Meyer&Allen,1990وابعاد الالتزاـ التنظيمي )الالتزاـ العاطفي والالتزاـ المستمر والالتزاـ المعياري(استناداً الى)
مير الحي، الروح الرياضية، السموؾ الحضاري(استناداً سموكيات المواطنة التنظيمية )الايثار، الكياسة، الض

جودة الادارة، الالتزاـ طويؿ الامد، الانفتاح والتوجو الفعاؿ، )، وايضاً جرى اعتماد ابعاد الأداء العالي(Organ,1988)الى
ي المصارؼ وجرى اختيار مجموعة مف موظف. (DeWaal,etal.,2014)استناداً الى(التحسيف المستمر، جودة قوى العمؿ

( موظؼ في المصارؼ 60الاىمية التجارية/ فروع كربلبء المقدسة ميداناً لمبحث مف خلبؿ استمارة استبانة شممت )
 المبحوثة، فضلًب عف المقابلبت الشخصية. 

ديد ( لتحF( لمعرفة معنوية العلبقة بيف المتغيرات، واختبار)t(، واختبار)Spearmanوقد استخدـ معامؿ الارتباط )     
( لتفسير مقدار تأثير المتغير المستقؿ في المتغير التابع. ومف أىـ R2معنوية معادلة الانحدار، كما جرى استخداـ )

الاستنتاجات التي جرى التوصؿ إلييا ىو إف ىناؾ دور وثيؽ وفاعؿ بيف العدالة التنظيمية وكؿ مف الالتزاـ التنظيمي 
 الأداء العالي لممصارؼ، وقد اختتـ البحث بعدد مف التوصيات منيا الاتي :وسموكيات المواطنة التنظيمية في تحقيؽ 

التركيز نحو ادراؾ العامميف لمعدالة التنظيمية المدركة وتأثيرىا المباشر في اظيار الالتزاـ المطموب في العمؿ وترسيخ  .1
 سموكيات المواطنة لدى العامميف لمساىمتيما في تحقيؽ الأداء العالي لمنظماتيـ.

 العمؿ عمى تعزيز الالتزاـ الضروري لتحقيؽ الأداء العالي مف خلبؿ تطبيؽ العدالة التنظيمية بأنواعيا المختمفة. .2
 العمؿ عمى تعزيز سموكيات المواطنة اللبزمة لتحقيؽ الأداء العالي مف خلبؿ مكافأة تمؾ السموكيات بمختمؼ الطرائؽ. .3
مثؿ العدالة والمساواة والمشاركة والولاء عمى مستوى المصرؼ بما يسيـ  دعـ القيـ التنظيمية الإيجابية في بيئة العمؿ، .4

 ببذؿ الجيود مف اجؿ تحسيف مستويات الأداء لمعامميف.
 التركيز عمى تعزيز روح التعاوف والمساعدة بيف العامميف لموصوؿ لمسموؾ الايثاري الذي يحقؽ الأداء العالي. .5
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Abstract 
     Sought this research is to determine the relationship between organizational justice and all of 
the organizational commitment and behaviors of organizational citizenship and their impact in 
achieving high performance organizations application in the Iraqi our organizations and in order to 
achieve this purpose, the researcher adopted the dimensions of organizational justice (distributive 
justice, justice procedural and interactive justice) based on the equality theory for (Adam 1965), and 
the dimensions of organizational commitment (affective commitment and continuous commitment 
and normative commitment) based on (Meyer & Allen, 1990), and the dimensions of the behavior of 
organizational citizenship (altruism, civility, conscientiousness, sportsmanship, civilized behavior) 
according to (Organ, 1988), and also has been adoption of the dimensions of high performance 
(quality management, long-term commitment, openness and effective approach, continuous 
improvement, the quality of the labor force) based on (DeWaal,etal.,2014). Were selected range of 
commercial private banks staff / Karbala branch of a field to search through a questionnaire form 
included 60 employees at the surveyed banks, as well as personal interviews, as well as personal 
interviews. It has been used correlation coefficient (Spearman), and test (t) to see significant 
relationship between the variables, and test (F) to determine the moral regression equation, has also 
been used (R²) to explain how the impact of the independent variable on the dependent variable. 
One of the main conclusions that have been reached is that there is a close and active role between 
organizational justice and all of the regulatory and organizational citizenship behaviors commitment 
to the achievement of high performance banks, research has concluded a number of 
recommendations, including the following: 
1. focus towards the workers organizational justice Perceiveddirect impact on the show required to 

work and the consolidation of citizenship behaviors among workers commitment to their 
contribution to achieving high performance of their organizations. 

2. work to strengthen the commitment necessary to achieve high performance through the 
application of various types of organizational justice. 

3. work to strengthen citizenship behaviors necessary to achieve high performance by rewarding 
those behaviors in different ways. 

4. support positive organizational values in the work environment, such as justice, equality, 
participation and loyalty at the bank level so as to contribute to efforts to improve the 
performance levels of employees. 

5. focus on promoting the spirit of cooperation and assistance among employees to gain access to 
the altruistic behavior that achieves high performance. 
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 المقـذمت
الموارد التنظيمية الذي ترتكز عميو المنظمات مف اجؿ تحقيؽ النجاح والتميز عف  أىـلقد كاف ومازاؿ المورد البشري      

الاخريف، وفي ظؿ التوجيات المعاصرة لممنظمات الحديثة التي تتجو نحو البحث عف الاشخاص الذيف يمتمكوف المعرفة 
لبئـ لممحافظة عمى ما تمتمكو تمؾ والمقدرة عمى حؿ المشكلبت التي تواجو المنظمة، لذا اصبح مف الضروري توفير مناخ م

المنظمات مف رأس ماؿ بشري وذلؾ يمكف تحقيقو مف خلبؿ تطبيؽ العدالة بأنواعيا عمى مستوى المنظمة ككؿ، ما يسيـ 
في تعزيز كؿ مف التزاـ العامميف وانغماسيـ في اعماؿ المنظمة وتأدية واجباتيـ عمى اكمؿ وجو، وتسيـ ايضاً في ترسيخ 

يات المواطنة التنظيمية مف ايثار وكياسة والضمير الحي وروح رياضية وسموؾ حضاري، وخصوصاً في بيئة وتعزيز سموك
متنوعة ثقافياً واجتماعياً مثؿ البيئة العراقية، والذي بمجموعيا يحقؽ مستويات أداء عالية، ما استوجب عمى منظماتنا 

وميارات تمكنيـ مف تحقيؽ الأداء العالي وتميز منظماتيـ عمى  المحمية توفير مناخ تنظيمي ملبئـ لرأسماؿ بشري ذا معرفة
المستوى المحمي ومف ثـ العالمي. وقد جرى اختيار موظفي المصارؼ التجارية الاىمية فروع كربلبء لتطبيؽ الجانب 

ؼ عمى رأس الميداني لمبحث كونيا مف مؤسسات التي تسعى لتحقيؽ التميز في السوؽ العراقية المصرفية، وايضاً لمتعر 
مالياالبشري ومدى قدرتو عمى تحقيؽ مستويات عالية مف الأداء ما يمكنيا أف تكوف رائدة في مجاؿ عمميا عمى مستوى 

 البمد.ومف اجؿ تحقيؽ أىداؼ البحث فقد تـ ىيكمتو في أربعة مباحث ىي:
 . المبحث الأوؿ : منيجية البحث 
 لتنظيمية والالتزاـ التنظيمي وسموكيات المواطنة التنظيمية والأداء المبحث الثاني : الإطار النظري لمبحث )العدالة ا

 العالي( .
 . المبحث الثالث : الإطار الميداني لمبحث ويشمؿ اختبار علبقات الارتباط والأثر بيف متغيرات البحث 
 . المبحث الرابع : الاستنتاجات والتوصيات 

 
 المبحث الأول / منهجيت انبحث

 يستعرض ىذا المبحث الخطوات الأساسية لمنيجية البحث عمى وفؽ الفقرات الآتية :     
تتجمى مشكمة البحث مف خلبؿ التساؤؿ الرئيس الآتي :))ىؿ تدرؾ المصارؼ عينة  :أولا : مشكهت وتساؤلاث انبحث

لمواطنة التنظيمية واثر ىذه العلبقة في البحث أىمية العلبقة بيف العدالة التنظيمية وكؿ مف الالتزاـ التنظيمي وسموكيات ا
 تحقيؽ الأداء العالي لممصارؼ المبحوثة؟(( ويتفرع عنو الأسئمة الآتية:

 ىؿ يسيـ الالتزاـ التنظيمي نتيجة تحقؽ العدالة في المصارؼ عينة البحث بتحقيؽ الأداء العالي؟ 
 المصارؼ عينة البحث بشكؿ يسيـ بتحقيؽ  ىؿ يتـ ممارسة سموكيات المواطنة التنظيمية نتيجة تحقؽ العدالة في

 الأداء العالي؟
 ىؿ توجد علبقة ارتباط بيف كؿ مف الالتزاـ التنظيمي وسموكيات المواطنة التنظيمية بتحقيؽ الأداء العالي؟ 
 ىؿ يوجد تأثير لمعدالة التنظيمية في كؿ مف الالتزاـ التنظيمي وسموكيات المواطنة التنظيمية؟ 
 مف الالتزاـ التنظيمي وسموكيات المواطنة التنظيمية في تحقيؽ الأداء العالي؟ ىؿ يوجد تأثير لكؿ 
 

تنبع أىمية البحث مف خلبؿ الدور الذي تمعبوُ العدالة التنظيمية في تعزيز كؿ مف الالتزاـ  ثانيا : أهميت انبحث :
العالي لممنظمات والتي أصبحت مف التنظيمي وسموكيات المواطنة التنظيمية لمعامميف والتي بتأثيرىا يتحقؽ الأداء 

السموكيات الميمة في المنظمات الحديثة، ولاسيما المنظمات التي تتنوع بيا الموارد المالية والمعنوية في تحفيز أداء 
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عاممييا، وايضاً مع تزايد أىمية العدالة في تعزيز الالتزاـ والمواطنة لمعامميف في أي منظمة ما يسيـ في تحقيؽ مستويات 
لية مف الأداء، كما تنبع أىمية البحث مف كونو يحاكي مجموعة مف مؤسسات القطاع المصرفي في بمدنا العزيز ويتمثؿ عا

 ذلؾ بالمصارؼ الاىمية التجارية/فروع كربلبء المقدسة، وما يأتي يمكننا أف نممس أىمية البحث:
نظيمي لمعامميف في المصارؼ المبحوثة ومدى انو يٌسمط الضوء عمى دور العدالة التنظيمية في تعزيز الالتزاـ الت .1

 اسياميما في تحقيؽ الأداء العالي.
انو يٌسمط الضوء عمى دور العدالة التنظيمية في تعزيز سموكيات المواطنة التنظيمية في المصارؼ المبحوثة ومدى  .2

 اسياميما في تحقيؽ الأداء العالي.
وسموكيات المواطنة التنظيمية في تحقيؽ الأداء العالي في  انو يٌسمط الضوء عمى دور كؿ مف الالتزاـ التنظيمي .3

 المصارؼ المبحوثة، وما يسيـ في تميزىا وتفوقيا.
في كؿ مف الالتزاـ التنظيمي وسموكيات المواطنة التنظيمية في تحقيؽ الأداء العالي انو يٌسمط الضوء عمى دور  .4

 المصارؼ المبحوثة، وما يسيـ في تطوير مواردىا البشرية.
التعرؼ عمى إمكانات وقدرات المصارؼ المبحوثة في العمؿ التنظيمي وبما يخص متغيرات البحث ومدى تطبيقيا  .5

 عمى الواقع الفعمي داخؿ المصارؼ.
يستمد البحث أىميتو مف خلبؿ النتائج التي تـ التوصؿ إلييا والتي تحدد طبيعة العلبقة والأثر بيف العدالة التنظيمية  .6

التنظيمي وسموكيات المواطنة التنظيمية في تحقيؽ الأداء العالي، ومدى إفادة المنظمات مف ىذه وكؿ مف الالتزاـ 
 النتائج في خططيا واستراتيجياتيا.

 
ييدؼ البحث إلى تحديد العلبقة بيف العدالة التنظيمية وكؿ مف الالتزاـ التنظيمي وسموكيات  ثانثا : أهذاف انبحث:

 تحقيؽ الأداء العالي لممصارؼ المبحوثة مف خلبؿ الأىداؼ الفرعية الآتية : المواطنة التنظيمية واثرىا في
تحديد مستوى تطبيؽ العدالة التنظيمية ومدى اسياميا في اظيار كؿ مف الالتزاـ التنظيمي وسموكيات المواطنة  .1

 التنظيمية لمعامميف في المصارؼ المبحوثة.
طنة التنظيمييف لمعامميف في تحقيؽ الأداء العالي لممصارؼ تحديد مدى اسياـ كؿ مف الالتزاـ وسموكيات الموا .2

 المبحوثة.
تحميؿ علبقة الارتباط بيف كؿ مف الالتزاـ التنظيمي وسموكيات المواطنة التنظيمية والأداء العالي في المصارؼ  .3

 المبحوثة.
ات المواطنة التنظيمية لممصارؼ اختبار تأثير العدالة التنظيمية ومدى مساىمتيا في تعزيز الالتزاـ التنظيمي وسموكي .4

 عينة البحث وتقديـ الاقتراحات والتوصيات المطموبة في ىذا المجاؿ .
اختبار تأثير كؿ مف الالتزاـ التنظيمي وسموكيات المواطنة التنظيمية في تحقيؽ الأداء العالي لممصارؼ عينة البحث  .5

 وتقديـ الاقتراحات والتوصيات المطموبة في ىذا المجاؿ .
 
في ضوء مشكمة البحث وأىدافو، تـ بناء مخطط فرضي يبيف العلبقة بيف العدالة  :انفزضيابعا : مخطط انبحث ر

التنظيمية وكؿ مف الالتزاـ التنظيمي وسموكيات المواطنة التنظيمية واثرىا في تحقيؽ الأداء العالي والذي تـ تحديده مف 
 ويتضمف ىذا المخطط المتغيرات الآتية :،وضوع البحثخلبؿ الاطلبع عمى الأدبيات الإدارية ذات الصمة بم
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: ويتمثؿ بالعدالة التنظيمية بأبعادىا المتمثمة بػ )العدالة التوزيعية، العدالة الإجرائية، العدالة ( X) المتغير الأوؿ .1
 التفاعمية( .

العاطفي، الالتزاـ المستمر، الالتزاـ : ويتمثؿ بالالتزاـ التنظيمي بأبعاده المتمثمة بػ )الالتزاـ  (Y) المتغير الثاني .2
 المعياري( .

: ويتمثؿ بسموكيات المواطنة التنظيمية بأبعادىا المتمثمة بػ )الايثار، الكياسة، الضمير الحي، ( Zالمتغير الثالث ) .3
 الروح الرياضية، السموؾ الحضاري(.

بػ)جودة الادارة، الانفتاح والتوجو الفعاؿ، الالتزاـ طويؿ ( : ويتمثؿ بالأداء العالي بأبعاده المتمثمة Wالمتغير الرابع ) .4
 الامد، التحسيف المستمر، جودة قوى العمؿ(.

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 ( / المخطط الفرضي لمبحث1شكؿ )

ثالباح المصدر : مف إعداد       

 

 Yالانتساو انتنظيمي 

 y1الانتساو انعاطفي 

 y2الانتساو انمستمر

 y3الانتساو انمعياري

 Zسهوكياث انمواطنت انتنظيميت

 z2انكياست  z1الايثار 

z4انروح انرياضيت  z3انضمير انحي 

 X4رياضيت 

 
 y5ا   ا  انمو  ت 

 z5انسهوك انحضاري 

 Wا داء انعاني 

 w3ا م  الانتساو طويم  w2 انفعال  الانفتاح وانتو w1 ودة الإدارة

 w5 ودة قوى انعمم w4انتحسين انمستمر

 Xانع انت انتنظيميت 

 x3انع انت انتفاعهيت  x2انع انت الإ رائيت  x1انع انت انتوزيعيت 

 ارتباطعلاقة تأثيرعلاقت 
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 انطمؽ البحث في معالجتو لممشكمة مف خلبؿ الفرضيات الآتية : : خامسا : فزضياث انبحث
بأبعاده، وقد الالتزاـ التنظيمي والأداء العالي الفرضية الرئيسة الاولى : توجد علبقة ارتباط ذات دلالة معنوية بيف  .1

 انبثقت عنيا الفرضيات الفرعية الآتية :
 والاداء العالي بأبعاده. الالتزاـ العاطفي توجد علبقة ارتباط ذات دلالة معنوية بيف - أ
 معنوية بيف الالتزاـ المستمر والاداء العالي بأبعاده.توجد علبقة ارتباط ذات دلالة  - ب
 توجد علبقة ارتباط ذات دلالة معنوية بيف الالتزاـ المعياري والاداء العالي بأبعاده. - ت

الفرضية الرئيسة الثانية : توجد علبقة ارتباط ذات دلالة معنوية بيف سموكيات المواطنة التنظيمية والأداء العالي  .2
 انبثقت عنيا الفرضيات الفرعية الآتية :بأبعاده، وقد 

 توجد علبقة ارتباط ذات دلالة معنوية بيف الايثار والاداء العالي بأبعاده. - أ
 توجد علبقة ارتباط ذات دلالة معنوية بيف الكياسة والاداء العالي بأبعاده. - ب
 توجد علبقة ارتباط ذات دلالة معنوية بيف الضمير الحي والأداء العالي بأبعاده. - ت
 وجد علبقة ارتباط ذات دلالة معنوية بيف الروح الرياضية والأداء العالي بأبعاده.ت - ث
 توجد علبقة ارتباط ذات دلالة معنوية بيف السموؾ الحضاري والاداء العالي بأبعاده. - ج

كيات دلالة معنوية بيف كلًب مف الالتزاـ التنظيمي وسمو  وذيالفرضية الرئيسة الثالثة : توجد علبقة ارتباط متعدد  .3
 المواطنة التنظيمية مجتمعيف مع الاداء العالي .

، وقد انبثقت عنيا الالتزاـ التنظيميدلالة معنوية لمعدالة التنظيمية في  ذيالفرضية الرئيسة الرابعة : يوجد تأثير  .4
 الفرضيات الفرعية الآتية :

 .الالتزاـ التنظيمييوجد تأثير ذي دلالة معنوية لمعدالة التوزيعية في  - أ
 .الالتزاـ التنظيميد تأثير ذي دلالة معنوية لمعدالة الاجرائية في يوج - ب
 .الالتزاـ التنظيمييوجد تأثير ذي دلالة معنوية لمعدالة التفاعمية في  - ت

، وقد سموكيات المواطنة التنظيميةالفرضية الرئيسة الخامسة : يوجد تأثير ذي دلالة معنوية لمعدالة التنظيمية في  .5
 ت الفرعية الآتية :انبثقت عنيا الفرضيا

 يوجد تأثير ذي دلالة معنوية لمعدالة التوزيعية في سموكيات المواطنة التنظيمية. - أ
 يوجد تأثير ذي دلالة معنوية لمعدالة الاجرائية في سموكيات المواطنة التنظيمية. - ب
 يوجد تأثير ذي دلالة معنوية لمعدالة التفاعمية في سموكيات المواطنة التنظيمية. - ت

، وقد انبثقت عنيا الاداء العالي الفرضية الرئيسة السادسة : يوجد تأثير ذي دلالة معنوية للبلتزاـ التنظيمي في  .6
 الفرضيات الفرعية الآتية :

 يوجد تأثير ذي دلالة معنوية للبلتزاـ العاطفي في الاداء العالي. - أ
 يوجد تأثير ذي دلالة معنوية للبلتزاـ المستمر في الاداء العالي. - ب
 يوجد تأثير ذي دلالة معنوية للبلتزاـ المعياري في الاداء العالي. - ت

، وقد انبثقت الاداء العاليالفرضية الرئيسة السابعة : يوجد تأثير ذي دلالة معنوية لسموكيات المواطنة التنظيمية في  .7
 عنيا الفرضيات الفرعية الآتية :

 يوجد تأثير ذي دلالة معنوية للئيثار في الاداء العالي. - أ
 يوجد تأثير ذي دلالة معنوية لمكياسة في الاداء العالي. - ب
 يوجد تأثير ذي دلالة معنوية لمضمير الحي في الاداء العالي. - ت

 علاقت ارتباط
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 يوجد تأثير ذي دلالة معنوية لمروح الرياضية في الاداء العالي. - ث
 يوجد تأثير ذي دلالة معنوية لمسموؾ الحضاري في الاداء العالي. - ج

يوجد تأثير ذي دلالة معنوية لكؿ مف الالتزاـ التنظيمي وسموكيات المواطنة التنظيمية  الفرضية الرئيسة الثامنة : .8
 مجتمعيف في الاداء العالي .

 تقسـ حدود البحث وفؽ الفقرات الاتية : : سادسا : حذود انبحث
( مصارؼ )مصرؼ بغداد، 6بالمصارؼ الاىمية التجارية بواقع ) الحدود المكانية : تتمثؿ الحدود المكانية لمبحث .1

، والتمويؿ للبستثمار الاقتصاد مصرؼ العِراقِي، الأىمي المَصرِؼمصرؼ دار السلبـ، مصرؼ الاستثمار العراقي، 
لغرض إجراء الجانب الميداني، وقد تـ اختيارىا كونيا تمتمؾ مقومات  فروع كربلبء المقدسة(مصرؼ الخميج التجاري

ز الالتزاـ لمعامميف وينمي سموكيات المواطنة في المصرؼ ما يسمح بتحقيؽ الأداء تطبيؽ العدالة التنظيمية ما يعز 
العالي، إضافة انيا مف المؤسسات الميمة في البمد والتي تتعامؿ مع جيات متعددة، ولدييا اليات عمؿ متنوعة في 

لبحث. انظر ممحؽ مجاؿ عمميا، وبذلؾ تعطينا صورة واضحة عف مدى تطبيؽ ابعاد البحث في المصارؼ عينة ا
(1) 

جراء المقابلبت الشخصية لمبحث لممدة ما بيف  .2 الحدود الزمنية: لقد أنجزت عممية جمع البيانات لمجانب العممي وا 
 ـ .15/4/2015ـ ولغاية 22/3/2015

واقع الحدود البشرية: تتمثؿ الحدود البشرية لمبحث بالعينة المبحوثة والتي اختيرت بشكؿ)قصدي(إذ بمغ حجـ العينة ب .3
 ( موظؼ في المصارؼ المبحوثة .60)

 
 مف أجؿ أف يحقؽ البحث أىدافو، تـ اعتماد الأدوات الآتية : سابعا : أدواث انبحث :

أدوات الإطار النظري : وتمثمت بالكتب والرسائؿ والاطاريح والدوريات والبحوث والمجلبت، والشػبكة الدولية  -1
 للؤنترنيت.

 ت عدد مف أساليب جمع البيانات والمعمومات الخاصة بيذا الجانب وىي :أدوات الإطار الميداني : اعتمد -2
تـ إجراء عدد مف المقابلبت الشخصية لأفراد عينة البحث، بيدؼ الوقوؼ عمى آرائيـ بخصوص  المقابمة الشخصية : .أ 

متغيرات البحث، وكذلؾ توضيح فقرات الاستبانة مف خلبؿ الإجابة عمى التساؤلات التي تطرح، لضماف الحصوؿ عمى 
 الدقة المطموبة .

البيانات والمعمومات اللبزمة، وقد روعيت في صياغتيا اعتمدت أداة رئيسو لمبحث لمحصوؿ عمى  استمارة الاستبانة : .ب 
البساطة والوضوح في تشخيص متغيرات البحث، وقد تـ اعتماد مقياس ليكرت الخماسي لقياس شدة الاجابة والذي 

( درجة اذا كانت 1( درجات اذا كانت اجابة المبحوثيف اتفؽ بشدة و)5( درجات، اذ تعطي )1-5يتراوح مداه بيف )
( درجة الى اتفؽ، انظر 4( درجة اذا كانت الاجابة محايد و)3( درجة اذا كانت لا اتفؽ و)2لا اتفؽ بشدة و) الاجابة
وبيدؼ ضماف الدقة المطموبة لمبيانات التي تـ الحصوؿ عمييا خضعت استبانة البحث بمقاييسيا (. 2ممحؽ )

الاستبانة عمى قياس ما صممت مف أجمو، ويعد  المعتمدة إلى اختبارات مصداقية الاستبانة إذ يشير الصدؽ إلى قدرة
ىذا مف أىـ الشروط الواجب توافرىا في بناء المقياس وفقداف ىذا الشرط يعني عدـ صلبحية المقياس ولاختبار صدؽ 

 المقياس اعتمد الباحثاف الاتي : 
 مى المحكميف الصدؽ الظاىري: الذي يعرؼ بصدؽ المحكميف فقد عرض الباحثاف الاستبانة بعد صياغتيا ع

( بيدؼ التحقؽ مف مدى انتماء الفقرات الى مجاليا، ولقد 1المختصيف في العموـ الإدارية والمصرفية كما في جدوؿ )
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كانت آراؤىـ إيجابية بخصوص معظـ الفقرات، مع تثبيت بعض الملبحظات الميمة في تعديؿ او إعادة صياغة 
جراء التصحيحات الملبئمة بعض الفقرات. ما يساعد عمى تقويـ صلبحية ىذه ال فقرات مف خلبؿ أخذىا بالحسباف، وا 

 عمييا.
 مكاف العمؿ الاختصاص اسـ المحكـ ت
 كمية الادارة والاقتصاد –جامعة كربلبء  ادارة استراتيجية أ.ـ.د احمد كاظـ بريس 1
 كمية الادارة والاقتصاد –جامعة كربلبء  ادارة مالية أ.ـ.د سعدي احمد الموسوي 2
 كمية الادارة والاقتصاد –جامعة كربلبء  سموؾ تنظيمي أ.ـ.د ميثاؽ ىاتؼ عبد السادة 3
 كمية الادارة والاقتصاد –جامعة كربلبء  ادارة الجودة الشاممة أ.ـ سحر عباس حسيف 4
 

  صدؽ المحتوى: وىو مدى وضوح كؿ فقرة مف فقرات المقياس مف ناحية المعنى والصياغة والتصميـ المنطقي ليا
%( لبعد العدالة 80كرونباخ(، بنسبة ) –بحيث تغطي المساحة الميمة لمجاليا، اذ استعممت قيمة معامؿ )ألفا 

لبعد سموكيات المواطنة التنظيمية، وىذا ما يؤكد  %(89%( لبعد الالتزاـ التنظيمي، وبنسبة )84التنظيمية، وبنسبة )
 صدؽ المقياس وصلبحيتو لمتطبيؽ.

 
تـ اعتماد أدوات التحميؿ الإحصائية المبينة لتحميؿ فرضيات البحث ومخططو  ثامناً : أدواث انتحهيم الإحصائي:

 واختبارىا كالآتي:
 وتشتتيا وكالآتي : البحثالأساليب الإحصائية الوصفية : تستخدـ لمتحقؽ مف تمركز إجابات عينة  -1
 . الوسط الحسابي الموزوف : لتحديد مستوى استجابة أفراد العينة لمتغيرات الدراسة 
 . الانحراؼ المعياري : لمعرفة مستوى التشتت لقيـ الاستجابة عف أوساطيا الحسابية 
 لتحميؿ نتائج إجابات أفراد عينة البحث وبياف مقدار الاختلبؼ في القيـ عف وسطيا الحسابي . : معامؿ الاختلبؼ 
 الأساليب الإحصائية التحميمية : -2
 . معامؿ الارتباط البسيط : أُستخدـ لقياس قوة العلبقة بيف متغيريف 
 . معامؿ الارتباط المتعدد : أُستخدـ لقياس قوة العلبقة بيف ثلبثة متغيرات 
 عامؿ الانحدار الخطي البسيط : اُستِخدـ لاختبار أثر المتغيرات المستقمة كلًب عمى انفراد في المتغير المعتمد .م 
 . معامؿ الانحدار المتعدد : اُستِخدـ لاختبار أثر المتغيرات المستقمة مجتمعيف في المتغير المعتمد 
 معامؿ التفسيرR2)  اصمة في المتغير المعتمد ( : اُستِخدـ لتوضيح مقدار التغيرات الح 
 ( اختبارt . اُسِتخدـ لاختبار معنوية علبقات الارتباط : ) 
  ( اختبارF . اُستِخدـ في اختبار معنوية علبقات التأثير : ) 
 ( تـ استخداـ البرنامج الإحصائيSPSS. لمعالجة البيانات ) 
 

 الإطار اننظزي/  المبحث انثاني
يتناوؿ ىذا المبحث الإطار النظري لمعدالة التنظيمية مف حيث المفيوـ والاىمية والابعاد المتمثمة بػ )العدالة التوزيعية،     

العدالة الإجرائية، العدالة التفاعمية( والاطار النظري للبلتزاـ التنظيمي مف حيث المفيوـ والأىمية والابعاد المتمثمة بػ 
لتزاـ المستمر، الالتزاـ المعياري( والاطار النظري لسموكيات المواطنة التنظيمية مف حيث المفيوـ )الالتزاـ العاطفي، الا
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الكياسة، الضمير الحي، الروح الرياضية، السموؾ الحضاري( والاطار النظري للؤداء ، والأىمية والابعاد المتمثمة بػ )الايثار
ة بػ )جودة الادارة، الانفتاح والتوجو الفعاؿ، الالتزاـ طويؿ الامد، التحسيف العالي مف حيث المفيوـ والأىمية والابعاد المتمثم

 المستمر، جودة قوى العمؿ( وكالاتي :
 

 ORGANIZATIONAL JUSTICE( OJاولاً : انعذانت انتنظيميت )
 المفهوم والأهمية:  .1
مػػف ميػػاـ الإدارة ىػػو الأخػػلبؽ الإداريػػة وصػػيانة وتطػػوير السػػموكيات العادلػػة عنػػد المػػديريف وحػػس العدالػػة بػػيف المػػوظفيف اف 

عمى حد سواء، فعندما يكوف للؤفراد موقفا ايجابيا تجاه العمػؿ والإدارة فػي الوحػدة التنظيميػة، يتػأثر موقػؼ الافػراد مػف خػلبؿ 
وعرفػػت بأنيػػا المصػػطمح المسػػتخدـ لوصػػؼ دور العدالػػة التػػي تػػرتبط بعلبقػػة . تصػػوراتيـ نحػػو مػػدى الأنصػػاؼ فػػي المنظمػػة

مباشػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػرة مػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػع نجاحػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػات العمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػؿ والتػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػي تتػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػأثر بػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػدورىا بمسػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػتويات الالتػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػزاـ التنظيمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػي 
 ( (Amirabad,etal.,2014:75;Farahizade&Belaghat,2013:1784لمعامميف.
الانصاؼ في الاوضاع التنظيمية والتي تنبع مف العمؿ ( انيا تشير الى دراسة مدى Ahmed,etal.,2014:103وبيف )

في عمـ النفس الاجتماعي وتيدؼ الى فيـ قضايا العدالة في التفاعلبت الاجتماعية وانيا تعكس اساساً التعامؿ بيف 
نظر الى المنظمة وعاممييا الى حد ما وذلؾ يأخذ عدة اشكاؿ بدءً مف تصورات العدالة في السياسات والإجراءات لكيفية ال

توزيع المكافئات والعقوبات وتنتيي الى التعامؿ بمطؼ واحتراـ حيث توجد ثلبثة مكونات لمعدالة التنظيمية ىي العدالة 
وعرفت العدالة التنظيمية بأنيا عمؿ الموظؼ الذي يؤدي أكثر مف واجبات المنظمات  التوزيعية والاجرائية والتفاعمية.

بإدراؾ الفرد لمعدالة في المنظمات، ورد فعؿ سموكي لمثؿ ىذه التصورات وتبيف كيؼ الرسمية وتصؼ العدالة التنظيمية 
تؤثر ىذه التصورات عمى النتائج التنظيمية مثؿ السموؾ التنظيمي والمواطنة والالتزاـ والرضا الوظيفي. كما اف المعاممة 

ض نوعية العمؿ ودرجة التعاوف بيف الافراد في غير العادلة أو الظمـ لا يقمؿ فقط الأداء الوظيفي ولكف يؤثر أيضا انخفا
 ( Yardan,etal.,2014:130المنظمة.)

في المنظمات مثؿ الرضا الوظيفي والالتزاـ الوظيفي  ةاف العدالة ميمة بسبب علبقتيا مع العديد مف المتغيرات الرئيس
ي وىي واحدة مف نتائج إقامة العدالة التنظيمية. وسموؾ المواطنة التنظيمية ومف خلبؿ زيادة الإنتاجية الفردية والأداء الوظيف

اذ تظير الأبحاث أنو عندما يتصرؼ الفرد بشكؿ مبرر مع المديريف، سيتـ تشكيؿ علبقات إيجابية وغنية بينيما، ىذه 
ي تاريخ الدافع في زيادة الأداء الوظيفي، كما اف واحدة مف أكثر النتائج الثابتة التي نوقشت ف تُعدالعلبقات الإيجابية 

الأبحاث عف العدالة، حقيقة أف الفرد يظير ردود فعؿ أكثر إيجابية ومرغوبة إلى الطرؽ التي تتبع العدالة. 
(Moazzezi,etal.,2014:57;Gavareshki,etal.,2014:81) 

 الأكثر أىمية في إدارة الموارد البشرية في كؿ منظمة وىو الموضوعات( انيا أحد Devin,etal.,2014:116واكد)
الإنصاؼ والحيادية للؤعماؿ الإدارية و يجب عمى الادارة أف تلبحظ انيا ينبغي أف تكوف محايدة وغير متحيزة ضد أي مف 
الافراد المتضرريف مف أفعاليـ الذيف قد يكونوف مف العامميف في منظمة أوالمستفيديف الخارجييف )مثؿ الزبائف أو العملبء، 

لأسباب مختمفة. وما سبؽ يمكف تعريؼ العدالة التنظيمية بأنيا مستوى الرضا المتحقؽ  المورديف، الخ( المتصميف بالمنظمة
لمعامميف في المنظمة نتيجة العدالة المطبقة بأنواعيا التوزيعية والاجرائية والتفاعمية والتي تضمف تحقيؽ ولاء العامميف 

 لمنظماتيـ ويحفزىـ عمى تحسيف مستوى الأداء لدييـ.
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 العدالة التنظيمية :ابعاد  .2
العدالػػة التنظيميػػة تعػػرؼ بأنيػػا تصػػورات المػػوظفيف عػػف إلػػى أي مػػدى يػػتـ التعامػػؿ مػػع أنيػػا إلػػى حػػد مػػا فػػي المنظمػػات      

وكيؼ يمكف ليذه التصورات تؤثر في نتائج المواقؼ والسموؾ، مثؿ الالتزاـ والولاء والانتمػاء. وذلػؾ ينبػع مػف فرضػية مفادىػا 
روف مستوى العدالػة فػي الػنظـ التنظيميػة وأف ىػذه التصػورات يجػب اف تعكػس الإنصػاؼ نتيجػة مػواقفيـ أف الموظفيف يستشع

وسػػػموكيـ، اذ يػػػتـ قيػػػاس العدالػػػة التنظيميػػػة مػػػف خػػػلبؿ عدالػػػة التوزيػػػع والعدالػػػة الإجرائيػػػة والعدالػػػة تفاعميػػػة، اذ تشػػػير العدالػػػة 
فع والتػرويج والأقدميػة، والعدالػة الإجرائيػة ىػي النظػرة إلػى العدالػة فػي التوزيعية إلى التوزيع العادؿ لمموارد التنظيمية مثػؿ الػد

 لػدفعممية صنع القرار في المنظمة، ويستند ىذا النوع مػف العدالػة عمػى إدراؾ أف الطريقػة التػي يػتـ بيػا اتخػاذ القػرارات مػف 
الإدارة مبػػػػػػػػػػررة، والعدالػػػػػػػػػػة التفاعميػػػػػػػػػػة تشػػػػػػػػػػير إلػػػػػػػػػػى المػػػػػػػػػػدى الػػػػػػػػػػذي يػػػػػػػػػػتـ التعامػػػػػػػػػػؿ مػػػػػػػػػػع الموظػػػػػػػػػػؼ بكرامػػػػػػػػػػة واىتمػػػػػػػػػػاـ 

 (Mey,etal.,2014:100واحتراـ.)
( تقترح ىذه النظرية أف الموظفيف يجب أف تكوف ليا 1965وجرى بناء مفيوـ العدالة عمى دراسات نظرية المساواة لػ)ادامز 

ولكف ينبغي تجنب العلبقات غير عادلة أو غير متكافئة أساس النظرية ىو لتحديد ما إذا كاف  علبقات عادلة أو متساوية،
يتـ التعامؿ مع الموظفيف إلى حد ما عند مقارنة مدخلبتيا والنتائج في منظمتيـ مع مصالح الآخريف، واف تحقيؽ العدالة 

ات الموظفيف بشأف ما إذا كاف ىناؾ توزيع عادؿ عندما التنظيمية تكمف في ثلبثة أبعاد ىي عدالة التوزيع وتشير إلى تصور 
تُعد نسب المساىمة والاستحواذ، وىي عممية مقارنة الجوائز والاستحواذ ينص عمى فرد يعمؿ في منظمة مع تمؾ المقدمة 

و يشير إلى لمموظفيف الآخريف، وعدالة إجرائية عف الإجراءات المطبقة في الوقت الذي يجري اتخاذ قرار في المنظمة، فإن
تصورات بشأف توفير موضوعي لممعمومات الدقيقة عف القرارات لمموظفيف واتساؽ الأفعاؿ مع القرارات المتخذة، كما أنيا 
تغطي الأحكاـ المتعمقة بعدالة الأساليب والعمميات والإجراءات المستخدمة في القرارات المتخذة بشأف الاستحواذ، وعدالة 

في التواصؿ بيف الموظفيف والمديريف، ويمكف تعريفيا بأنيا طبيعة المواقؼ والمعالجات التي  تفاعمية عف مفيوـ العدالة
وقد وصؿ الكتاب والباحثيف في العدالة التنظيمية نحو اتفاؽ عالمي عمى  (Ozyer,etal.,2014:2)يتعرض ليا الموظفيف.

 والإجرائية والتفاعمية وتتمخص ىذه الأبعاد بالاتي: أبعاد العدالة التنظيمية أف ىناؾ ثلبثة أبعاد ىي العدالة التوزيعية
(Mehri&Razavi,2014:121) (Babaee,etal.,2014:3) (Manouchehri,etal.,2014:26) 

(Barkhordara,2014:338((Tziner&Sharoni,2014:36)(Zamini,2014:4-
6))Salehi,etal.,2014:110)(Tafti,etal.,2014:974)(Mansour,2014:22) 

ومف المتوقع أف تعطي حصة متساوية مف نتائج )المكافآت :  Distributive Justiceة التوزيعية العدال .1
والتكاليؼ( إلى الإجراءات والأداء لعدالة التوزيع يتـ توزيع التكاليؼ والمكافآت عمى أساس الأداء لمموظفيف، تتـ مكافأة 

في تحقيؽ أىداؼ المنظمة أو يعاقب عندما تفشؿ، اف الحصوؿ عمى المعمومات الصحيحة  يسيموفالموظفيف الذيف 
لاتخاذ قرارات عادلة في المنظمة أمر ضروري، إذا كاف أرباب العمؿ أو القادة تجعؿ محاولة الحصوؿ عمى 

التوزيع العادؿ المعمومات الصحيحة بشأف أداء الموظفيف والعامميف عمى عمـ بجيدىـ، سوؼ تصور الموظفيف مف 
لممكافآت تزيد وبخلبؼ ذلؾ، إذا كانوا يعتقدوف أف قادتيـ لا تممؾ معمومات عف ما يفعمونو، وأدائيـ، سوؼ تيتز 

 ثقتيـ في العدالة في توزيع.
وتتعمؽ بكيفية توزيع النتائج وليس النتيجة نفسيا، أي أنيا تشكؿ مبادئ  :Procedural Justiceالعدالة الإجرائية  .2

أدوار المشاركيف في عممية صنع القرار، اف وجود أو غياب الإجراءات ىو الحقيقة الأساسية التي تؤثر في تحديد 
الإدراؾ لمعدالة، ويمكف تصميـ الإجراءات بطريقة تزيد مف صوت الموظفيف في عممية صنع القرار أو خفض التحيز 

الإجرائية تتطمب قواعد المطبقة إلى حد ما وينبغي إبلبغ  والأخطاء في اتخاذ القرارات يكوف مثالا ليذا الإجراء، العدالة
 الموظفيف عف القواعد وينبغي أف تنطبؽ قواعد لمجميع وتكوف متسقة.
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يساور العدالة التفاعمية مع الإنصاؼ في تصور العلبقة بيف  : Interactional Justiceالعدالة التفاعمية  .3
ؾ التي تتأثر بتوزيع النتائج والموارد ، وتركز العدالة التفاعمية عمى المشرفيف والعماؿ. ويتعمؽ ىذا التفاعؿ بيف تم

الخبرة عندما تنفذ الإجراءات، والعدالة التفاعمية تدور عف مفيوـ الإنصاؼ عندما  ذاتصورات علبج غير رسمية مف 
تأخذ بعض التغيرات الاجتماعية، إذا المعاممة التي يمقاىا العماؿ بكرامة واحتراـ، وقدمت مع تفسيرات لاتخاذ القرارات 

 (Buluc&Gunes,2014:146-147، ومستوى العدالة التفاعمية يمكف أف يكوف أعمى. )فييـالتي تؤثر 
 

 ORGANIZATIONAL COMMITMENT( OCثانياً : الانتزاو انتنظيمي )
 المفهوم والأهمية : .1

الالتزاـ التنظيمي عرؼ بأنو الدعـ الفعاؿ والموحد مع اىداؼ وقيـ المنظمة، لممنظمة نفسيا وتبقى ضمف القيـ ذات      
( كما انو يمثؿ المواقؼ Foumany&Danshdost,2014:36الدور الفعاؿ منيا أي بقصد نيؿ اىداؼ أخرى.)

ممموسة بجيودىـ الشخصية بالاستناد الى وجيات الغير و والسموكيات لأعضاء المنظمة الذيف يتبادلوف الموارد الممموسة 
تعداد نحو نظر تبادؿ الموارد وتحديد القيمة، وتمبية الطمب الفردي والاتفاؽ مع الأىداؼ التنظيمية والقيمة والتوجو الى الاس

( كما انو يمثؿ حالة عقمية Shieh,2014:119دفع الجيود الشخصية لممنظمة والوظيفة مع توقع البقاء في المنظمة.)
تبيف ميؿ الحاجات والمتطمبات لاستمرار التوظيؼ في المنظمة، فيو يمثؿ الاعتقاد القوي الذي يمزـ الشخص لقبوؿ اىداؼ 

تغيير في مستوى الأداء نحو الأفضؿ وبشكؿ المنظمة ويتطمع لإنجازىا مف خلبؿ ال
( وعرؼ بالارتباط النفسي الذي يشعر بو الفرد اتجاه منظمتو، كما انو يعكس Sharifi&Shahtalebi,2014:24طوعي.)

الدرجة التي يقبؿ او يتبنى الفرد خصائص او منظورات المنظمة وىو يتكوف مف ثلبثة أنواع ىي : الالتزاـ العاطفي ويعني 
ط الفرد عاطفياً لمفيـ والمشاركة في المنظمة، الالتزاـ المستمر ويعني وعي الفرد لكمؼ الارتباط بالمنظمة او تركيا، ارتبا

 (Saleh,etal.,2014:31-32الالتزاـ المعياري ويعني شعور الفرد بالمسؤولية لمبقاء في المنظمة.)
عمى تحقيؽ النجاح  اً الفرد لإنجاز ىدؼ معيف وقادر ( الالتزاـ بأنو الطاقة التي تربط Rahmawati,2015:154وعرؼ)

 لممنظمة اللبربحية ويسيـ في تمييز المنظمة مف خلبؿ ولاء العامميف لمنظماتيـ.
( الالتزاـ بأنو انعكاس لفخر العامميف لمعمؿ في المنظمة ودرجة الولاء لتحقيؽ Sarmawa,etal.,2015:2-3ووجد)

النسبية للبعتراؼ بالعامميف واشراكيـ ضمف عمؿ المنظمة، وبذلؾ فأف الالتزاـ التنظيمي اىداؼ المنظمة، فالالتزاـ ىو القوة 
ىو درجة الاعتقاد والقبوؿ بأىداؼ المنظمة وقيميا وايضاً الرغبة في البقاء والاستمرار في العمؿ ضمف المنظمة لإنجاز 

مسؤولية العامميف الحساسة نحو منظماتيـ وىو ميـ العمؿ الشاؽ الذي يحقؽ الفائدة لممنظمة. اف الالتزاـ التنظيمي يمثؿ 
جداً لممنظمة وكذلؾ لمعامميف لأنو مكوف ميـ في تحديد الأداء التنظيمي والكفاءة، ومف اجؿ تحقيؽ مستويات عالية مف 

ات الالتزاـ يجب عمى إدارة المنظمة اشراؾ العامميف بوظائفيـ بشكؿ اكبر مف خلبؿ التغيير في العمؿ ما يغير ضغوط
(اف Kalpana&Shibu,2015:152(واكد)Riaz&Hunjra,2015:13العمؿ بما يخمؽ التوازف بيف العمؿ والتزاـ العمؿ.)

 فيالموارد البشرية الممتزمة تُعد الموجودات الأعظـ لممنظمة فقد عرؼ الالتزاـ التنظيمي بأنو العامؿ القيادي الذي يؤثر 
يقيس درجة اعقاد الفرد ومدى مساىمتو في تحقيؽ اىداؼ المنظمة ورغبتو مستوى الإنجاز في العديد مف المنظمات فيو 

 العالية في البقاء بالمنظمة والافادة مف ميزات المنظمة.
(لقد جذب مفيوـ الالتزاـ التنظيمي اىتماـ كبير كمحاولة لفيـ كثافة واستمرار تكريس Iqbal,etal.,2015:2-3وأوضح )

قؿ مف السموؾ التنظيمي يقيس مدى الارتباط النفسي لمعامميف مع الولاء لممنظمة كوف العامميف في كفاءة المنظمة وىو ح
اف العامميف والمنظمات ليما مسؤوليات متبادلة والتزامات متبادلة ايضاً وىنا تضغط ثلبثة ابعاد رئيسة في كؿ المنظمات 

ولاء العامؿ لمنظمتو وىو عممية مستمرة يبدي ىي البعد النفسي والاجتماعي والرسمي ، فالالتزاـ ىو الموقؼ الذي يعكس 
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مف خلبليا أعضاء المنظمة قمقيـ نحوىا ويسعوف لتحقيؽ نجاحيا باستمرار ، وبذلؾ فأف الالتزاـ التنظيمي يشير الى الدرجة 
 شعور منظمة معينة وتكوف أىدافو ىي اىداؼ منظمة معينة ويتمنى البقاء كعضو فييا.بالتي يشعر بيا العامؿ 

( اف الالتزاـ التنظيمي يوصؼ مف ناحية قوة الفرد عمى فيمو وارتباطو في Benlioglu&Baskan,2014:39ويرى)     
ثلبثة عوامؿ ىي ) قبوؿ اىداؼ وقيـ المنظمة، الرغبة  لدفمنظمة معينة واف مثؿ ىذا الالتزاـ يمكف اف يكوف مميز مف 

(. وما سبؽ يمكف تعريؼ الالتزاـ التنظيمي بأنو النتيجة الإيجابية  بالعمؿ نيابة عف المنظمة، حافز قوي لمبقاء في المنظمة
التي تضمنيا المنظمة نتيجة تطبيؽ العدالة التنظيمية بأنواعيا الثلبث والذي يتمثؿ مف خلبؿ ثلبثة عوامؿ ىي العامؿ 

اعي والمتمثؿ بحاجة العامميف النفسي والذي يعبر عف ارتباط العمميف بمنظماتيـ نفسياً ما يحقؽ الالتزاـ والعامؿ الاجتم
لمعمؿ ضمف جماعات لمحصوؿ عمى مكاسب مالية ومادية ترتقي بو مجتمعياً والعامؿ الأخلبقي الذي يعتمد عمى بيئة 
العامؿ خارج وداخؿ المنظمة التي تفرض عميو الالتزاـ تجاه منظمتو.  اذ اف اغمب الباحثيف أشاروا الى مفيوـ الالتزاـ 

 مكونات أساسية ىي : ثلبث التنظيمي مف خلبؿ
(Siburian,2014:210;Nart&Batur,2014:74;Wahyuni,etal.,2014:82;Folorunso,etal.,2014:277; 
Syaifullah,2014:300;Taboli&Rahmani,2014:568;Gerdes,2014:3;Gunduz,2014:1043) 

 .الرغبة القوية لمبقاء كعضو في المنظمة 
  المنظمة.الرغبة لممساىمة في نجاح 
  نفسو الصددبالاعتقاد بمقبولية القيـ واىداؼ المنظمة. وىناؾ رأي اخر ( :يركز عمى الاتيHaq,etal.,2014:18) 
 . تحديد اليوية : الايماف بأىداؼ المنظمة فضلًب عف قيميا 
 . الجيود : الرغبة القوية لبذؿ الجيود مف اجؿ تحقيؽ الأىداؼ التنظيمية 
 مف المنظمة . اً العامؿ جزء يُعدة الولاء : استمرار الرغب 
 
 ابعاد الالتزام التنظيمي : .2

( Meyer&Allen,1990لقد اعتمد الكثير مف الكتاب والباحثيف عمى نموذج الالتزاـ التنظيمي الذي طور مف لدف)     
 وىي كالاتي : ومف خلبؿ ثلبثة عوامؿ يتكوف منيا الالتزاـ التنظيمي والتي تعطي الدعـ المتزايد لمفرد في المنظمة

Iden,2014:14-15)  
Hasanzadeh&Shamshiri,2014:59;Yildirim&Deniz,2014:751;Albdour&Altarawneh,2014:194; 
Kamali&Abbasi,2014:93;Osa&Amos,2014:108;Dey,etal.,2014:282;Babrami,etal.,2014:274-
275; Moore&Moore,2014:6;Ahmad,etal.,2014:86-
87;Rafiei,etal.,2014:1842;Nguyen,etal.,2014:7; 
Wang,etal.,2014:433;Tanrivedi&Altindag,2014:47-48;Keskes,2014:35-
36;Sari,etal.,2014:10  Ahmadi&Suandi,2014:47;Zhou,etal.,2014:219;Ahmadi,etal.,2014:36-
37;Lee,etal.,2014:108-109 
 

لتزاـ العاطفي ليكوف العنصر الأكثر بحثا بسبب الفوائد الا وتُعد: Affective Commitmentالالتزام العاطفي  .1
المرتبطة بو مثؿ زيادة الأداء الوظيفي ويتـ تعريؼ الالتزاـ العاطفي إلى تحديد الارتباط العاطفي لمعامميف مع 

اـ يتحقؽ منظماتيـ والذي يحدث بسبب كونيـ يريدوف البقاء في منظماتيـ والمنظمات يمكنيا بناء العاطفية . اف الالتز 
مف خلبؿ توفير الاتصاؿ المفتوح والحصوؿ عمى المعمومات والسماح لمموظفيف لممشاركة في صنع القرار ، وأف 
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الخبرات التي تسيـ في شخص لمشعور بالراحة والمختصة في وظائفيـ تُعد مف السوابؽ للبلتزاـ العاطفي. 
(Obeidatetal.,2014:12 ومعناه بقاء العماؿ في المنظمة كو ) نو يحتاج الييا كونيا تؤمف بو ويتميز مف خلبليا

وىذا يتطمب الاشتراؾ الأخلبقي والحضاري لأىداؼ المنظمة وقيميا كونو يمثؿ حالة ارتباط العامؿ مع منظمتو. 
((Saif,etal.,2015:114 

ظمتػػو ويتمثػػؿ بالمػػدى الػػذي يشػػعر بػػو الفػػرد الممتػػزـ مػػع من: Continuance Commitment الالتزززام المسززتمر  .2
استناداً الى الكمؼ التي يشعروف بترؾ او الاشتراؾ بالمنظمػة ، اف اسػتمرار العػامميف فػي المنظمػة يسػتند عمػى اسػتمرار 
الالتزاـ، لانيـ مػف الضػروري اف يعممػوا لػذا اف أي قمػة فػي البػدائؿ المناسػبة الأخػرى تُعػد تيديػد لممنػافع الجذابػة ويسػتمـ 

( كمػا Rahman,etal.,2014:123-124ي تكوف لأسباب تػرتبط بػالالتزاـ المسػتمر.)الامتيازات أساسيا الاقدمية والت
انو يعكس فيـ العامميف نحػو الكمػؼ بنوعييػا الاقتصػادية والاجتماعيػة مػف جػراء تػرؾ المنظمػة مثػؿ علبقػات العمػؿ مػع 

ىمات بخيػػارات الأسػػيـ او العػػامميف الاخػػريف واكتسػػاب الميػػارات الفريػػدة فػػي المنظمػػة والاسػػتثمارات النقديػػة مثػػؿ المسػػا
(ويشػػير الػػى إرادة البقػػاء فػػي المنظمػػة نتيجػػة المكافػػآت الناتجػػة مػػف Khuong&Nhu,2015:330صػػناديؽ التقاعػػد. )

 (Menesh,etal.,2015:169-170)البقػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػاء فػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػي المنظمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة او كمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػؼ تركيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػا.
(Dwarka,2015:1)(Verma&Krishnan,2014:95) 

 
ىو مف ذوي الخبرة الالتزاـ المعياري عندما يشعر الفرد أنو او  :Normative Commitmentالالتزام المعياري  .3

أنيا لدييا لمعمؿ مف أجؿ المنظمة لأسباب أخلبقية وفكرة ترؾ المنظمة غير واردة عمى الإطلبؽ. أي أنو شعور التزاـ 
انيـ يتعيف  الموظفوفا يعتقد أخلبقي بالبقاء داخؿ المنظمة. وبالإضافة إلى ذلؾ، أف الالتزاـ المعياري يحدث عندم

عمييـ تنفيذ ميمة أو وظيفة محددة. وىذا الالتزاـ المعياري يتأثر بعممية التنشئة الاجتماعية التي تحدث قبؿ وبعد 
بالالتزاـ المعياري؛ والتي ىي التزاـ المديف الذي يشير إلى  بعداف متعمقافذلؾ، يوجد  فضلًب عفالدخوؿ لممنظمة. 
ر يالتي وضعيا الآخريف، والواجب الأخلبقي الذي يعكس اجتماع تقد اجتماع التوقعات

( ويعني اف الالتزاـ التنظيمي مستند الى الالتزاـ الأخلبقي الذي يأخذ الأطر Obeidat,etal.,2014:12النتائج.)
اف يضحي  القديمة لمولاء وتأدية الواجبات وىذا يعني اف العامؿ يشعر بأف لدية مسؤولية تجاه منظمتو ما يمكف

 (Khuong&Nhu,2015:330بمنفعتو الشخصية مف اجؿ البقاء في المنظمة.)
 

 ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIORS(OCBثانثاً : سهىكياث المىاطنت انتنظيميت )
 المفيوـ والأىمية :  .1

لتطوير أداء المنظمة اف سموؾ المواطنة التنظيمية مفيوـ اداري حديث ينشأ مف ذكاء الفكر الإداري والذي يتطمع 
 وعاممييا فأنو يوجو سموؾ المجموعات والافراد ليس فقط داخؿ المنظمة ولكف ايضاً خارجيا وىو عمى ثلبثة أنواع ىي :

 .الاستقطاب والمحافظة عمى الأشخاص في المنظمة 
 .تطبيؽ المياـ الرئيسة مف وظائفيـ 
  .نشاطات ما بعد الواجبات الرسمية لوظائفيـ 

 تمييز ثلبثة أنماط سموكية ميمة لتحقيؽ الكفاءة التنظيمية: وبذلؾ يمكف
 .تحفيز الافراد للبنضماـ لممنظمة والبقاء فييا 
 .تحفيز الافراد لأداء المتطمبات المحددة في ادوارىـ ووظائفيـ 
 ( .تحفيز الافراد لخمؽ وابتداع اكثر مف نشاطاتيـ الرئيسةAl-Hysat,etal.,2013:213;216) 
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( اف سموكيات المواطنة التنظيمية ىي جيود العامميف الإضافية التي لـ تطمب رسيماً في Lee,etal.,2013:55كما وجد )

الموظفيف مبني عمى مكونيف ىما الالتزاـ التنظيمي والذي يشير الى نية  المنظمة، أي انيا أفعاؿ اختيارية مف لدف
ي اف سموؾ الموظفيف ىو السموؾ الطوعي الذي يساعد الاخريف في الموظفيف لاتباع القواعد التنظيمية، والايثار والذي يعن

 العمؿ المنظمي.  
( انيا سموكيات طوعية بالكامؿ وشخصية وىذا يعني اف الأشخاص لا يستمموف Damirchi,etal.,2013:68ويرى )     

مواطنة ىي أفعاؿ طوعية تعبر عف مكافئة عف تأدية ىذه السموكيات ولا يعاقبوف اف لـ يؤدوىا، في الحقيقة اف سموكيات ال
ميوؿ الأشخاص لتكريس جيودىـ لتقديـ الراحة والرفاىية لمناس الاخريف، اف بيئة العمؿ الحديثة تحتاج بجانب الموظفيف 

 اف يتميزوا بسموؾ مواطنة جيد يظير ميؿ لمتعاوف والمساعدة لكؿ مف العامميف والزبائف ايضاً. 
اف سموكيات المواطنة التنظيمية ىي شكؿ مف اشكاؿ السموكيات التعاونية التي ( Sjahruddin,2013:134ويعتقد )

 ظيرت خلبؿ العقود الثلبثة الماضية والتي احتمت اىتماـ متزايد وبشكؿ جوىري تتمثؿ بالاتي:
 الرغبة بالانضماـ والبقاء في النظاـ )المنظمة(. .1
عمى اجتماع وتجاوز المعايير الدنيا وبشكؿ نوعي  اً در أداء موثوؽ أي انو دور سموكي يمكف اف يستعمؿ لاف يكوف قا .2

 او كمي.
عمى اتماـ  اً شاغؿ الوظيفية أي انو قادر  لدفسموؾ ابداعي وتمقائي فأنو يشكؿ السموؾ خارج الأدوار المطموبة مف  .3

 واجباتو.
 

لرسمية أي تعني اف ( انيا تمثؿ الأداء الذي يأتي بعد متطمبات الوظيفة اDash&Pradhan,2014:19وبيف كلًب مف )
 الموظفيف يمكف اف يتخذوا القرار سواء كانوا ىـ سيؤدوف ىذا النوع مف السموؾ والى أي درجة ممكنو. 

( الى انيا مساعدة الموظفيف الاخريف في المنظمة مف خلبؿ أعماليـ، مشاركتيـ بالمعرفة، Koster,2014:1واشار)
مف السموؾ الايثاري ميـ جداً في المنظمات التي تعتمد اساساً عمى  وكذلؾ توجيو الموظفيف الجدد، اف جذب ىذا النوع

الفريؽ والتي تتميز بتقدير الميمة والاعتماد الذاتي بيف الموظفيف، لذا يعتمد نجاح الفرؽ عمى رغبة الموظفيف الذي سيكوف 
لذلؾ تستفيد المنظمات مف سموؾ موالي الى المنظمة ورفاقيـ في العمؿ مف خلبؿ مساعدتيـ لإنياء مياـ الفريؽ وكنتيجة 

الموظفيف الايثاري مف خلبؿ كمؼ اوطأ لممراقبة وسيولة إدارة الموظفيف ذوي الاعتماد الذاتي في أداء الاعماؿ المناطة بيـ 
ومصادر اقؿ لمتوجيو الفعاؿ لموظفيف الجدد، وذلؾ يرتبط بعامؿ الروح المعنوية التي يتضمف الرضا الوظيفي والالتزاـ 

 يمي. التنظ
(اف سموؾ المواطنة التنظيمي ىو نوع مف أنواع سموؾ أعضاء المنظمة Ngadiman,2013:56الأىمية وجد)ومف حيث 

تنوي مف خلبلو تحسيف فاعمية المنظمة بدوف إىماؿ معدؿ انتاج اليدؼ الفردي لكؿ موظؼ، اف ىذا السموؾ لمعامميف لا 
عمى تحسيف وظيفة المنظمة او فاعميتيا، كما انو يستند  اً لكف وجوده قادر يرتبط رسمياً بالإدارة عند تقييـ أداء الموظؼ، 

 الحرية الفردية في اظيار المبادرة، كما انو يعكس خصائص الموظؼ الجدي، الفطف، المساعد، التعاوني.   إلىاكثر 
 

ظيمي مف خلبؿ )زيادة (اف سموكيات المواطنة التنظيمية تسيـ في تحقيؽ النجاح التنTaheri&Soltani,2013:66ووجد)
كفاءة الموظفيف والإدارة، السماح لاستخداـ الموارد التنظيمية لأغراض اكثر إنتاجية، الحد مف الحاجة لتحديد الموارد النادرة 
لمياـ الصيانة، تعزيز قوة المنظمات مف اجؿ جذب والحفاض عمى كفاءة الموظفيف، زيادة اتساؽ أداء المنظمات، تمكيف 

( اف سموؾ المواطنة Polatc&Cindiloglu,2013:301بقة اكثر فاعمية مع التغيرات البيئية(. ويرىكلًب مف )المنظمة لمطا
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الحياة التنظيمية في مختمؼ سماتيا، إذ  يندرج ضمف الزيادة في ميؿ الموظفيف لمساعدة بعضيـ  فيالتنظيمي يؤثر 
سموؾ المواطنة، وأكدت العديد مف الدراسات انو سموؾ  البعض ويحسف الشعور بالمسؤولية وزيادة نجاح الاعماؿ مف خلبؿ

يحقؽ العديد مف المنافع منيا استدامة الأداء التنظيمي لمموظؼ ويزيد مف معدؿ الإنتاج لمموظؼ والإدارة، يحقؽ انسجاماً 
ز التركيب شخصياً، ويحقؽ التكيؼ لمتغيير في البيئة التنظيمية. اف مفيوـ سموؾ المواطنة التنظيمي يسيـ في تعزي

الاجتماعي والنفسي ويدعـ أداء عمؿ المنظمة وبعبارة أخرى اف المستوى العالي لسموؾ المواطنة التنظيمي يتمثؿ 
بالمساىمة في تقميؿ مشاكؿ المنظمة فأنو يزيد مف الالتزاـ ورضا الموظؼ، كما انو يسيـ في زيادة معدؿ انتاج المدراء 

لصحيح لاستثمار الموارد التنظيمية للؤغراض المنتجة وليس الشخصية، وايضاً الطريؽ ا يعدهوالموظفيف في المنظمة، 
يحقؽ التنسيؽ بيف أعضاء الفريؽ ويٌعد بيئة تنظيمية مقنعة لمموظؼ كما انو يؤثر في جذب الموظفيف المبدعيف والمنتجيف 

مف مصالحيـ لممنظمة والمحافظة عمييـ كما يمكف ىذا السموؾ التركيز عمى مصمحة المنظمة بدلًا 
 Akbolat,2013:219(Karaman&Aylan,2012:36()(Tokgoz&Seymen,2013:62)الشخصية.)
( انو يزود المعرفة الى المدراء عف سموؾ موظفييـ او يعطييـ الفيـ الكافي لغرض Sofiah,etal.,2014:73كما ذكر)

يزيد مف فاعمية المنظمة ويدعـ سياؽ  انتزاع تعاوف منيـ لكي ينجزوا ىدؼ المنظمة، كما انو سموؾ اختياري تجريبي
 المنظمة الاجتماعي والنفسي مف خلبؿ الاشكاؿ المختمفة مف التعاوف والمساعدة بيف الموظفيف الاخريف في المنظمة. 

( اف سموكيات المواطنة تحتؿ أىمية كبيرة في IKINCI,2014:330()Adiguzel&Ozkan,2013:278واكد كؿ مف )
ا تمكف الموظفيف مف التكيؼ لمتغيير ويقابؿ توقعات المجتمع ويحسف مف نوعية الخدمات المقدمة المنظمات الحديثة كوني

ويزيد مف الكفاءة الإدارية ويحسف مف العلبقات الإنسانية والتي بمجمميا تؤدي الى عدـ خسارة المنافسة لممنظمة وبذلؾ 
يف المنظمي، ما يؤدي الى تقميؿ مشاكؿ تكيؼ تصبح المنظمة بحاجة اكثر لقوة عمؿ تعمؿ طواعيتاً وتتقبؿ التحس

الموظفيف مع منظماتيـ لإبقاء ثقتيـ في منظماتيـ وايضاً اتخاذ الإجراءات وقائية ضرورية لتفادي إمكانية الإحباط او 
 الغضب وبذلؾ يكونوف متميفيف لزيادة الأداء التنظيمي. 

كفاءة ميمة لمموظفيف والمنظمات ومواقع العمؿ،  ذا يُعد( اف سموؾ المواطنة التنظيمي Vahidi,etal.,2014:92وبيف )
الموظفيف في اغمب لدف فيو سموؾ مساعد لممنظمة ويٌعد جزء ميـ مف العناصر الجوىرية لمعمؿ فيو سموؾ يؤدى مف 

وراً في الأحياف لدعـ مصالح المنظمة بالرغـ مف انو قد لا يؤدي الى منافع فردية مباشرة ويٌعد كذلؾ بأنو سموؾ ليس مذك
( اف سموؾ المواطنة التنظيمي يٌعد اللبعب الميـ في أداء Unni,2014:77متطمبات وصؼ الوظيفة الرسمي. ويرى )

المنظمة ككؿ ويحتؿ مساحة ميمة ومعترؼ بيا، وازداد الاىتماـ بيذا السموؾ جوىرياً خلبؿ العقود الماضية، اذ انو يمثؿ 
مكتوبة في المنظمة ولا يحتوي او يواجو بالمكافأة انما ىو سموؾ الدور الإضافي، سموكاً مساعداً والذي لا يكوف لو قواعد 

( باحثاً رائداً في ىذا السموؾ وعرفو بأنو السموؾ الفردي والاختياري الغير موجو ولا يمكف Dennis Organإذ  يٌعد )
 ي انو مسألة سموؾ اختيار شخصي.تحديده بنظاـ الحوافز الرسمي والذي يروج اجمالًا للؤداء الفعاؿ لممنظمة... أ

 
 ابعاد سموك المواطنة التنظيمي : .2

( فػي تصػنيفو لخمسػة ابعػاد لقيػاس سػموكيات Dennis Organمػع رائػد السػموؾ التنظيمػي ) والبػاحثوفلقػد اتفػؽ الكثيػر مػف 
 (Chien,2013:2197) (Odle,2014:8)المواطنػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة التنظيميػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة أمثػػػػػػػػػػػػػػػػػػػاؿ:

(Hakim,etal.,2014:5)(Kolade,etal.,2014:38)(Bambale,2014:2)(Sarmawa,etal.,2015:3)(Saif,et
al.,2015:115) (Khorshidi&Sadeghi,2013:162) 

( اف سػػموكيات المواطنػػة التنظيميػػة تشػػتمؿ عمػػى الابعػػاد الاتيػػة )مسػػاعد زمػػلبء العمػػؿ Dennis Organلػػرأي ) وفقػػاً      
نظرة المنظمة نحو الإيجابية بدلًا مف السمبية )الػروح الرياضػية(، المواطنػة الواعيػة  )الايثار(، المجاممة او الشفقة )الكياسة(،
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)السػػػػػػػػػػػػػموؾ الحضػػػػػػػػػػػػػاري(، تمبيػػػػػػػػػػػػػة او تجػػػػػػػػػػػػػاوز المتطمبػػػػػػػػػػػػػات الػػػػػػػػػػػػػدنيا لمػػػػػػػػػػػػػدور المطمػػػػػػػػػػػػػوب مػػػػػػػػػػػػػف المنظمػػػػػػػػػػػػػة )الضػػػػػػػػػػػػػمير 
ىريػػػة ( والتػػػي عبػػػر عنيػػػا بمجمػػػوعتيف مػػػف العوامػػػؿ ىػػػي العوامػػػؿ الظاىريػػػة والغيػػػر ظاSjahruddin,2013:134الحػػػي(.)

 (Tecoalu,2015:396ويمكف توضيحيا بالاتي : )
 عوامل ظاهرية وتتألف من:  . أ

  .الروح الرياضية: التسامح عمى أقؿ مف مثالية الوضع في العمؿ بدوف أف تشتكي 
 .السموؾ الحضاري: الانخراط في الأنشطة والانظمة المعنية مع الرغبة بالبقاء في المنظمة 

 من:العوامل غير الظاهرية وتتألف  . ب
  .الإيثار: وىو سموؾ ييدؼ إلى المساعدة عمى تخفيؼ عمؿ الأفراد في المنظمة 
  الكياسة: وتعني مساعدة زملبء العمؿ ومنع المشكمة والافادة مف فرص العمؿ فيما يتعمؽ بالتشاور وعف طريؽ

 إعطاء المعمومات فيما يتعمؽ حاجاتيـ. 
 ع عمى المنظمة، مثؿ منظمة الامتثاؿ التنظيمية.الضمير الحي: ويعني فعؿ الأشياء التي تعود بالنف 

 
ويشير الإيثار لمساعدة الآخريف طوعا مع ميمة عمؿ محددة ذات الصمة، مثؿ مساعدة زميؿ  :Altruismالايثار  .1

وىو مدى مساعدة الموظفيف لمناس الذيف ىـ مف (Dash&Pradhan,2014:19)في العمؿ مع عبء العمؿ الثقيؿ.
وىو السموؾ الذي (Hans,etal.,2015:153) لرؤساء والعملبء( في المياـ المتعمقة بالعمؿ.عنو )مثؿ الزملبء وا

ييدؼ بصورة مباشرة وعمدا إلى مساعدة الاشخاص في حالات متعددة وجيا لوجو. 
(Sivasakthi&Selvarani,2015:375) 

وتتضمف  (Ngadiman,2013:58) وتعني قبوؿ واحتراـ أي نظاـ او سياسة لممنظمة.: Courtesyالكياسة  .2
الكياسة السموكيات التقديرية التي تيدؼ إلى منع مشاكؿ العمؿ ذات الصمة، عمى سبيؿ المثاؿ، تقدـ إشعار مسبؽ 

وتعرؼ الكياسة بأنيا  (Dash&Pradhan,2014:19) لمزملبء عند تغيير شيء مف قبمؾ والتي قد تؤثر فييـ.
 (Nwibere,2014:327) ؿ المتعمقة بالعمؿ مع الآخريف مف الحدوث.السموكيات التي تيدؼ إلى منع المشاك

ىو الاستعداد لمقياـ بعمؿ إضافي )الوقت بدؿ الضائع( لإنياء المشروع /  :Conscientiousnessالضمير الحي  .3
ويشير لتجاوز دور الاحتياجات الدنيا (Ngadiman,2013:58) العمؿ.
ذىاب إلى ما وراء المستويات المطموبة بالحد الأدنى مف وىو نمط ال(Dash&Pradhan,2014:19)لممنظمة

الحضور، والالتزاـ بالمواعيد، والمحافظة عمى الموارد، والمسائؿ ذات الصمة بالصيانة الداخمية 
( كما إنو يمثؿ سموؾ الموظؼ الطوعي، الذي يتجاوز المتطمبات Sivasakthi&Selvarani,2015:375الفردية.)

 (Hans,etal.,2015:153)جاؿ الحضور واحتراـ القواعد والانظمة، والعمؿ الجاد. الوظيفية الدنيا في م
الروح الرياضية وىي رغبة الموظؼ عمى تحمؿ أقؿ مف الحالات المثاليػة دوف  :Sportsmanshipالروح الرياضية  .4

الػػروح الرياضػػية ىػػي تمثػػؿ مواقػػؼ التسػػامح مػػع مضػػايقات العمػػؿ التػػي لا  (Nwibere,2014:327) ابدائػػو الشػػكوى.
مفػػػػػػػػػػػػػػػػػػػر منيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػا وفػػػػػػػػػػػػػػػػػػػرض أيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة قيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػود عمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػى العمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػؿ دوف شػػػػػػػػػػػػػػػػػػػكوى او الاحسػػػػػػػػػػػػػػػػػػػاس بالمظموميػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة. 

(Sivasakthi&Selvarani,2015:375) 
اطؼ عمػى ويعني يكوف الفرد دائما ميذبا، وعمى استعداد لفيـ الآخريف وابداء التعػ: Civic Virtueالسموك الحضاري  .5

وىو يمثؿ المسؤولة، والمشػاركة البنػاءة فػي العمميػة السياسػية (Ngadiman,2013:58) الرغـ مف تعرضو للبنتقادات.
لممنظمة، بما في ذلؾ وليس فقط التعبير عف آرائيـ ولكف قراءة البريد، وحضور الاجتماعات، ومواكبةاعماؿ ونشاطات 

يعػػػػػػرؼ بأنػػػػػػو المشػػػػػػاركة البنػػػػػػاءة والمسػػػػػػؤولة فػػػػػػي إدارة شػػػػػػؤوف ( و Sivasakthi&Selvarani,2015:375المنظمػػػػػػة.)
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المنظمة، والانتبػاه إلػى مصػير المنظمػة مػف خػلبؿ النوايػا المتأنيػة مػف حضػور اجتماعػات ميمػة رسػمية، والحفػاظ عمػى 
التغييػػػػػػػػػػػر، والإعلبنػػػػػػػػػػػات لممنظمػػػػػػػػػػػة وينفػػػػػػػػػػػذ العمػػػػػػػػػػػؿ عمػػػػػػػػػػػى مسػػػػػػػػػػػاعدة فػػػػػػػػػػػي الحفػػػػػػػػػػػاظ عمػػػػػػػػػػػى سػػػػػػػػػػػمعة المنظمػػػػػػػػػػػة. 

(Hans,etal.,2015:153) 
 
 HIGH PERFORMANCEابعاً : الأداء انعالي ر
 المفهوم والأهمية : .1

لقد عرؼ مجموعة مف الباحثيف بأف الأداء العالي ىو الأداء الذي يحقؽ لممنظمات نتائج مالية وغير مالية بشكؿ       
 (DeWaal&Frijins,2011;2012:5;3)أفضؿ مف المنظمات الأخرى خلبؿ مدة زمنية مف خمسة إلى عشرة سنوات.

(DeWaal&Chachage,2011:151)(DeWaal&Sultan,2012:216)(DeWaal,2010:10) 
( فيرى بأنو الأداء الأعمى عند مقارنتو مع المنافسيف أو مع المنظمات ذات الصناعة نفسيا، Pakwihok,2010:32أما )

 تفوؽ خلبؿ مدة مف الزمف.        كما إف استدامتو يتحقؽ في قدرة المنظمة عمى استدامة أدائيا الم
( إف منظمات ذات الأداء العالي تمتمؾ خصائص تميزىا عف المنظمات ذات Schermerhorn,2010:49ويرى)     

الأداء التقميدي والتي يمكف تعريفيا )المنظمات ذات الأداء العالي( بأنيا المنظمات التي تحقؽ التميز في خمؽ بيئة عمؿ ذات 
 جودة عالية. 

( إف أنظمة العمؿ ذات الأداء العالي والخبرات Young,etal.,2010:182()Rocha,2010:74وأضاؼ كلًب مف )     
عرفت بأنيا القواعد الأساسية التي تحقؽ الأىداؼ الاستراتيجية لمعمؿ وتحسف فاعمية المنظمة وتزيد مف التزاـ العامميف 

نتاجيتيـ.   وا 
( إف الأداء العالي يتحقؽ عندما تمتمؾ المنظمة ثقافة داعمة لجعؿ العامميف Akdemire,etal.,2010:150ووضح )

 يتحمموف المسؤولية اللبزمة لإشباع  حاجات الزبائف بطرائؽ مناسبة لضماف نجاح أعماليا. 
( إف مفيوـ الأداء العالي يربط ما بيف إدارة الموارد البشرية Bagorogoza&DeWaal,2010:306-309ووجد)     
داء التنظيمي مف جية ومف جية أخرى يربط ما بيف اتخاذ القرار والتفكير الفعاؿ في المنظمة، إف الأداء العالي لمنظمات والأ

الأعماؿ معناه أنيا أكثر فعالية مف منافسييا في استثمار ما قد تـ جمعو مف استخبارات، وتحفيز قوى عمميـ وذلؾ يولد 
 ات المكانة التنظيمية في تطوير رأس الماؿ البشري ومقدراتيـ الضرورية لمنجاح.ارتباط قوي بيف الأداء المالي وأسبقي

( إلى دور إدارة الموارد البشرية في تحقيؽ الأداء العالي كونيا قضية Bardwell&Calydon,2010;38وأشار)     
فأف مستويات الأداء للؤفراد ٌّ  استراتيجية، إذ إف نجاح المنظمة في تحقيؽ أىدافيا ىو نتيجة لمقدرات العامميف فييا ومف ثـ

 قاط قوة وكذلؾ مف خلبؿ :العامميف ومدى مساىمتيـ في تحقيؽ الأداء العالي يبرز مف خلبؿ ما يمتمكونو مف ن
 .ربط قرارات الاختيار والترقية لممنظمة بنماذج المقدرات 
 تطوير استراتيجيات تقدـ الدعـ بشكؿ فاعؿ بالوقت المناسب لمميارات المطموبة لتنفيذ استراتيجيات المنظمة 
 دارة الأداء التي تستقطب وتحافظ وتحفز العامميف ذوي الأداء ال  عالي.وضع سياسة التعويض وا 

 
العامميف  ( إف الأداء العالي يوصؼ مف خلبؿ ما يتـ انجازه ومدى الرضا المتحقؽ مف لدفDeWaal,2010:10ويرى )

والزبائف والمستويات العالية مف المبادرات الفردية، ومدى الإنتاج، الإبداع، مقاييس الأداء، وأنظمة المكافئات، القيادة 
لي تتشارؾ في مجموعة مف الخصائص ىي: )تحقؽ تقدـ متواصؿ عمى الأمد الطويؿ القوية، وبيف إف منظمات الأداء العا

بالمقارنة مع المنظمات الأخرى، تمتمؾ القدرة عمى التكيؼ والاستجابة السريعة مع التغيرات البيئية المتسارعة، ذات توجو 
 ى العمؿ وتحسيف ظروؼ العمؿ(. طويؿ الأمد، تركز عمى التحسيف المستمر وتطوير قابميتيا، تأميف فرص لتطوير قو 



   

   (46(                                                                  العدد )   )المجلدالمجلة العراقية للعلوم الادارية(                                
    

722 
 

( تمكف الإدارة مف تحفيز العامميف HPWS( إف أنظمة العمؿ ذات الأداء العالي )Leggat,etal.,2011:383وأوضح )
في أماكف العمؿ لتحقيؽ أىداؼ المنظمة , إف تجارب وخبرات أنظمة العمؿ ذات الأداء العالي تفرض الأداء المؤثر 

مف خلبؿ دعـ المعرفة والميارات والقابميات لمعامميف ودرجة الالتزاـ وتقدـ إلييـ مع المعمومات القدرة عمى التمييز  بالعامميف
الضرورية لتميؿ الميارات والالتزاـ في انجاز أعماليـ وذلؾ يسمح لمعامميف مف تحقيؽ أىداؼ المنظمة مف خلبؿ إدارة 

 دفؽ المعمومات ودعـ قوة اتخاذ القرار والذي يقود إلى اكبر إنتاجية لممنظمة. موارد بشرية فعالو وذلؾ يشجع عمى زيادة ت
( إف الأداء العالي لمعماؿ في المنظمة ىو الافتراض Gupta,2011:221-223()Farndale,2011:6-7ووجد )

لعالي يقوي ويعزز الرئيسي لخمؽ بيئة عمؿ داخمية تدعـ احتياجات الزبائف والتعرؼ عمى توقعاتيـ , إف نظاـ الأداء ا
الالتزاـ التنظيمي ويولد تحفيز وترابط عالي لإنجاز الأعماؿ , كما إف الأداء العالي أو الالتزاـ العالي يحافظ عمى تحقيؽ 
واستدامة مستويات عالية مف الأداء المطموب لتمبية العمؿ وخبرات تطور وترفع معرفة وقابمية العامميف لخمؽ القيمة 

ء العالي لمموارد البشرية في المنظمة ىو نظاـ لخبرات إدارة الموارد البشرية الذي يحقؽ التناغـ والتناسؽ لممنظمة. إف الأدا
فيما بينيا باتجاه الغرض المراد تحقيقو لدعـ الإمكانات التنظيمية والتحفيز والفرص لتقديـ خدمات إدارة الموارد البشرية 

 (Chan&Mak,2012:137مستوى عالي.) ذالممنظمة ما يجعؿ أدائيا 
 
 أبعاد الأداء العالي :  .2

لقػػػػػػػػػػػػػػػػػػد اتفػػػػػػػػػػػػػػػػػػؽ العديػػػػػػػػػػػػػػػػػػد مػػػػػػػػػػػػػػػػػػف البػػػػػػػػػػػػػػػػػػاحثيف عمػػػػػػػػػػػػػػػػػػى مجموعػػػػػػػػػػػػػػػػػػة مػػػػػػػػػػػػػػػػػػف خصػػػػػػػػػػػػػػػػػػائص المنظمػػػػػػػػػػػػػػػػػػات ذات الأداء 
  (DeWaal&Chachage,2011:152)العالي

(DeWaal,2010;2011;2012:312;7;32)(DeWaal&Frijins,2011;2012:2;7;4)(DeWaal&Sultan,2012:
216) 
(DeWaal&Jansen,2013:45)(DeWaal,etal.,2014:37-38)(DeWaal&Akaraborwor,2013:79) 

( منظمة 1470( دراسة مختصة بالأداء العالي لممنظمات مف خلبؿ استبياف وزع عمى )290( بػ )DeWaalاذ قاـ )     
عوامؿ أساسية ىي ( خاصية للؤداء العالي تقسـ في ضوء خمسة 35( استجابة حدد مف خلبليا )2015وحصؿ عمى )

)جودة الإدارة، الانفتاح والتوجو الفعاؿ، التوجو طويؿ الأمد، التحسيف المستمر، جودة القوى العمؿ( والتي سنعتمدىا كأبعاد 
فرعية لمتغير الأداء العالي كونيا طبقت عمى مدى واسع والتي بدورىا أفرزت تمؾ الخصائص لتكوف مميزات تتميز بيا 

 ي :منظمات الأداء العال
  جودة الإدارة Management Quality:  تعد جودة الإدارة في المنظمة إحدى الخصائص المميزة لمنظمات الأداء

العالي فالمديروف يحرصوف عمى بناء علبقات الثقة مع العامميف في كؿ المستويات التنظيمية والتعامؿ معيـ باحتراـ , 
لية مف الالتزاـ والاحتراـ والحماس والتوافؽ مع الآخريف كما يقوـ كما إنيـ يؤدوف عمميـ بنزاىة ويعكسوف مستويات عا

ىؤلاء المديريف باتخاذ القرارات الموجية نحو النشاط وتجنب الإسياب في التحميؿ والتركيز بدلًا مف ذلؾ عمى القرارات 
ف لزيادة قدراتيـ عمى تحقيؽ والأعماؿ الجوىرية , كما إف إدارة منظمة الأداء العالي تتميز باىتماميا بتدريب العاممي

أفضؿ النتائج مف خلبؿ دعـ الإدارة ومساعدتيـ وحمايتيـ مف التدخلبت الخارجية في مقابؿ تحميميـ مسؤولية النتائج 
 ومحاسبة المقصريف .

 الانفتاح والتوجه الفعالOpenness and Action-Orientation:  لا تقتصر ىذه الخاصية عمى خمؽ ثقافة
, وأما التركيز عمى توصيفو لتحقيؽ النتائج , فإدارة منظمات الأداء العالي تعنى بآراء العامميف مف  الانفتاح فحسب

شراكيـ في كؿ الأعماؿ الميمة , كما تمكف ليـ إجراء التجارب والتعمـ مف أخطائيـ  ومف خلبؿ إقامة الحوارات معيـ وا 
مف المخاطرة المحسوبة وتبادؿ المعرفة بيدؼ الحصوؿ  تصبح فرصة تعمـ كما إنيا تشجع العامميف عمى تحمؿ نوعٌّ ثـ
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عمى أفكار جديدة تسيـ في تحقيؽ نتائج أفضؿ , وتعمؿ منظمات الأداء العالي عمى تشجيع الأفراد العامميف عمى 
 تطوير قابميتيـ الديناميكية والدفع باتجاه التغيير , والتجديد , والمشاركة الشخصية لإدارة تمؾ المنظمات في ىذه

 العممية .
 الالتزام طويل الأمدLong-term Orientation :  وىو مف أىـ السمات الأساسية لمنظمات الأداء العالي باتجاه

أصحاب المصالح مف حممة الأسيـ, وزبائف, عامميف, والمجتمع بشكؿ عاـ, فمنظمات الأداء العالي تكافح باستمرار 
ة ماذا يريدوف والحرص عمى بناء علبقات ممتازة معيـ والتواصؿ لتحسيف عممية خمؽ القيمة لمزبائف مف خلبؿ معرف

معيـ باستمرار والاستجابة لكؿ رغباتيـ، وتمتزـ منظمات الأداء العالي بالعمؿ عمى تحقيؽ الأىداؼ التنظيمية وتحفيز 
صمحة العامميف عمى أف يكوف شعارىـ الأساسي ىو خدمة المنظمة في ذات الوقت الذي تسعى فيو إلى تحقيؽ م

أعضائيا وتمبية حاجاتيـ والعمؿ عمى خمؽ بيئة عمؿ أمنة مف خلبؿ منح العامميف الإحساس بالأماف والاستقرار 
 والروح الرياضية بيدؼ خمؽ وتطوير القيادات الإدارية مف داخميا.

 
  التحسين المستمرContinuous Improvement : الأداء  عادةً ما يبدأ التحسيف والإبداع المستمر في منظمات

العالي مف خلبؿ تبني المنظمة الاستراتيجيات التي تميزىا عف غيرىا مف المنظمات الأخرى مف خلبؿ تطوير العديد 
مف الخيارات الاستراتيجية الجديدة واختيار أفضميا لتحؿ محؿ الاستراتيجيات السابقة ومف ثـ تقوـ المنظمة بتوجيو 

زة التنافسية وتحسيف وتنظيـ عممياتيا لتحسيف مقدراتيا عمى الاستجابة مواردىا وقابميتيا لخمؽ مصادر جديدة لممي
للؤحداث والتغيرات التي تحصؿ في البيئة الخارجية مف خلبؿ تطوير منتجات وخدمات تمبي حاجات الزبائف المتغيرة 

 والمتطورة .
 جودة قوى العملQuality of Employees :إدارة وفرؽ عمؿ  مف خصائص منظمات الأداء العالي بناء فريؽ

متنوعة ومكممة بعضيا البعض وذات مرونة عالية لممساعدة في اكتشاؼ التعقيد في العمميات وتشجيع الحموؿ 
الابتكارية ليا إذ  تعمؿ المنظمات عمى تدريب العامميف فييا لكي يكونوا مرنيف والسماح ليـ بالتعامؿ مف الآخريف مف 

زبائف ليتمكنوا مف تحقيؽ نتائج استثنائية ويتحمموف مسؤولية أدائيـ ويكونوا خلبؿ دخوليـ بشراكات مع المورديف وال
 مبدعيف بالاعتماد عمى طرائؽ جديدة لتحقيؽ لمنتائج المطموبة.

 
 نهبحث الإطار الميذاني/  المبحث انثانث

لبقات الارتباط يسعى ىذا المبحث إلى وصؼ وتشخيص آراء عينة البحث عف متغيرات البحث، واختبار وتحميؿ ع      
 (W(، والاداء العالي)Zسموكيات المواطنة التنظيمية)، (Y)الالتزاـ التنظيمي(،X)العدالة التنظيميةوالتأثير بيف بينيا والمتمثمة ب

عمى مستوى المصارؼ عينة البحث لمتحقؽ مف مدى سرياف المخطط البحث الفرضي باستخداـ الوسائؿ الإحصائية المناسبة 
وقد تـ استخداـ مقياس )ليكرت(الخماسي، وذلؾ بيدؼ تحميؿ وقياس استجابات الأفراد المبحوثيف عف أسئمة استمارة 

 الاستبانة، وكما يأتي :
 عينة البحث عف متغيرات البحثأولا : وصؼ وتشخيص آراء 

تيدؼ ىذه الفقرة إلى وصؼ وتشخيص آراء عينة البحث عف متغيراتيا التي تـ اعتمادىا وىي متغير العدالة التنظيمية 
وابعادىا )العدالة التوزيعية، الاجرائية، والتفاعمية(، ومتغير الالتزاـ التنظيمي وابعاده )الالتزاـ العاطفي، المستمر، 

(، ومتغير سموؾ المواطنة التنظيمية وأبعاده )الايثار، الكياسة، الضمير الحي، الروح الرياضية، والسموؾ والمعياري
جودة الادارة، الانفتاح والتوجو الفعاؿ، الالتزاـ طويؿ الامد، التحسيف الحضاري(، والمتغير المعتمد الاداء العالي وأبعاده )

 (:2ؿ )(. وكما في الجدو المستمر، وجودة قوى العمؿ
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 / وصؼ وتشخيص آراء عينة البحث عف متغيرات البحث وابعاده الفرعية(2الجدوؿ )

 انحراؼ معياري شدة الاجابة المتوسط الموزوف البحث وابعاده الفرعية متغيرات
معامؿ الاختلبؼ 

 المعياري
 0.392 1.33 0.68 3.4 العدالة التوزيعية
 0.38 1.3 0.683 3.417 العدالة الإجرائية
 0.394 1.33 0.677 3.383 العدالة التفاعمية
 0.388 1.32 0.68 3.4 العدالة التنظيمية
 0.385 1.32 0.687 3.433 الالتزاـ العاطفي
 0.38 1.31 0.69 3.45 الالتزاـ المستمر
 0.387 1.34 0.69 3.46 الالتزاـ المعياري
 0.384 1.32 0.689 3.444 الالتزاـ التنظيمي

 0.387 1.34 0.69 3.45 الايثار
 0.382 1.34 0.7 3.5 الكياسة

 0.387 1.34 0.69 3.45 ر الحيالضمي
 0.396 1.36 0.687 3.433 الروح الرياضية
 0.366 1.3 0.71 3.55 السموؾ الحضاري

 0.383 1.33 0.695 3.477 سموؾ المواطنة التنظيمي
 0.373 1.27 0.68 3.4 جودة الإدارة
 0.376 1.27 0.673 3.367 الفعاؿالانفتاح والتوجو 

 0.383 1.29 0.677 3.383 الالتزاـ طويؿ الأمد
 0.388 1.31 0.673 3.367 التحسيف المستمر
 0.376 1.27 0.673 3.367 جودة قوى العمؿ
 0.379 1.28 0.675 3.377 الأداء العالي

 بالاعتماد عمى مخرجات الحاسبة الالكترونية الباحثيفإعداد مف المصدر : 
 

 ( يتضح الاتي :2مف الجدوؿ )
(وىو أكبر مف الوسط 3.4بمغ الوسط الحسابي الموزوف لممتغير المستقؿ العدالة التنظيمية) العدالة التنظيمية: .1

(وىذا يشير الى مدى تجانس البيانات وبمغ معامؿ 1.32(وبمغ الانحراؼ المعياري)3الحسابي الفرضي والبالغ)
%(. ويدؿ 68ذا المتغير بمغت)ف ىع( والنسبة المئوية لشدة إجابة عينة البحث 0.388الاختلبؼ لمعدالة التنظيمية)

ذلؾ عمى إف آراء العينة تعطي اىتماماً بيذا المتغير وانعكس ذلؾ إيجاباً عمى إجاباتيا. إذ إف الأوساط الحسابية 
الموزونة الثلبثة التي تعود لمتغير العدالة التنظيمية كانت أعمى مف الوسط الحسابي الفرضي. واف شدة الإجابة لأبعاد 

%(لبعد العدالة 67.7%(إذ بمغت اقؿ نسبة مئوية لشدة إجابات عينة البحث)50ميعيا كانت أعمى مف)ىذا المتغير ج
 التفاعمية وفيما يمي شرح تفصيمي لآراء عينة البحث عف أبعاد العدالة التنظيمية.
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(وبانحراؼ 3.4)غلبعد العدالة التوزيعية بم(إف الوسط الحسابي الموزوف 2يتضح مف نتائج الجدوؿ) العدالة التوزيعية: .أ 
(وقد تبيف إف الوسط الحسابي الموزوناكبر مف متوسط أداة القياس، وبمغت 0.392(وبمعامؿ اختلبؼ)1.33معياري )

وىذا يدؿ عمى إف بعد العدالة التوزيعية مف الأبعاد الواضحة لأفراد %(،68نسبة شدة الإجابة لأفراد عينة البحث)
 .يع لتحقيؽ الاداء العاليالعدالة في التوز العينة إذ تدرؾ أىمية 

(وبمعامؿ اختلبؼ 1.3(وبانحراؼ معياري)3.41العدالة الاجرائية)لبعد بمغ الوسط الحسابي الموزوف  العدالة الاجرائية: .ب 
مف متوسط أداة القياس. وأكبر مف متوسطات باقي الابعاد ويشير  وقد تبيف إف الوسط الحسابي الموزوناكبر (0.38)

ذلؾ الى أف بعد العدالة الاجرائية ىو البعد الاكثر إغناءً لمتغير الاداء العالي وبمغت نسبة شدة الإجابة لأفراد عينة 
احد  بعدهة البحث وىذا يدؿ عمى إف بعد العدالة الاجرائية يعد مف الأبعاد الواضحة لأفراد عين%(،68.3البحث )

نيا   .تسيـ في تحقيؽ الاداء العاليالأبعاد الميمة وا 
(وبمعامؿ 1.33(وبانحراؼ معياري)3.38)لبعد العدالة التفاعمية بمغإف الوسط الحسابي الموزوف :العدالة التفاعمية .ج 

دة الإجابة لأفراد (وقد تبيف إف الوسط الحسابي الموزوناكبر مف متوسط أداة القياس. وبمغت نسبة ش0.394اختلبؼ)
وىذا يدؿ عمى إف بعد العدالة التفاعمية مف الأبعاد الواضحة لأفراد العينة في تحقيؽ الاداء %(،67.7عينة البحث)

 العالي.
 
(وىو أكبر مف الوسط الحسابي 3.44بمغ الوسط الحسابي الموزوف لمتغير الالتزاـ التنظيمي) :الالتزام التنظيمي .2

(وىذا يشير الى مدى تجانس البيانات وبمغ معامؿ الاختلبؼ 1.32الانحراؼ المعياري)(وبمغ 3الفرضي والبالغ )
%(. ويدؿ ذلؾ عمى 68.9( والنسبة المئوية لشدة إجابة عينة البحث عف ىذا المتغير بمغت)0.384للبلتزاـ التنظيمي)

ذ إف الأوساط الحسابية الموزونة الثلبثة إف آراء العينة تعطي اىتماماً بيذا المتغير وانعكس ذلؾ إيجاباً عمى إجاباتيا. إ
التي تعود لمتغير الالتزاـ التنظيمي كانت أعمى مف الوسط الحسابي الفرضي. واف شدة الإجابة لأبعاد ىذا المتغير 

%(لبعد الالتزاـ العاطفي 68.7%(إذ بمغت اقؿ نسبة مئوية لشدة إجابات عينة البحث)50جميعيا كانت أعمى مف)
 تفصيمي لآراء عينة البحث عف أبعاد الالتزاـ التنظيمي.وفيما يمي شرح 

(وبانحراؼ 3.43)لبعد الالتزاـ العاطفي بمغ(إف الوسط الحسابي الموزوف 2يتضح مف نتائج الجدوؿ) الالتزام العاطفي: . أ
ت (وقد تبيف إف الوسط الحسابي الموزوناكبر مف متوسط أداة القياس، وبمغ0.385(وبمعامؿ اختلبؼ)1.32معياري )

وىذا يدؿ عمى إف بعد الالتزاـ العاطفي مف الأبعاد الواضحة لأفراد %(،68.7نسبة شدة الإجابة لأفراد عينة البحث)
 .الالتزاـ العاطفي في العمؿ لتحقيؽ الاداء العاليالعينة إذ تدرؾ أىمية 

(وبمعامؿ 1.31معياري)(وبانحراؼ 3.45الالتزاـ المستمر)لبعد بمغ الوسط الحسابي الموزوف  الالتزام المستمر: . ب
( وقد تبيف إف الوسط الحسابي الموزوناكبر مف متوسط أداة القياس. وبمغت نسبة شدة الإجابة لأفراد 0.38اختلبؼ)

احد  بعدهوىذا يدؿ عمى إف بعد الالتزاـ المستمر يعد مف الأبعاد الواضحة لأفراد عينة البحث %(، 69عينة البحث)
نو   طبقا لرأي العينة . تحقيؽ الاداء العالييسيـ في الأبعاد الميمة وا 

(وبانحراؼ 3.46)لبعد الالتزاـ المعياري بمغ(إف الوسط الحسابي الموزوف 2يتضح مف نتائج الجدوؿ) :الالتزام المعياري . ت
(وقد تبيف إف الوسط الحسابي الموزوناكبر مف متوسط أداة القياس، وأكبر 0.387(وبمعامؿ اختلبؼ)1.34معياري )

ت باقي الابعاد ويشير ذلؾ الى أف بعد الالتزاـ المعياري وىو البعد الاكثر إغناءً لمتغير الاداء العالي. مف متوسطا
وىذا يدؿ عمى إف بعد الالتزاـ المعياري مف الأبعاد الواضحة %(،69وبمغت نسبة شدة الإجابة لأفراد عينة البحث)

لمياـ المناطة بيـ فضلًب عف العمؿ لأوقات إضافية يحقؽ الاداء لأفراد العينة إذ تدرؾ أىمية الالتزاـ بالدواـ وتنفيذ ا
 العالي.
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( 3.47بمغ الوسط الحسابي الموزوف لممتغير المستقؿ سموكيات المواطنة التنظيمية ) سموكيات المواطنة التنظيمية: .3
الى مدى تجانس ( وىذا يشير 1.33( وبمغ الانحراؼ المعياري )3وىو أكبر مف الوسط الحسابي الفرضي والبالغ )

(والنسبة المئوية لشدة إجابة عينة البحث عف 0.383البيانات وبمغ معامؿ الاختلبؼ لسموكيات المواطنة التنظيمية )
%(. ويدؿ ذلؾ عمى إف آراء العينة تعطي اىتماماً بيذا المتغير وانعكس ذلؾ إيجاباً عمى 69.5ىذا المتغير بمغت )

الموزونة الخمسة التي تعود لمتغير سموكيات المواطنة التنظيمية كانت أعمى مف إجاباتيا. إذ إف الأوساط الحسابية 
%(إذ بمغت اقؿ نسبة 50الوسط الحسابي الفرضي. واف شدة الإجابة لأبعاد ىذا المتغير جميعيا كانت أعمى مف)

ة البحث عف أبعاد وفيما يمي شرح تفصيمي لآراء عين %( لبعد السموؾ الحضاري71مئوية لشدة إجابات عينة البحث )
 سموكيات المواطنة التنظيمية.

(وقد 0.387(وبمعامؿ اختلبؼ)1.34(وبانحراؼ معياري)3.45)لبعد الايثار بمغبمغ الوسط الحسابي الموزوف  الايثار: . أ
تبيف إف الوسط الحسابي الموزوناكبر مف متوسط أداة القياس، وبمغت نسبة شدة الإجابة لأفراد عينة 

الرغبة في العمؿ بشكؿ وىذا يدؿ عمى إف بعد الايثار مف الأبعاد الواضحة لأفراد العينة إذ تدرؾ أىمية %(،69البحث)
 .طوعي لتحقيؽ الاداء العالي

( وبمعامؿ اختلبؼ 1.34( وبانحراؼ معياري )3.5الكياسة )لبعد بمغ الوسط الحسابي الموزوف  الكياسة: . ب
كبر مف متوسط أداة القياس. وبمغت نسبة شدة الإجابة لأفراد عينة (وقد تبيف إف الوسط الحسابي الموزونا0.382)

احد الأبعاد الميمة  بعدهوىذا يدؿ عمى إف بعد الكياسة يعد مف الأبعاد الواضحة لأفراد عينة البحث %(، 70البحث)
ف   طبقا لرأي العينة. بذؿ الجيود المتميزة لتطوير العلبقات الإنسانية بيف العامميف يسيـ في تحقيؽ الاداء العاليوا 

( وبانحراؼ 3.45)لبعد الضمير الحي بمغ(إف الوسط الحسابي الموزوف 2يتضح مف نتائج الجدوؿ) :الضمير الحي . ت
(وقد تبيف إف الوسط الحسابي الموزوناكبر مف متوسط أداة القياس، وبمغت 0.387( وبمعامؿ اختلبؼ)1.34معياري )

وىذا يدؿ عمى إف بعد الضمير الحي مف الأبعاد الواضحة لأفراد العينة ، %(69نسبة شدة الإجابة لأفراد عينة البحث)
 إذ تدرؾ أىمية الالتزاـ بالدواـ وتنفيذ المياـ المناطة بيـ فضلًب عف العمؿ لأوقات إضافية يحقؽ الاداء العالي.

(وبمعامؿ 1.36(وبانحراؼ معياري)3.433الروح الرياضية)لبعد بمغ الوسط الحسابي الموزوف  الروح الرياضية: . ث
( وقد تبيف إف الوسط الحسابي الموزوناكبر مف متوسط أداة القياس. وبمغت نسبة شدة الإجابة لأفراد 0.396اختلبؼ )

احد وىذا يدؿ عمى إف بعد الروح الرياضية يعد مف الأبعاد الواضحة لأفراد عينة البحث بعده  %(،68.7عينة البحث )
ف   .تقبؿ الآراء والانتقادات مف الاخريف بخصوص العمؿ يحقؽ الاداء العاليالأبعاد الميمة وا 

(وبمعامؿ 1.3(وبانحراؼ معياري)3.55بمغ الوسط الحسابي الموزوف لبعد السموؾ الحضاري) السموك الحضاري: . ج
اس. وأكبر مف متوسطات باقي ( وقد تبيف إف الوسط الحسابي الموزوف اكبر مف متوسط أداة القي0.366اختلبؼ)

الابعاد ويشير ذلؾ الى أف بعد السموؾ الحضاري وىو البعد الاكثر إغناءً لمتغير الاداء العالي. وبمغت نسبة شدة 
%(، وىذا يدؿ عمى إف بعد السموؾ الحضاري يعد مف الأبعاد الواضحة لأفراد عينة 71الإجابة لأفراد عينة البحث )

ف تقديـ الاقتراحات وحضور الاجتماعات والمشاركة في الفعاليات التنظيمية الغير  البحث بعده احد الأبعاد الميمة وا 
 رسمية تساىـ  في تحقيؽ الاداء العالي.

 
(واف ىذا الوسط اكبر مف الوسط 3.377بمغ الوسط الحسابي الموزوف لممتغير المعتمد الاداء العالي) الاداء العالي: .4

(وىذا يشير الى مدى تجانس البيانات وبمغ معامؿ 1.28(وبمغ الانحراؼ المعياري)3الحسابي الفرضي البالغ)
%(. ويدؿ ذلؾ عمى إف 67.5بمغت )( والنسبة المئوية لشدة إجابة عينة البحث عف ىذا المتغير 0.379الاختلبؼ )

آراء العينة تعطي اىتماماً بيذا المتغير ما انعكس إيجاباً عمى إجاباتيا وىذا ما نراه واضحاً إذ إف الأوساط الحسابية 
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الموزونة للؤبعاد الخمسة التي تعود لمتغير الاداء العالي كانت أعمى مف الوسط الحسابي الفرضي. واف شدة الإجابة 
%( لكؿ مف 67.3%( إذ بمغت اقؿ نسبة مئوية لشدة إجابات عينة البحث )50بحث جميعيا كانت أعمى مف )لعينة ال

وبعد التحسيف المستمر وبعد جودة قوى العمؿ وفيما يمي شرح تفصيمي لآراء عينة البحث  بعد الانفتاح والتوجو الفعاؿ
 المبحوثة عف أبعاد الاداء العالي.

( وبمعامؿ 1.27( وبانحراؼ معياري قدره )3.4الحسابي الموزوف لبعد جودة الادارة )بمغ الوسط  جودة الادارة : - أ
( وقد تبيف إف الوسط الحسابي الموزوف اكبر مف متوسط أداة القياس، وأكبر مف باقي أبعاد الأداء 0.373اختلبؼ )

%(، 68لإجابة لأفراد عينة البحث )العالي  ويعني ذلؾ أف ىذا البعد ىو الاكثر إغناءً ليذا المتغير وبمغت نسبة شدة ا
وىذا يدؿ عمى إف بعد جودة الادارة  مف أىـ الأبعاد لأفراد العينة إذ تدرؾ العينة أىمية  جودة الإدارة كواحدة مف 
الخصائص المميزة لمنظمات الأداء العالي إذ يحرص المديروف عمى بناء علبقات الثقة مع العامميف في كؿ 

التعامؿ معيـ باحتراـ، كما إنيـ يؤدوف عمميـ بنزاىة ويعكسوف مستويات عالية مف الالتزاـ المستويات التنظيمية و 
 والحماس والتوافؽ مع الآخريف.

( وبمعامؿ 1.27( وبانحراؼ معياري قدره)3.367بمغ الوسط الحسابي الموزوف ليذا البعد) الانفتاح والتوجه الفعال: - ب
باقي الابعاد إذ يبيف ذلؾ مدى تجانس اجابات العينة عف ىذا البعد ( وىو المعامؿ الاقؿ نسبة ل0.376اختلبؼ )

ويظير إف الوسط الحسابي الموزوف أكبر مف متوسط أداة القياس. وبمغت نسبة شدة الإجابة لأفراد عينة البحث 
عده أحد %(، وىذا يدؿ عمى إف بعد الانفتاح والتوجو الفعاؿ يعد مف الأبعاد الواضحة لأفراد عينة البحث ب67.3)

شراكيـ في  الأبعاد الميمة للؤداء العالي. إذ تدرؾ العينة أىمية العناية بآراء العامميف مف خلبؿ إقامة الحوارات معيـ وا 
تمنح فرصة تعمـ وتدرؾ أىمية ٌّ  كؿ الأعماؿ الميمة، كما تمكف ليـ إجراء التجارب والتعمـ مف أخطائيـ ومف ثـ

مخاطرة المحسوبة وتبادؿ المعرفة بيدؼ الحصوؿ عمى أفكار جديدة تسيـ في تشجيع العامميف عمى تحمؿ نوع مف ال
 تحقيؽ نتائج أفضؿ.

( ومعامؿ 1.29( وبانحراؼ معياري قدره )3.383بمغ الوسط الحسابي الموزوف ليذا البعد) الالتزام طويل الامد: - ت
ياس، وبمغت نسبة شدة الإجابة ( وقد تبيف إف الوسط الحسابي الموزوف أكبر مف متوسط أداة الق0.383اختلبؼ )

%(، وىذا يدؿ عمى إف بعد الالتزاـ طويؿ الامد يعد مف الأبعاد الواضحة لأفراد عينة 67.7لأفراد عينة البحث )
البحث بعده أحد الأبعاد الميمة للؤداء العالي. إذ تدرؾ العينة أىمية الالتزاـ طويؿ الأمد تجاه أصحاب المصالح، إذ 

اء العالي لتحسيف عممية خمؽ القيمة لمزبائف مف خلبؿ معرفة ماذا يريدوف والحرص عمى بناء تكافح منظمات الأد
 علبقات ممتازة معيـ والتواصؿ معيـ باستمرار والاستجابة لكؿ رغباتيـ.

( 1.31(وبانحراؼ معياري قدره )3.367بمغ الوسط الحسابي الموزوف لبعد التحسيف المستمر ) التحسين المستمر: - ث
(وقد تبيف إف الوسط الحسابي الموزوف أكبر مف متوسط أداة القياس، وبمغت نسبة شدة 0.388اختلبؼ)ومعامؿ 

%(، وىذا يدؿ عمى إف بعد التحسيف المستمر مف الأبعاد الواضحة لأفراد عينة 67.3الإجابة لأفراد عينة البحث )
ي المنظمة لاستراتيجيات تميزىا عف غيرىا مف البحث بعده أحد الأبعاد الميمة للؤداء العالي. واف العينة تيتـ بتبن

المنظمات الأخرى مف خلبؿ تطوير العديد مف الخيارات الاستراتيجية الجديدة واختيار أفضميا لتحؿ محؿ 
 الاستراتيجيات السابقة.

 (1.27( وبانحراؼ معياري قدره )3.367بمغ الوسط الحسابي الموزوف لبعد جودة قوى العمؿ ) جودة قوى العمل: - ج
( وقد تبيف إف الوسط الحسابي الموزوف أكبر مف متوسط أداة القياس، وبمغت نسبة شدة 0.376ومعامؿ اختلبؼ )

%(، وىذا يشير الى إف بعد جودة قوى العمؿ مف الأبعاد الواضحة لأفراد عينة 67.3الإجابة لأفراد عينة البحث )
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تيتـ ببناء فريؽ إدارة وفرؽ عمؿ متنوعة ومكممة بعضيا  البحث بعده أحد الأبعاد الميمة للؤداء العالي. واف العينة
 لمبعض الأخر وذات مرونة عالية لممساعدة في اكتشاؼ التعقيدات في العمميات وتشجيع الحموؿ الابتكارية ليا.

 
 الثة(ثانياً : اختبار علبقات الارتباط بيف متغيرات البحث وتحميميا )اختبار الفرضية الرئيسة الأولى والثانية والث

تيدؼ ىذه الفقرة إلى قياس علبقة الارتباط بيف الالتزاـ التنظيمي وسموكيات المواطنة التنظيمية ، مع الاداء العالي      
باختبار الفرضية الرئيسة الاولى والثانية والفرضيات الفرعية المنبثقة عنيا ، وذلؾ باستخداـ معامؿ الارتباط البسيط 

حصاءه الاختبار  ( معاملبت الارتباط بيف متغيرات البحث وأبعادىا كلآتي :3يظير مف الجدوؿ )( حيث t) )سبيرماف( وا 
 ( / معاملبت الارتباط بيف متغيرات البحث وابعادىا الفرعية3جدوؿ )

 W1 W2 W3 W4 W5 W ترميز المتغيرات وابعادىا
Y 0.895 0.898 0.885 0.923 0.898 0.907 

T 20.13 19.05 22.45 17.77 19.05 18.81 المحسوبة 
Y1 0.856 0.861 0.815 0.871 0.861 0.859 

T 15.7 15.82 16.57 13.13 15.82 15.49 المحسوبة 
Y2 0.909 0.915 0.919 0.94 0.915 0.927 

T 23.12 21.16 25.9 21.83 21.16 20.38 المحسوبة 
Y3 0.87 0.866 0.868 0.904 0.866 0.882 

T 17.49 16.2 19.82 16.31 16.2 16.5 المحسوبة 
Z 0.861 0.852 0.866 0.899 0.852 0.873 

T 16.7 15.18 19.17 16.16 15.18 15.79 المحسوبة 
Z1 0.89 0.889 0.888 0.924 0.886 0.902 

T 17.79 16.5 20.12 16.61 16.5 16.8 المحسوبة 
Z2 0.849 0.83 0.859 0.89 0.83 0.859 

T 15.66 13.9 18.25 15.68 13.9 15.04 المحسوبة 
Z3 0.88 0.876 0.878 0.914 0.876 0.892 

T 17.59 16.3 19.92 16.41 16.3 16.6 المحسوبة 
Z4 0.846 0.826 0.868 0.891 0.826 0.858 

T 15.64 13.7 18.32 16.31 13.7 14.82 المحسوبة 
Z5 0.858 0.86 0.858 0.895 0.86 0.873 

T 16.73 15.72 18.77 15.62 15.72 15.64 المحسوبة 
 n = 60   بالاعتماد عمى مخرجات الحاسبة الالكترونية الباحثيفإعداد مف المصدر : 

 ( يتضح الاتي :3مف الجدوؿ )
تحميؿ علبقة الارتباط بيف الالتزاـ التنظيمي والاداء العالي واختبارىا)اختبار الفرضية الرئيسة الأولى والفرضيات  .1

 منيا(الفرعية المنبثقة 
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%(بيف الالتزاـ التنظيمي بوصفو متغيراً 1وجود علبقة ارتباط موجبة وقوية وذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية) . أ
(، 0.907رئيساً مستقلًب، والاداء العالي بوصفو متغيراً رئيساً معتمداً، اذ بمغت قيمة معامؿ الارتباط البسيط بينيما)

بيف الالتزاـ التنظيمي والاداء العالي، وما يدعـ علبقة الارتباط الموجبة ىذه، اف وتشير ىذه القيمة الى قوة العلبقة 
%(.يستدؿ مف 1(عند مستوى معنوية)2.390(الجدولية البالغة)t(وىي اكبر مف قيمة)20.13(المحسوبة بمغت)tقيمة)

زاـ التنظيمي والاداء العالي. ذلؾ قبوؿ الفرضية، وىذا يعني وجود علبقة ارتباط موجبة وذات دلالة معنوية بيف الالت
،الانفتاح w1(، وكؿ مف)جودة الادارةYبمغت قيـ معاملبت الارتباط بيف الالتزاـ التنظيمي بوصفو متغيراً رئيساً مستقلًب)

(بوصفيا متغيرات فرعية معتمدة w5،جودة قوى العمؿw4، التحسيف المستمرw3،الالتزاـ طويؿ الامدw2والتوجو الفعاؿ
(عمى التوالي، ما يدؿ عمى وجود علبقة ارتباط موجبة وذات دلالة 0.8950.898،0.885،0.898,0.923,كالاتي:)

(المحسوبة لعلبقات t%(وما يدعـ صحة طبيعة علبقة الارتباط ىذه ىو اف قيمة)1إحصائية عند مستوى معنوية)
، وىي جميعيا اكبر مف ( عمى التوالي18.81,19.05,17.77,22.45,19.05الارتباط بيف ىذه المتغيرات بمغت )

(،وىذا يعني قبوؿ الفرضية، ما يشير الى وجود علبقة ارتباط موجبة وذات دلالة 2.390(الجدولية البالغة)tقيمة)
 إحصائية بيف المتغير الرئيس المستقؿ الالتزاـ التنظيمي، والمتغيرات الخمسة الفرعية المعتمدة.

%( بيف الالتزاـ العاطفي بوصفو متغيراً فرعيا 1عند مستوى معنوية )وجود علبقة ارتباط موجبة وذات دلالة إحصائية  . ب
(،وتشير 0.859مستقلًب، والاداء العالي بوصفو متغيراً رئيساً معتمداً، اذ بمغت قيمة معامؿ الارتباط البسيط بينيما )

تباط الموجبة ىذه، اف ىذه القيمة الى قوة العلبقة بيف الالتزاـ العاطفي والاداء العالي، وما يدعـ علبقة الار 
كما بمغت %(. 1(عند مستوى معنوية)2.390(الجدولية البالغة)t(وىي اكبر مف قيمة)15.7(المحسوبة بمغت)tقيمة)

،الانفتاح w1وكؿ مف)جودة الادارة(، y1بوصفو متغيراً فرعيا مستقلًب)الالتزاـ العاطفي قيمة معاملبت الارتباط بيف 
بوصفيا متغيرات فرعية (w5، جودة قوى العمؿw4، التحسيف المستمرw3ؿ الامد،الالتزاـ طويw2والتوجو الفعاؿ

(عمى التوالي، ما يدؿ عمى وجود علبقة ارتباط موجبة 0.856,0.861,0.815,0.871,0.861معتمدة كالاتي:)
 (المحسوبةt%(وما يدعـ صحة طبيعة علبقة الارتباط ىذه اف قيمة)1وذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية)
(عمى التوالي، وىي جميعيا 15.49,15.82,13.13,16.57,15.82لعلبقات الارتباط بيف ىذه المتغيرات بمغت)

(، وىذا يعني قبوؿ الفرضية، ما يشير الى وجود علبقة ارتباط موجبة 2.390( الجدولية البالغة)tاكبر مف قيمة )
 ، والمتغيرات الخمسة الفرعية المعتمدة .طفيالالتزاـ العاوذات دلالة إحصائية بيف المتغير الفرعي المستقؿ 

%(بيف الالتزاـ المستمر بوصفو متغيراً فرعيا 1وجود علبقة ارتباط موجبة وذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية) . ت
ىذه (،وتشير 0.927مستقلًب، والاداء العالي بوصفو متغيراً رئيساً معتمداً، اذ بمغت قيمة معامؿ الارتباط البسيط بينيما)

القيمة الى قوة العلبقة بيف الالتزاـ المستمر والاداء العالي، وما يدعـ علبقة الارتباط الموجبة ىذه، اف 
كما بمغت %(.1(عند مستوى معنوية )2.390(الجدولية البالغة)t(وىي اكبر مف قيمة)23.12(المحسوبة بمغت)tقيمة)

،الانفتاح w1وكؿ مف)جودة الادارة (،y2متغيراً فرعيا مستقلًب)بوصفو الالتزاـ المستمر قيمة معاملبت الارتباط بيف 
بوصفيا متغيرات فرعية ( w5،جودة قوى العمؿw4، التحسيف المستمرw3،الالتزاـ طويؿ الامدw2والتوجو الفعاؿ

( عمى التوالي، ما يدؿ عمى وجود علبقة ارتباط موجبة 0.909,0.915,0.919,0.94,0.915معتمدة كالاتي:)
(المحسوبة t%(وما يدعـ صحة طبيعة علبقة الارتباط ىذه اف قيمة)1لة إحصائية عند مستوى معنوية)وذات دلا

( عمى التوالي، وىي جميعيا 20.38,21.16,21.83,25.9,21.16لعلبقات الارتباط بيف ىذه المتغيرات بمغت)
ى وجود علبقة ارتباط موجبة وذات (، وىذا يعني قبوؿ الفرضية، ما يشير ال2.390(الجدولية البالغة)tاكبر مف قيمة)

 ، والمتغيرات الخمسة الفرعية المعتمدة .الالتزاـ المستمردلالة إحصائية بيف المتغير الفرعي المستقؿ 
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%(بيف الالتزاـ المعياري بوصفو متغيراً فرعيا 1وجود علبقة ارتباط موجبة وذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية) . ث
(،وتشير ىذه 0.882بوصفو متغيراً رئيساً معتمداً، اذ بمغت قيمة معامؿ الارتباط البسيط بينيما)مستقلًب، والاداء العالي 

القيمة الى قوة العلبقة بيف الالتزاـ المعياري والاداء العالي، وما يدعـ علبقة الارتباط الموجبة ىذه، اف 
%(.كما بمغت 1(عند مستوى معنوية)2.390(الجدولية البالغة)t(وىي اكبر مف قيمة)17.49(المحسوبة بمغت)tقيمة)

،الانفتاح w1(، وكؿ مف)جودة الادارةy3قيمة معاملبت الارتباط بيف الالتزاـ المعياري بوصفو متغيراً فرعيا مستقلًب)
( بوصفيا متغيرات فرعية w5،جودة قوى العمؿw4، التحسيف المستمرw3،الالتزاـ طويؿ الامدw2والتوجو الفعاؿ
(عمى التوالي، ما يدؿ عمى وجود علبقة ارتباط موجبة وذات 0.87,0.866,0.868,0.904,0.866معتمدة كالاتي:)

(المحسوبة لعلبقات t%(وما يدعـ صحة طبيعة علبقة الارتباط ىذه اف قيمة)1دلالة إحصائية عند مستوى معنوية)
يعيا اكبر مف (عمى التوالي، وىي جم16.5,16.2,16.31,19.82,16.2الارتباط بيف ىذه المتغيرات بمغت)

(، وىذا يعني قبوؿ الفرضية، ما يشير الى وجود علبقة ارتباط موجبة وذات دلالة 2.390(الجدولية البالغة)tقيمة)
 إحصائية بيف المتغير الفرعي المستقؿ الالتزاـ المعياري، والمتغيرات الخمسة الفرعية المعتمدة .

 
الفرضية الرئيسة الاولى والفرضيات الفرعية المنبثقة منيا بمعنى اف  مف ىذه النتائج الاحصائية يستدؿ الباحثاف عمى قبوؿ

 ىناؾ علبقة ارتباط معنوية بيف الالتزاـ التنظيمي بأبعاده والاداء العالي بأبعاده.
 
تحميؿ علبقة الارتباط بيف سموكيات المواطنة التنظيمية والاداء العالي واختبارىا ) اختبار الفرضية الرئيسة الثانية  .2

 الفرضيات الفرعية المنبثقة منيا (و 
%(بيف سموكيات المواطنة التنظيمية 1وجود علبقة ارتباط موجبة وقوية وذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية) . أ

بوصفيا متغيراً رئيساً مستقلًب، والاداء العالي بوصفو متغيراً رئيساً معتمداً، اذ بمغت قيمة معامؿ الارتباط البسيط 
(، وتشير ىذه القيمة الى قوة العلبقة بيف سموكيات المواطنة التنظيمية والاداء العالي، وما يدعـ علبقة 0.873بينيما)

(عند مستوى 2.390(الجدولية البالغة)t(وىي اكبر مف قيمة)16.7( المحسوبة بمغت)tالارتباط الموجبة ىذه، اف قيمة )
علبقة ارتباط موجبة وذات دلالة معنوية بيف سموكيات %(.يستدؿ مف ذلؾ قبوؿ الفرضية. وىذا يعني وجود 1معنوية)

المواطنة التنظيمية والاداء العالي. وبمغت قيـ معاملبت الارتباط بيف سموكيات المواطنة التنظيمية بوصفيا متغيراً 
، التحسيف w3،الالتزاـ طويؿ الامدw2،الانفتاح والتوجو الفعاؿw1(، وكؿ مف)جودة الادارةZرئيساً مستقلًب)

 ,0.861,0.852( بوصفيا متغيرات فرعية معتمدة كالاتي : )w5،جودة قوى العمؿw4لمستمرا
(عمى التوالي، ما يدؿ عمى وجود علبقة ارتباط موجبة وذات دلالة إحصائية عند مستوى 0.866,0.899,0.852

باط بيف ىذه المتغيرات (المحسوبة لعلبقات الارتt%(وما يدعـ صحة طبيعة علبقة الارتباط ىذه ىو اف قيمة)1معنوية)
(الجدولية t(عمى التوالي، وىي جميعيا اكبر مف قيمة)19.17,15.18 ,15.79,15.18,16.16بمغت)
(،وىذا يعني قبوؿ الفرضية، وىذا يشير الى وجود علبقة ارتباط موجبة وذات دلالة إحصائية بيف 2.390البالغة)

 والمتغيرات الخمسة الفرعية المعتمدة. المتغير الرئيس المستقؿ سموكيات المواطنة التنظيمية،
%( بيف الايثار بوصفو متغيراً فرعيا مستقلًب، 1وجود علبقة ارتباط موجبة وذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ) . ب

(،وتشير ىذه القيمة 0.902والاداء العالي بوصفو متغيراً رئيساً معتمداً، اذ بمغت قيمة معامؿ الارتباط البسيط بينيما )
(المحسوبة tلى قوة العلبقة بيف الايثار والاداء العالي، وما يدعـ علبقة الارتباط الموجبة ىذه، اف قيمة)ا

كما بمغت قيمة معاملبت %(. 1(عند مستوى معنوية)2.390(الجدولية البالغة )t(وىي اكبر مف قيمة)17.79بمغت)
،الالتزاـ w2،الانفتاح والتوجو الفعاؿw1ف)جودة الادارة(، وكؿ مz1بوصفو متغيراً فرعيا مستقلًب)الايثار الارتباط بيف 
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بوصفيا متغيرات فرعية معتمدة  (w5،جودة قوى العمؿw4، التحسيف المستمرw3طويؿ الامد
(عمى التوالي، ما يدؿ عمى وجود علبقة ارتباط موجبة وذات دلالة 0.89,0.886,0.888,0.924,0.886كالاتي:)

(المحسوبة لعلبقات الارتباط t%(وما يدعـ صحة طبيعة علبقة الارتباط ىذه اف قيمة)1معنوية)إحصائية عند مستوى 
( t(عمى التوالي، وىي جميعيا اكبر مف قيمة )16.8,16.5,16.61,20.12,16.5بيف ىذه المتغيرات بمغت)

موجبة وذات دلالة  (، وىذا يعني قبوؿ الفرضية، وىذا يشير الى وجود علبقة ارتباط2.390الجدولية البالغة )
 (.0.99، والمتغيرات الخمسة الفرعية المعتمدة وبدرجة ثقة)الايثارإحصائية بيف المتغير الفرعي المستقؿ 

%(بيف الكياسة بوصفو متغيراً فرعيا مستقلًب، 1وجود علبقة ارتباط موجبة وذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية) . ت
(،وتشير ىذه القيمة 0.859عتمداً، اذ بمغت قيمة معامؿ الارتباط البسيط بينيما )والاداء العالي بوصفو متغيراً رئيساً م

(المحسوبة بمغت tالى قوة العلبقة بيف الكياسة والاداء العالي، وما يدعـ علبقة الارتباط الموجبة ىذه، اف قيمة)
بمغت قيمة معاملبت كما %(.1(عند مستوى معنوية )2.390(الجدولية البالغة)t( وىي اكبر مف قيمة)15.66)

،الالتزاـ w2،الانفتاح والتوجو الفعاؿw1(، وكؿ مف)جودة الادارةz2بوصفو متغيراً فرعيا مستقلًب)الكياسة الارتباط بيف 
(بوصفيا متغيرات فرعية معتمدة w5،جودة قوى العمؿw4، التحسيف المستمرw3طويؿ الامد

يدؿ عمى وجود علبقة ارتباط موجبة وذات دلالة  (عمى التوالي، ما0.849,0.83,0.859,0.89,0.83كالاتي:)
( المحسوبة لعلبقات t%( وما يدعـ صحة طبيعة علبقة الارتباط ىذه اف قيمة )1إحصائية عند مستوى معنوية )

( عمى التوالي، وىي جميعيا اكبر مف 15.04,13.9,15.68,18.25,13.9الارتباط بيف ىذه المتغيرات بمغت )
(، وىذا يعني قبوؿ الفرضية، ما يشير الى وجود علبقة ارتباط موجبة وذات دلالة 2.390غة)(الجدولية البالtقيمة)

 (.0.99، والمتغيرات الخمسة الفرعية المعتمدة وبدرجة ثقة )الكياسةإحصائية بيف المتغير الفرعي المستقؿ 
الحي بوصفو متغيراً فرعيا %( بيف الضمير 1وجود علبقة ارتباط موجبة وذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ) . ث

(، وتشير 0.892مستقلًب، والاداء العالي بوصفو متغيراً رئيساً معتمداً، اذ بمغت قيمة معامؿ الارتباط البسيط بينيما )
ىذه القيمة الى قوة العلبقة بيف الضمير الحي والاداء العالي، وما يدعـ علبقة الارتباط الموجبة ىذه، اف 

كما بمغت %(. 1(عند مستوى معنوية)2.390(الجدولية البالغة)t(وىي اكبر مف قيمة)17.59(المحسوبة بمغت)tقيمة)
،الانفتاح والتوجو w1(، وكؿ مف)جودة الادارةz3قيمة معاملبت الارتباط بيف التطوير بوصفو متغيراً فرعيا مستقلًب)

فيا متغيرات فرعية معتمدة ( بوصw5،جودة قوى العمؿw4، التحسيف المستمرw3،الالتزاـ طويؿ الامدw2الفعاؿ
( عمى التوالي، ما يدؿ عمى وجود علبقة ارتباط موجبة وذات دلالة 0.88,0.876,0.878,0.914,0.876كالاتي: )

( المحسوبة لعلبقات t%( وما يدعـ صحة طبيعة علبقة الارتباط ىذه اف قيمة )1إحصائية عند مستوى معنوية )
( t(عمى التوالي، وىي جميعيا اكبر مف قيمة)16.6,16.3,16.41,19.92,16.3الارتباط بيف ىذه المتغيرات بمغت )

(،وىذا يعني قبوؿ الفرضية، وىذا يشير الى وجود علبقة ارتباط موجبة وذات دلالة إحصائية 2.457الجدولية البالغة )
 (.0.99) ، والمتغيرات الخمسة الفرعية المعتمدة وبدرجة ثقةالضمير الحي بيف المتغير الفرعي المستقؿ 

%(بيف الروح الرياضية بوصفو متغيراً فرعيا 1وجود علبقة ارتباط موجبة وذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية) . ج
(، وتشير 0.858مستقلًب، والاداء العالي بوصفو متغيراً رئيساً معتمداً، اذ بمغت قيمة معامؿ الارتباط البسيط بينيما)

( tح الرياضية والاداء العالي، وما يدعـ علبقة الارتباط الموجبة ىذه، اف قيمة )ىذه القيمة الى قوة العلبقة بيف الرو 
كما بمغت قيمة %(.1(عند مستوى معنوية)2.390(الجدولية البالغة)t(وىي اكبر مف قيمة)15.64المحسوبة بمغت)

،الانفتاح والتوجو w1لادارة(، وكؿ مف)جودة اz4معاملبت الارتباط بيف الروح الرياضية بوصفو متغيراً فرعيا مستقلًب )
(بوصفيا متغيرات فرعية معتمدة w5،جودة قوى العمؿw4، التحسيف المستمرw3،الالتزاـ طويؿ الامدw2الفعاؿ

(عمى التوالي، ما يدؿ عمى وجود علبقة ارتباط موجبة وذات 0.846,0.826,0.868,0.891,0.826كالاتي: )
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(المحسوبة لعلبقات tصحة طبيعة علبقة الارتباط ىذه اف قيمة)%(وما يدعـ 1دلالة إحصائية عند مستوى معنوية)
(عمى التوالي، وىي جميعيا اكبر مف 14.82,13.7,16.31,18.32,13.7الارتباط بيف ىذه المتغيرات بمغت)

(،وىذا يعني قبوؿ الفرضية، وىذا يشير الى وجود علبقة ارتباط موجبة وذات دلالة 2.390( الجدولية البالغة )tقيمة)
 صائية بيف المتغير الفرعي المستقؿ الروح الرياضية، والمتغيرات الخمسة الفرعية المعتمدة .إح

 
بوصفو متغيراً فرعيا  السموؾ الحضاري%(بيف 1وجود علبقة ارتباط موجبة وذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية) . ح

(، وتشير 0.873مستقلًب، والاداء العالي بوصفو متغيراً رئيساً معتمداً، اذ بمغت قيمة معامؿ الارتباط البسيط بينيما)
( tوالاداء العالي، وما يدعـ علبقة الارتباط الموجبة ىذه، اف قيمة ) السموؾ الحضاريىذه القيمة الى قوة العلبقة بيف 

كما بمغت قيمة %(.1(عند مستوى معنوية)2.390(الجدولية البالغة)t(وىي اكبر مف قيمة)16.73المحسوبة بمغت)
،الانفتاح w1(، وكؿ مف)جودة الادارةz5معاملبت الارتباط بيف السموؾ الحضاري بوصفو متغيراً فرعيا مستقلًب )

(بوصفيا متغيرات فرعية معتمدة w5،جودة قوى العمؿw4، التحسيف المستمرw3،الالتزاـ طويؿ الامدw2والتوجو الفعاؿ
(عمى التوالي ، ما يدؿ عمى وجود علبقة ارتباط موجبة وذات دلالة 0.858,0.86,0.858,0.895,0.86كالاتي:)

(المحسوبة لعلبقات الارتباط t%(وما يدعـ صحة طبيعة علبقة الارتباط ىذه اف قيمة)1إحصائية عند مستوى معنوية)
( t(عمى التوالي، وىي جميعيا اكبر مف قيمة)15.64,15.72,15.62,18.77,15.72بيف ىذه المتغيرات بمغت)

(،وىذا يعني قبوؿ الفرضية، وىذا يشير الى وجود علبقة ارتباط موجبة وذات دلالة إحصائية 2.390الجدولية البالغة )
 بيف المتغير الفرعي المستقؿ السموؾ الحضاري، والمتغيرات الخمسة الفرعية المعتمدة.

ه النتائج الاحصائية يستدؿ الباحثاف عمى قبوؿ الفرضية الرئيسة الثانية والفرضيات الفرعية المنبثقة منيا بمعنى اف مف ىذ
 ىناؾ علبقة ارتباط معنوية بيف سموكيات المواطنة التنظيمية بأبعادىا والاداء العالي بأبعاده.

 

وسموكيات المواطنة التنظيمية مجتمعيف مع الاداء العالي تحميؿ علبقة الارتباط المتعدد بيف الالتزاـ التنظيمي  .3
واختبارىا )اختبار الفرضية الرئيسة الثالثة( ومف اجؿ قبوؿ الفرضية مف عدمو تـ اختبار قيمة معامؿ الارتباط المتعدد 

ة مجتمعيف مع ( لموقوؼ عند معنوية العلبقة بيف الالتزاـ التنظيمي وسموكيات المواطنة التنظيميFباستخداـ اختبار)
 الاداء العالي ومثمما موضح في ادناه:

 (Wمع الاداء العالي)( Z( وسموكيات المواطنة التنظيمية)Y(/ نتائج علبقات الارتباط المتعدد للبلتزاـ التنظيمي )4جدوؿ )
المتغير                              

 المعتمد
 المتغيرات المستقمة

 Fقيمة Wالاداء العالي  
 الثقةدرجة 

 الجدولية المحسوبة rالارتباط المتعدد  

 Yالالتزاـ التنظيمي 
 Xسموكيات المواطنة التنظيمية

0.873 9.62 7.08 0.99 

            n=60المصدر : مف إعداد الباحثيف وفقاً لمخرجات الحاسبة الالكترونية 
( إلى وجود علبقة ارتباط متعدد موجبة وذات دلالة معنوية بيف الالتزاـ التنظيمي وسموكيات المواطنة 4إذ يشير جدوؿ )

(وتشير ىذه القيمة إلى العلبقة الايجابية بيف المتغيرات 0.873التنظيمية مع الاداء العالي إذ بمغت قيمة الارتباط المتعدد)
(عند 7.08(الجدولية البالغة)F(وىي اكبر مف قيمة)9.62(المحسوبة إذ بمغت)(Fقيمة في المصارؼ المبحوثة ما يدعـ ذلؾ

%(. وىذا ما يؤكد ضرورة اىتماـ المصارؼ المبحوثة بالمتغيريف معا لما ليما مف علبقة ايجابية واضحة مع 99درجة ثقة)
 الاداء العالي. 
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ية بيف الالتزاـ التنظيمي وسموكيات المواطنة التنظيمية مع معنو وذي دلالة وما تقدـ يتضح وجود علبقة ارتباط متعدد      
 الاداء العالي وىذا يؤدي إلى قبوؿ الفرضية الرئيسة الثالثة.

 

 ثالثاً : اختبار اتجاىات التأثير بيف متغيرات البحث وتحميميا )اختبار الفرضية الرئيسة الرابعة والخامسة والسادسة والسابعة(  
إلى قياس تأثير المتغير المستقؿ )العدالة التنظيمية( في )الالتزاـ التنظيمي وسموكيات المواطنة  تيدؼ ىذه الفقرة     

التنظيمية( وقياس تأثير )الالتزاـ التنظيمي وسموكيات المواطنة التنظيمية( في المتغير المعتمد الاداء العالي باختبار 
، والفرضيات الفرعية المنبثقة عنيا، وذلؾ اعتماداً عمى تحميؿ الفرضية الرئيسة )الرابعة والخامسة والسادسة والسابعة(

( المحسوبة F(لتحديد معنوية معادلة الانحدار)التأثير(،إذ يوجد تأثير معنوي إذا كانت قيمة)Fالانحدار البسيط واختبار)
الجدولية عند المستوى (F(اصغر مف قيمة)F(الجدولية. ولا يوجد ىذا التأثير إذا كانت قيمة)Fاكبر مف أو تساوي قيمة)

(لتفسير مقدار تأثير المتغير المستقؿ لمتغيرات التي تطرأ عمى المتغير R2(،كذلؾ تـ استخداـ معامؿ التحديد)0.01)
 المعتمد وكلآتي:

 (قياس تأثير العدالة التنظيمية في الالتزاـ التنظيمي )اختبار الفرضية الرئيسة الرابعة والفرضيات الفرعية المنبثقة منيا .1
معنوية لمعدالة التنظيمية في الالتزاـ التنظيمي( ذي دلالة اختبار الفرضية الرئيسة الرابعة والتي تنص: )يوجد تأثير  . أ

( الى تقدير معممات نموذج الانحدار الخطي البسيط، والمستخدمة في قياس تأثير العدالة التنظيمية 5يشير الجدوؿ )
 الانحدار الخطي البسيط الآتية:في الالتزاـ التنظيمي وحسب معادلة 

  X                                       *0.955 + 8.05 =Y (5جدوؿ )
 (Y( في الالتزاـ التنظيمي )Xتقدير معممات نموذج الانحدار الخطي البسيط لقياس تأثير العدالة التنظيمية )

 Xالمتغير المستقؿ
 Yالمتغير المعتمد 

Constant  العدالة التنظيميةX ( قيمةF)  معامؿ التفسير
R2 a b (1الجدولية ) المحسوبة% 

 Y 8.05 0.955 15.45 7.08 0.837الالتزاـ التنظيمي 
          n= 60وفقاً لمخرجات الحاسبة الالكترونية  الباحثيفعداد مف إالمصدر:     

 ( ما يأتي:5يتضح مف النتائج الواردة في الجدوؿ )
( بمقدار وحدة واحدة X( وىي تمثؿ ميؿ معادلة الانحدار، وىذا يعني اف أي تغير في قيمة )b( )0.955قيمة ) بمغت .1

 (.0.955( بمقدار )Yيؤدي الى تغير في قيمة )
( عند 7.08( الجدولية البالغة )F( وىي أكبر مف قيمة )15.45( المحسوبة لنموذج الانحدار البسيط)Fبمغت قيمة ) .2

%(، بذلؾ يتـ قبوؿ الفرضية، وىذا يعني ثبوت معنوية نموذج الانحدار البسيط عند المستوى 1)مستوى معنوية 
 (.Y( تأثير معنوي عمى الالتزاـ التنظيمي )Xالمذكور، ما يشير الى اف لمعدالة التنظيمية )

%(مف التغيرات 83.7( تفسر ما نسبتو)X( وىذا يعني اف العدالة التنظيمية)R2()0.837بمغت قيمة معامؿ التفسير) .3
%(فتعود الى مساىمة متغيرات اخرى غير داخمة في 16.3(اما النسبة المتبقية)Yالتي تطرأ عمى الالتزاـ التنظيمي)

 مخطط البحث.
 

معنوية لبعد العدالة ذي دلالة اختبار الفرضية الفرعية الاولى مف الفرضية الرئيسة الرابعة والتي تنص: )يوجد تأثير  . ب
( الى تقدير معممات نموذج الانحدار الخطي البسيط، والمستخدمة 6لتزاـ التنظيمي( يشير الجدوؿ )التوزيعية في الا

 في قياس تأثير العدالة التوزيعية في الالتزاـ التنظيمي وحسب معادلة الانحدار الخطي البسيط الآتية:
  x1                                      *2.785 +12.85 =Y (6جدوؿ )
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 (Y( في الالتزاـ التنظيمي )x1معممات نموذج الانحدار الخطي البسيط لقياس تأثير العدالة التوزيعية ) تقدير
المتغير                      

   x1المستقؿ
 Yالمتغير المعتمد 

Constant  العدالة التوزيعيةx1 ( قيمةF)  معامؿ
 %(1الجدولية ) المحسوبة R2 a bالتفسير 

 Y 12.85 2.785 8.72 7.08 0.744الالتزاـ التنظيمي 
                                           n= 60الحاسبة الالكترونية  المصدر: مف إعداد الباحثيف وفقاً لمخرجات     

        
 ( ما يأتي:6يتضح مف النتائج الواردة في الجدوؿ )

( بمقدار وحدة x1معادلة الانحدار، وىذا يعني اف أي تغير في قيمة )( وىي تمثؿ ميؿ b( )2.785بمغت قيمة ) .1
 ( .2.785( بمقدار )Yواحدة يؤدي الى تغير في قيمة )

( عند 7.08( الجدولية البالغة)F( وىي أكبر مف قيمة )8.72( المحسوبة لنموذج الانحدار البسيط )Fبمغت قيمة ) .2
ىذا يعني ثبوت معنوية نموذج الانحدار البسيط عند المستوى %(، بذلؾ يتـ قبوؿ الفرضية، و 1مستوى معنوية )

 (.Y( تأثير معنوي عمى الالتزاـ التنظيمي )x1المذكور، ما يشير الى اف لمعدالة التوزيعية )
%(مف التغيرات 74.4(يفسر ما نسبتو)x1(وىذا يعني اف العدالة التوزيعية)R2()0.744بمغت قيمة معامؿ التفسير) .3

%(فتعود الى مساىمة متغيرات اخرى غير داخمة في 25.6(اما النسبة المتبقية)Yلالتزاـ التنظيمي)التي تطرأ عمى ا
 مخطط البحث.

 

معنوية لبعد العدالة ذي دلالة اختبار الفرضية الفرعية الثانية مف الفرضية الرئيسة الرابعة والتي تنص: )يوجد تأثير  . ت
( الى تقدير معممات نموذج الانحدار الخطي البسيط، والمستخدمة 7الاجرائية في الالتزاـ التنظيمي( يشير الجدوؿ )

 :الآتيةفي قياس تأثير العدالة الاجرائية في الالتزاـ التنظيمي وحسب معادلة الانحدار الخطي البسيط 
 x2         * 2.732 +16.04 =Y (7جدوؿ)

 (Y( في الالتزاـ التنظيمي )x2الاجرائية)تقدير معممات نموذج الانحدار الخطي البسيط لقياس تأثير العدالة 
المتغير المستقؿ                   

x2  
 Yالمتغير المعتمد 

Constant  العدالة الاجرائيةx2 ( قيمةF)  معامؿ
 %(1الجدولية ) المحسوبة R2 a bالتفسير 

 Y 16.04 2.732 21.92 7.08 0.879الالتزاـ التنظيمي 
                         n= 60المصدر: مف إعداد الباحثيف وفقاً لمخرجاتالحاسبة الالكترونية 

 ( ما يأتي:7يتضح مف النتائج الواردة في الجدوؿ )  
( بمقدار وحدة واحدة x2( وىي تمثؿ ميؿ معادلة الانحدار، وىذا يعني اف أي تغير في قيمة )b()2.732بمغت قيمة ) .1

 ( .2.732( بمقدار )Yفي قيمة )يؤدي الى تغير 
( عند 7.08( الجدولية البالغة)F( وىي أكبر مف قيمة )21.92( المحسوبة لنموذج الانحدار البسيط )Fبمغت قيمة ) .2

%(، بذلؾ يتـ قبوؿ الفرضية، وىذا يعني ثبوت معنوية نموذج الانحدار البسيط عند المستوى 1مستوى معنوية )
 (.Y( تأثير معنوي عمى الالتزاـ التنظيمي)x2د العدالة الاجرائية)المذكور، ما يشير الى اف لبع
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%(مف التغيرات 87.9(يفسر ما نسبتو)x2(وىذا يعني اف العدالة الاجرائية)0.879((R2بمغت قيمة معامؿ التفسير) .3
داخمة في %(فتعود الى مساىمة متغيرات اخرى غير 12.1(اما النسبة المتبقية)Yالتي تطرأ عمى الالتزاـ التنظيمي)

 مخطط البحث.
 

معنوية لبعد العدالة ذي دلالة اختبار الفرضية الفرعية الثالثة مف الفرضية الرئيسة الرابعة والتي تنص: )يوجد تأثير  . ث
(الى تقدير معممات نموذج الانحدار الخطي البسيط، والمستخدمة في 8التفاعمية في الالتزاـ التنظيمي( يشير الجدوؿ )

 العدالة التفاعمية في الالتزاـ التنظيمي وحسب معادلة الانحدار الخطي البسيط الآتية:قياس تأثير 
 
 

  x3         * 2.763 +14.21 =Y (8جدوؿ)                        
 (Y( في الالتزاـ التنظيمي )x3تقدير معممات نموذج الانحدار الخطي البسيط لقياس تأثير العدالة التفاعمية)

المتغير المستقؿ                   
x3  

 Yالمتغير المعتمد 

Constant  العدالة التفاعميةx3 ( قيمةF)  معامؿ
 %(1الجدولية ) المحسوبة R2 a bالتفسير 

 Y 14.21 2.763 11.62 7.08 0.794الالتزاـ التنظيمي 
        n= 60الحاسبة الالكترونية  المصدر: مف إعداد الباحثيف وفقاً لمخرجات      

 ( ما يأتي:8يتضح مف النتائج الواردة في الجدوؿ ) 
( بمقدار وحدة واحدة x3( وىي تمثؿ ميؿ معادلة الانحدار، وىذا يعني اف أي تغير في قيمة )b()2.763بمغت قيمة ) .1

 ( .2.763( بمقدار )Yيؤدي الى تغير في قيمة )
( عند 7.08( الجدولية البالغة)F( وىي أكبر مف قيمة )11.62الانحدار البسيط ) ( المحسوبة لنموذجFبمغت قيمة ) .2

%(، بذلؾ يتـ قبوؿ الفرضية، وىذا يعني ثبوت معنوية نموذج الانحدار البسيط عند المستوى 1مستوى معنوية )
 (.Y( تأثير معنوي عمى الالتزاـ التنظيمي)x3المذكور، ما يشير الى اف لبعد العدالة الاجرائية)

%(مف التغيرات التي 79.4(يفسر ما نسبتو)x3(وىذا يعني اف العدالة الاجرائية)R2()0.794بمغت قيمة معامؿ التفسير) .3
%(فتعود الى مساىمة متغيرات اخرى غير داخمة في مخطط 20.6(اما النسبة المتبقية)Yتطرأ عمى الالتزاـ التنظيمي)

الفرضية الرئيسة الرابعة والفرضيات الفرعية المنبثقة منيا، أي أف لمعدالة  البحث يستدؿ الباحثاف مف النتائج السابقة قبوؿ
 معنوية في الالتزاـ التنظيمي.ذي دلالة  اً التنظيمية بأبعادىا تأثير 

 

قياس تأثير العدالة التنظيمية في سموكيات المواطنة التنظيمية )اختبار الفرضية الرئيسة الخامسة والفرضيات الفرعية  .2
 منيا(المنبثقة 

اختبار الفرضية الرئيسة الخامسة والتي تنص: )يوجد تأثير ذي دلالة معنوية لمعدالة التنظيمية في سموكيات المواطنة  . أ
( الى تقدير معممات نموذج الانحدار الخطي البسيط، والمستخدمة في قياس تأثير العدالة 9التنظيمية( يشير الجدوؿ )

 مية وحسب معادلة الانحدار الخطي البسيط الآتية:التنظيمية في سموكيات المواطنة التنظي
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  X                                     *4.342 +39.47 =Z (9جدوؿ )
 (Z( في سموكيات المواطنة التنظيمية )Xتقدير معممات نموذج الانحدار الخطي البسيط لقياس تأثير العدالة التنظيمية )

   Yالمتغير المستقؿ
 Zالمتغير المعتمد 

Constant  العدالة التنظيميةX ( قيمةF)  معامؿ التفسير
R2 a b (1الجدولية ) المحسوبة% 

 Z  39.47 4.342 8.44 7.08 0.737سموكيات المواطنة التنظيمية 
                                            n= 60الحاسبة الالكترونية  وفقاً لمخرجات الباحثيفعداد مف إالمصدر:     

         
 ( ما يأتي:9يتضح مف النتائج الواردة في الجدوؿ )

( بمقدار وحدة واحدة X( وىي تمثؿ ميؿ معادلة الانحدار، وىذا يعني اف أي تغير في قيمة )b( )4.342بمغت قيمة ) .1
 (.4.342(( بمقدارZيؤدي الى تغير في قيمة )

(عند مستوى 7.08(الجدولية البالغة)F( وىي أكبر مف قيمة)8.44(المحسوبة لنموذج الانحدار البسيط)Fمة)بمغت قي .2
%(، بذلؾ يتـ قبوؿ الفرضية، وىذا يعني ثبوت معنوية نموذج الانحدار البسيط عند المستوى المذكور، ما 1معنوية )

 (.Zالمواطنة التنظيمية )( تأثير معنوي عمى سموكيات Xيشير الى اف لمعدالة التنظيمية )
%(مف التغيرات التي 73.7(يفسر ما نسبتو)X(ما يعني اف العدالة التنظيمية)R2()0.737بمغت قيمة معامؿ التفسير) .3

%(فتعود الى مساىمة متغيرات اخرى غير داخمة 26.3(اما النسبة المتبقية)Zتطرأ عمى سموكيات المواطنة التنظيمية)
 البحث. في مخطط

 

الفرضية الفرعية الاولى مف الفرضية الرئيسة الخامسة والتي تنص: )يوجد تأثير ذي دلالة معنوية لبعد العدالة اختبار  . ب
(الى تقدير معممات نموذج الانحدار الخطي البسيط، 10التوزيعية في سموكيات المواطنة التنظيمية( يشير الجدوؿ)

ت المواطنة التنظيمية وحسب معادلة الانحدار الخطي البسيط والمستخدمة في قياس تأثير العدالة التوزيعية في سموكيا
 :الآتية

 x1    *4.46 +32.36=Z (10جدوؿ )
 (Z( في سموكيات المواطنة التنظيمية)x1تقدير معممات نموذج الانحدار الخطي البسيط لقياس تأثير العدالة التوزيعية)

   x1المتغير المستقؿ          
 Zالمتغير المعتمد 

Constant  العدالة التوزيعيةx1 ( قيمةF)  معامؿ
 %(1الجدولية ) المحسوبة R2 a bالتفسير 

 Z 32.36 4.46 10.55 7.08 0.778سموكيات المواطنة التنظيمية 
                                           n= 60الحاسبة الالكترونية  المصدر: مف إعداد الباحثيف وفقاً لمخرجات     

         
 ( ما يأتي:10يتضح مف النتائج الواردة في الجدوؿ )

( بمقدار وحدة واحدة x1( وىي تمثؿ ميؿ معادلة الانحدار، وىذا يعني اف أي تغير في قيمة )b( )4.46بمغت قيمة ) .1
 ( .4.46( بمقدار )Zيؤدي الى تغير في قيمة )

(عند 7.08( الجدولية البالغة)F( وىي أكبر مف قيمة )10.55( المحسوبة لنموذج الانحدار البسيط )Fيمة )بمغت ق .2
%(، بذلؾ يتـ قبوؿ الفرضية، وىذا يعني ثبوت معنوية نموذج الانحدار البسيط عند المستوى 1مستوى معنوية )

 (.Zموكيات المواطنة التنظيمية)( تأثير معنوي عمى سx1المذكور، ما يشير الى اف العدالة التوزيعية)
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%(مف التغيرات 77.8(تفسر ما نسبتو)x1(وىذا يعني اف العدالة التوزيعية)R2()0.778بمغت قيمة معامؿ التفسير) .3
%(فتعود الى مساىمة متغيرات اخرى غير 22.2(اما النسبة المتبقية)Zالتي تطرأ عمى سموكيات المواطنة التنظيمية)

 داخمة في مخطط البحث.
 

ختبار الفرضية الفرعية الثانية مف الفرضية الرئيسة الخامسة والتي تنص: )يوجد تأثير ذي دلالة معنوية لبعد العدالة ا . ت
( الى تقدير معممات نموذج الانحدار الخطي البسيط، 11الاجرائية في سموكيات المواطنة التنظيمية( يشير الجدوؿ )

في سموكيات المواطنة التنظيمية وحسب معادلة الانحدار الخطي البسيط والمستخدمة في قياس تأثير العدالة الاجرائية 
 الآتية:

 x2         * 4.460 +32.36=Z (11جدوؿ)                        
 (Z( في سموكيات المواطنة التنظيمية )x2تقدير معممات نموذج الانحدار الخطي البسيط لقياس تأثير العدالة الاجرائية)

المتغير المستقؿ                
x2  

 Zالمتغير المعتمد 

Constant  العدالة الاجرائيةx2 ( قيمةF)  معامؿ
 %(1الجدولية ) المحسوبة R2 a bالتفسير 

 Z  68.12 3.86 8.46 7.08 0.738سموكيات المواطنة التنظيمية 
                                               n= 60الحاسبة الالكترونية  المصدر: مف إعداد الباحثيف وفقاً لمخرجات

 ( ما يأتي:11يتضح مف النتائج الواردة في الجدوؿ )
( بمقدار وحدة واحدة x2( وىي تمثؿ ميؿ معادلة الانحدار، وىذا يعني اف أي تغير في قيمة )b()3.86بمغت قيمة ) .1

 ( .3.86( بمقدار )Zيؤدي الى تغير في قيمة )
( عند 7.08( الجدولية البالغة)F( وىي أكبر مف قيمة )8.46( المحسوبة لنموذج الانحدار البسيط )Fبمغت قيمة ) .2

%(، بذلؾ يتـ قبوؿ الفرضية، وىذا يعني ثبوت معنوية نموذج الانحدار البسيط عند المستوى 1مستوى معنوية )
 (.Z( تأثير معنوي عمى سموكيات المواطنة التنظيمية)x2المذكور، ما يشير الى اف لبعد العدالة الاجرائية )

%(مف التغيرات 73.8(يفسر ما نسبتو)x2(وىذا يعني اف العدالة الاجرائية)R2()0.738بمغت قيمة معامؿ التفسير) .3
%(فتعود الى مساىمة متغيرات اخرى غير 26.2(اما النسبة المتبقية)Zالتي تطرأ عمى سموكيات المواطنة التنظيمية)

 مة في مخطط البحث.داخ
 

اختبار الفرضية الفرعية الثالثة مف الفرضية الرئيسة الخامسة والتي تنص: )يوجد تأثير ذي دلالة معنوية لبعد العدالة  . ث
( الى تقدير معممات نموذج الانحدار الخطي البسيط، 12التفاعمية في سموكيات المواطنة التنظيمية( يشير الجدوؿ )

ر العدالة الاجرائية في سموكيات المواطنة التنظيمية وحسب معادلة الانحدار الخطي البسيط والمستخدمة في قياس تأثي
 الآتية:

 x3         * 5.36 +31.26=Z (12جدوؿ)
 (Z( في سموكيات المواطنة التنظيمية )x3تقدير معممات نموذج الانحدار الخطي البسيط لقياس تأثير العدالة التفاعمية )

المتغير المستقؿ                
x2  

 Zالمتغير المعتمد 

Constant  العدالة التفاعميةx3 ( قيمةF)  معامؿ
 %(1الجدولية ) المحسوبة R2 a bالتفسير 

 Z  31.26 5.36 9.45 7.08 0.778سموكيات المواطنة التنظيمية 



   

   (46(                                                                  العدد )   )المجلدالمجلة العراقية للعلوم الادارية(                                
    

722 
 

                                               n= 60الحاسبة الالكترونية  المصدر: مف إعداد الباحثيف وفقاً لمخرجات
 ( ما يأتي:12يتضح مف النتائج الواردة في الجدوؿ )  
( بمقدار وحدة واحدة x3( وىي تمثؿ ميؿ معادلة الانحدار، وىذا يعني اف أي تغير في قيمة )b()5.36بمغت قيمة ) .1

 ( .5.36) ( بمقدارZيؤدي الى تغير في قيمة )
( عند 7.08( الجدولية البالغة)F( وىي أكبر مف قيمة )9.45( المحسوبة لنموذج الانحدار البسيط )Fبمغت قيمة ) .2

%(، بذلؾ يتـ قبوؿ الفرضية، وىذا يعني ثبوت معنوية نموذج الانحدار البسيط عند المستوى 1مستوى معنوية )
 (.Z( تأثير معنوي عمى سموكيات المواطنة التنظيمية)x3)المذكور، ما يشير الى اف لبعد العدالة التفاعمية 

%(مف التغيرات 77.8(يفسر ما نسبتو)x3(وىذا يعني اف العدالة التفاعمية)R2()0.778بمغت قيمة معامؿ التفسير) .3
%(فتعود الى مساىمة متغيرات اخرى غير 22.2(اما النسبة المتبقية)Zالتي تطرأ عمى سموكيات المواطنة التنظيمية)

 اخمة في مخطط البحث.د
يستدؿ الباحثاف مف النتائج السابقة قبوؿ الفرضية الرئيسة الخامسة والفرضيات الفرعية المنبثقة منيا، أي أف لمعدالة 

 التنظيمية بأبعادىا تأثير ذي دلالة معنوية في سموكيات المواطنة التنظيمية.
 
 الفرضية الرئيسة السادسة والفرضيات الفرعية المنبثقة منيا( قياس تأثير الالتزاـ التنظيمي في الاداء العالي )اختبار -3
اختبار الفرضية الرئيسة السادسة والتي تنص: )يوجد تأثير ذي دلالة معنوية للبلتزاـ التنظيمي في الاداء العالي( يشير  . أ

تزاـ التنظيمي في ( الى تقدير معممات نموذج الانحدار الخطي البسيط، والمستخدمة في قياس تأثير الال13الجدوؿ )
 الاداء العالي وحسب معادلة الانحدار الخطي البسيط الآتية:

 Y                                   *1.544 +21.94 =W (13جدوؿ )
 (Z( في الاداء العالي )Yتقدير معممات نموذج الانحدار الخطي البسيط لقياس تأثير الالتزاـ التنظيمي )

   Yالمتغير المستقؿ
 Wالمتغير المعتمد 

Constant الالتزاـ التنظيميY ( قيمةF)  معامؿ
 %(1الجدولية ) المحسوبة R2 a bالتفسير 

 W 21.94 1.544 13.97 7.08 0.823الاداء العالي 
                                                n= 60الحاسبة الالكترونية  المصدر: مف إعداد الباحثيف وفقاً لمخرجات

  
 ( ما يأتي:13يتضح مف النتائج الواردة في الجدوؿ )

( بمقدار وحدة واحدة Y( وىي تمثؿ ميؿ معادلة الانحدار، وىذا يعني اف أي تغير في قيمة )b( )1.544بمغت قيمة ) .1
 (.1.544( بمقدار )Wيؤدي الى تغير في قيمة )

( عند 7.08( الجدولية البالغة )F( وىي أكبر مف قيمة )13.97( المحسوبة لنموذج الانحدار البسيط)Fة )بمغت قيم .2
%(، بذلؾ يتـ قبوؿ الفرضية، وىذا يعني ثبوت معنوية نموذج الانحدار البسيط عند المستوى 1مستوى معنوية )

 (.Wداء العالي )( تأثير معنوي عمى الاYالمذكور، ما يشير الى اف للبلتزاـ التنظيمي )
%(مف التغيرات 82.3( يفسر ما نسبتو)Y(وىذا يعني اف الالتزاـ التنظيمي )R2()0.823بمغت قيمة معامؿ التفسير) .3

%( فتعود الى مساىمة متغيرات اخرى غير داخمة في 17.7(اما النسبة المتبقية )Wالتي تطرأ عمى الاداء العالي)
 مخطط البحث.
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لاولى مف الفرضية الرئيسة السادسة والتي تنص: )يوجد تأثير ذي دلالة معنوية لبعد الالتزاـ اختبار الفرضية الفرعية ا . ب
( الى تقدير معممات نموذج الانحدار الخطي البسيط، والمستخدمة في 14العاطفي في الاداء العالي( يشير الجدوؿ )

 لخطي البسيط الآتية:قياس تأثير الالتزاـ العاطفي في الاداء العالي وحسب معادلة الانحدار ا
  Y1                                    *3.864 +68.12 =W (14جدوؿ )

 (W( في الاداء العالي)Y1تقدير معممات نموذج الانحدار الخطي البسيط لقياس تأثير الالتزاـ العاطفي )
المتغير                   

  Y1المستقؿ
 Wالمتغير المعتمد 

Constant  الالتزاـ العاطفيY1 ( قيمةF)  معامؿ
 %(1الجدولية ) المحسوبة R2 a bالتفسير 

 W 28.28 4.528 8.5 7.08 0.739الاداء العالي 
              n= 60الحاسبة الالكترونية  المصدر: مف إعداد الباحثيف وفقاً لمخرجات

 ( ما يأتي:14يتضح مف النتائج الواردة في الجدوؿ )
( بمقدار وحدة Y1( وىي تمثؿ ميؿ معادلة الانحدار، وىذا يعني اف أي تغير في قيمة )b( )4.528قيمة )بمغت  .1

 ( .4.528( بمقدار )Wواحدة يؤدي الى تغير في قيمة )
( عند 7.08( الجدولية البالغة)F( وىي أكبر مف قيمة )8.5( المحسوبة لنموذج الانحدار البسيط )Fبمغت قيمة ) .2

%(، بذلؾ يتـ قبوؿ الفرضية، وىذا يعني ثبوت معنوية نموذج الانحدار البسيط عند المستوى 1مستوى معنوية )
 (.W( تأثير معنوي عمى الاداء العالي )Y1المذكور، ما يشير الى اف الالتزاـ العاطفي )

التغيرات %(مف 73.9(يفسر ما نسبتو)Y1(وىذا يعني اف الالتزاـ العاطفي )R2()0.739بمغت قيمة معامؿ التفسير) .3
%(فتعود الى مساىمة متغيرات اخرى غير داخمة في 26.1(اما النسبة المتبقية)Wالتي تطرأ عمى الاداء العالي)

 مخطط البحث.
 

اختبار الفرضية الفرعية الثانية مف الفرضية الرئيسة السادسة والتي تنص: )يوجد تأثير ذي دلالة معنوية لبعد الالتزاـ  . ت
( الى تقدير معممات نموذج الانحدار الخطي البسيط، والمستخدمة في 15( يشير الجدوؿ )المستمر في الاداء العالي

 قياس تأثير الالتزاـ المستمر في الاداء العالي وحسب معادلة الانحدار الخطي البسيط الآتية:
  Y2         * 4.460 +32.36=W (15جدوؿ)                            

 (W( في الاداء العالي)Y2الانحدار الخطي البسيط لقياس تأثير الالتزاـ المستمر )تقدير معممات نموذج 
المتغير                 

  Y2المستقؿ
 Wالمتغير المعتمد 

Constant  الالتزاـ المستمرY2 ( قيمةF)  معامؿ
 %(1الجدولية ) المحسوبة R2 a bالتفسير 

 W 35.58 4.406 18.43 7.08 0.86الاداء العالي 
        n= 60الحاسبة الالكترونية  المصدر: مف إعداد الباحثيف وفقاً لمخرجات

 ( ما يأتي:15يتضح مف النتائج الواردة في الجدوؿ )
( بمقدار وحدة واحدة Y2( وىي تمثؿ ميؿ معادلة الانحدار، وىذا يعني اف أي تغير في قيمة )b()4.406بمغت قيمة ) .1

 ( .4.406بمقدار )( Wيؤدي الى تغير في قيمة )
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( عند 7.08( الجدولية البالغة)F( وىي أكبر مف قيمة )18.43( المحسوبة لنموذج الانحدار البسيط )Fبمغت قيمة ) .2
%(، بذلؾ يتـ قبوؿ الفرضية، وىذا يعني ثبوت معنوية نموذج الانحدار البسيط عند المستوى 1مستوى معنوية )

 (.W( تأثير معنوي عمى الاداء العالي )Y2لمستمر )المذكور، ما يشير الى اف لبعد الالتزاـ ا
%(مف التغيرات التي 86(يفسر ما نسبتو)Y2(وىذا يعني اف الالتزاـ المستمر )R2()0.86بمغت قيمة معامؿ التفسير) .3

%(فتعود الى مساىمة متغيرات اخرى غير داخمة في مخطط 14(اما النسبة المتبقية)Wتطرأ عمى الاداء العالي)
 لي.البحث الحا

 

اختبار الفرضية الفرعية الثالثة مف الفرضية الرئيسة السادسة والتي تنص: )يوجد تأثير ذي دلالة معنوية لبعد الالتزاـ  . ث
( الى تقدير معممات نموذج الانحدار الخطي البسيط، والمستخدمة في 16المعياري في الاداء العالي( يشير الجدوؿ )

 اء العالي وحسب معادلة الانحدار الخطي البسيط الآتية:قياس تأثير الالتزاـ المعياري في الاد
  Y3         * 4.460 +32.36=W (16جدوؿ)                            

 (W( في الاداء العالي)Y3تقدير معممات نموذج الانحدار الخطي البسيط لقياس تأثير الالتزاـ المعياري )
المتغير المستقؿ                  

Y3  
 Wالمتغير المعتمد 

Constant  الالتزاـ المعياريY3 ( قيمةF)  معامؿ
 %(1الجدولية ) المحسوبة R2 a bالتفسير 

 W 32.36 4.460 10.55 7.08 0.778الاداء العالي 
       n= 60الحاسبة الالكترونية  المصدر: مف إعداد الباحثيف وفقاً لمخرجات

 ( ما يأتي:16) يتضح مف النتائج الواردة في الجدوؿ
( بمقدار وحدة واحدة Y3( وىي تمثؿ ميؿ معادلة الانحدار، وىذا يعني اف أي تغير في قيمة )b()4.460بمغت قيمة ) .1

 ( .4.460( بمقدار )Wيؤدي الى تغير في قيمة )
( عند 7.08( الجدولية البالغة)F( وىي أكبر مف قيمة )10.55( المحسوبة لنموذج الانحدار البسيط )Fبمغت قيمة ) .2

%(، بذلؾ يتـ قبوؿ الفرضية، وىذا يعني ثبوت معنوية نموذج الانحدار البسيط عند المستوى 1مستوى معنوية )
 (.W( تأثير معنوي عمى الاداء العالي )Y3المذكور، ما يشير الى اف لبعد الالتزاـ المعياري )

%(مف التغيرات 77.8(يفسر ما نسبتو)Y3) (وىذا يعني اف الالتزاـ المعياريR2()0.778بمغت قيمة معامؿ التفسير) .3
%(فتعود الى مساىمة متغيرات اخرى غير داخمة في  22.2(اما النسبة المتبقية)Wالتي تطرأ عمى الاداء العالي)

 مخطط البحث.
زاـ يستدؿ الباحثاف مف النتائج السابقة قبوؿ الفرضية الرئيسة السادسة والفرضيات الفرعية المنبثقة منيا، أي أف للبلت

 التنظيمي بأبعاده تأثير ذي دلالة معنوية في الاداء العالي.
 

قياس تأثير سموكيات المواطنة التنظيمية وابعادىا في الاداء العالي )اختبار الفرضية الرئيسة السابعة والفرضيات  .4
 الفرعية المنبثقة منيا(

اختبار الفرضية الرئيسة السابعة والتي تنص: )يوجد تأثير ذي دلالة معنوية لسموكيات المواطنة التنظيمية في الاداء  . أ
 العالي( 

( الى تقدير معممات نموذج الانحدار الخطي البسيط، والمستخدمة في قياس تأثير سموكيات 17يشير الجدوؿ )      
 حسب معادلة الانحدار الخطي البسيط الآتية :المواطنة التنظيمية في الاداء العالي و 
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  Z                     * 0.827 +51.84=   W (17جدوؿ )
 (W( في الاداء العالي)Zتقدير معممات نموذج الانحدار الخطي البسيط لقياس تأثير سموكيات المواطنة التنظيمية )

المتغير                    
  Zالمستقؿ

 Wالمتغير المعتمد 

Constant  سموكيات المواطنة التنظيميةZ ( قيمةF)  معامؿ
 %(1الجدولية ) المحسوبة R2 a bالتفسير 

 W 51.84 0.827 9.62 7.08 0.762الاداء العالي 
  n= 60الحاسبة الالكترونية      المصدر : مف إعداد الباحثيف وفقاً لمخرجات

 يأتي :( ما 17يتضح مف النتائج الواردة في الجدوؿ )
( بمقدار وحدة واحدة Z( وىي تمثؿ ميؿ معادلة الانحدار، وىذا يعني اف أي تغير في قيمة )b( )0.827بمغت قيمة ) .1

 ( .0.827( بمقدار )Wيؤدي الى تغير في قيمة )
(عند مستوى 7.08(الجدولية البالغة )F(وىي اكبر مف قيمة)9.62(المحسوبة لنموذج الانحدار البسيط)Fبمغت قيمة) .2

%( بذلؾ يتـ قبوؿ الفرضية وىذا يعني ثبوت معنوية نموذج الانحدار البسيط المقدر عند المستوى المذكور 1نوية )مع
 (.W( تأثير معنوي عمى الاداء العالي)Zما يشير اف لسموكيات المواطنة التنظيمية )

%(مف 76.2يفسر ما نسبتو)(Z(وىذا يعني اف سموكيات المواطنة التنظيمية)R2()0.762بمغت قيمة معامؿ التفسير) .3
%(فتعود الى مساىمة متغيرات اخرى غير 23.8(،اما النسبة المتبقية )Wالتغيرات التي تطرأ عمى الاداء العالي)

 داخمة في مخطط البحث.
 
اختبار الفرضية الفرعية الاولى مف الفرضية الرئيسة السابعة والتي تنص: )يوجد تأثير ذي دلالة معنوية لبعد الايثار  . ب

( الى تقدير معممات نموذج الانحدار الخطي البسيط، والمستخدمة في قياس 18في الاداء العالي( يشير الجدوؿ )
 تأثير الايثار في الاداء العالي وحسب معادلة الانحدار الخطي البسيط الآتية :

 z1   * 4.35 +32.2=W (              18جدوؿ )
 (W( في الاداء العالي)z1البسيط لقياس تأثير الايثار )تقدير معممات نموذج الانحدار الخطي 

المتغير المستقؿ                  
z1 

 Wالمتغير المعتمد 

Constant  الايثارz1 ( قيمةF)  معامؿ
 %(1الجدولية ) المحسوبة R2 a bالتفسير 

 W 32.2 4.35 10.43 7.08 0.813الاداء العالي
                                             n= 60الحاسبة الالكترونية   وفقاً لمخرجاتالمصدر : مف إعداد الباحثيف 

 ( ما يأتي :18يتضح مف النتائج الواردة في الجدوؿ )
(بمقدار وحدة واحدة يؤدي z1(وىي تمثؿ ميؿ معادلة الانحدار، وىذا يعني اف أي تغير في قيمة)b()4.46بمغت قيمة) .1

 (.4.46( بمقدار )Wالى تغير في قيمة )
(عند مستوى 7.08(الجدولية البالغة)F(وىي اكبر مف قيمة)10.43(المحسوبة لنموذج الانحدار البسيط)Fبمغت قيمة) .2

%( بذلؾ يتـ قبوؿ الفرضية ما يعني ثبوت معنوية نموذج الانحدار البسيط المقدر عند المستوى المذكور، 1معنوية )
 (. Wمعنوي عمى الاداء العالي) ( تأثيرz1ما يشير اف لبعد الايثار )
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%(مف التغيرات التي تطرأ 81.3(يفسر ما نسبتو)z1(وىذا يعني اف الايثار)R2()0.813بمغت قيمة معامؿ التفسير) .3
%(فتعود الى مساىمة متغيرات اخرى غير داخمة في مخطط البحث 18.7(،اما النسبة المتبقية)Wعمى الاداء العالي)

 الحالي.
 

لفرعية الثانية مف الفرضية الرئيسة السابعة والتي تنص : )يوجد تأثير ذي دلالة معنوية لبعد الكياسة اختبار الفرضية ا . ت
( الى تقدير معممات نموذج الانحدار الخطي البسيط، والمستخدمة في قياس 19في الاداء العالي( يشير الجدوؿ )

 سيط الآتية:تأثير الكياسة في الاداء العالي وحسب معادلة الانحدار الخطي الب
 Z2            * 3.864 +68.12=   W (19جدوؿ )

 (W( في الاداء العالي)Z2تقدير معممات نموذج الانحدار الخطي البسيط لقياس تأثير الكياسة )
المتغير المستقؿ              

Z2 
 W المتغير المعتمد 

Constant  الكياسةZ2 ( قيمةF)  معامؿ
 %(1الجدولية ) المحسوبة R2 a bالتفسير 

 W 68.12 3.864 8.46 7.08 0.738الاداء العالي 
                    n= 60الحاسبة الالكترونية   المصدر : مف إعداد الباحثيف وفقاً لمخرجات

 ( ما يأتي :19يتضح مف النتائج الواردة في الجدوؿ )
( بمقدار وحدة Z2يعني اف أي تغير في قيمة )( وىي تمثؿ ميؿ معادلة الانحدار ، وىذا b( )3.864بمغت قيمة ) .1

 (.3.864( بمقدار )Wواحدة يؤدي الى تغير في قيمة )
(عند مستوى 7.08(الجدولية البالغة )F(وىي اكبر مف قيمة)8.46(المحسوبة لنموذج الانحدار البسيط )Fبمغت قيمة) .2

نحدار البسيط المقدر عند المستوى المذكور، %(،بذلؾ يتـ قبوؿ الفرضية وىذا يعني ثبوت معنوية نموذج الا1معنوية )
 (.W(تأثير معنوي عمى الاداء العالي)Z2ما يشير الى اف لبعد الكياسة )

%(مف التغيرات التي 73.8(يفسر ما نسبتو)Z2(وىذا يعني اف بعد الكياسة)R2()0.738بمغت قيمة معامؿ التفسير) .3
(فتعود الى مساىمة متغيرات اخرى غير داخمة في مخطط %26.2(اما النسبة المتبقية)Wتطرأ عمى الاداء العالي)

 البحث الحالي.
 

اختبار الفرضية الفرعية الثالثة مف الفرضية الرئيسة السابعة والتي تنص : )يوجد تأثير ذي دلالة معنوية لبعد الضمير  . ث
البسيط، والمستخدمة في ( الى تقدير معممات نموذج الانحدار الخطي 20الحي في الاداء العالي( يشير الجدوؿ )

 قياس تأثير الضمير الحي في الاداء العالي وحسب معادلة الانحدار الخطي البسيط الآتية
 Z3            * 5.64 +31.24=   W (20جدوؿ )

 (W( في الاداء العالي)Z3تقدير معممات نموذج الانحدار الخطي البسيط لقياس تأثير الضمير الحي )
المتغير                

 Z3المستقؿ
 Wالمتغير المعتمد 

Constant الضمير الحيZ3 ( قيمةF) معامؿ 
 %(1الجدولية ) المحسوبة R2 a bالتفسير 

 W 31.24 5.64 11.32 7.08 0.795الاداء العالي 
                                   n= 60الحاسبة الالكترونية              المصدر : مف إعداد الباحثيف وفقاً لمخرجات
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 ( ما يأتي :20يتضح مف النتائج الواردة في الجدوؿ )     
( بمقدار وحدة Z3( وىي تمثؿ ميؿ معادلة الانحدار، وىذا يعني اف أي تغير في قيمة )b( )5.64بمغت قيمة ) .1

 ( .5.64( بمقدار )Wواحدة يؤدي الى تغير في قيمة )
(عند مستوى 7.08(الجدولية البالغة)F(وىي اكبر مف قيمة)11.32(المحسوبة لنموذج الانحدار البسيط)Fبمغت قيمة) .2

%(، بذلؾ يتـ قبوؿ الفرضية، وىذا يعني ثبوت معنوية نموذج الانحدار البسيط المقدر عند المستوى 1معنوية)
 (. Wى الاداء العالي)(تأثير عمZ3المذكور، ما يشير الى اف لبعد الضمير الحي )

%(مف التغيرات 79.5(يفسر ما نسبتو)Z3(وىذا يعني اف بعد الضمير الحي)R2()0.795بمغت قيمة معامؿ التفسير) .3
%(فتعود الى مساىمة متغيرات اخرى غير داخمة في 20.5(اما النسبة المتبقية)Wالتي تطرأ عمى الاداء العالي)

 مخطط البحث.
 

رابعة مف الفرضية الرئيسة السابعة والتي تنص : )يوجد تأثير ذي دلالة معنوية لبعد الروح اختبار الفرضية الفرعية ال . ج
( الى تقدير معممات نموذج الانحدار الخطي البسيط، والمستخدمة في 21الرياضية في الاداء العالي( يشير الجدوؿ )

 ي البسيط الآتية:قياس تأثير الروح الرياضية في الاداء العالي وحسب معادلة الانحدار الخط
 Z4                *4.342 +39.74=   W(                 21جدوؿ )

 (W( في الاداء العالي)Z4تقدير معممات نموذج الانحدار الخطي البسيط لقياس تأثير الروح الرياضية )
المتغير المستقؿ                  

Z4 
 Wالمتغير المعتمد 

Constant  الروح الرياضيةZ4 ( قيمةF)  معامؿ
 %(1الجدولية ) المحسوبة R2 a bالتفسير 

 W 39.74 4.342 8.44 7.08 0.737الاداء العالي 
     n= 60الحاسبة الالكترونية       المصدر : مف إعداد الباحثيف وفقاً لمخرجات

 ( ما يأتي :21يتضح مف النتائج الواردة في الجدوؿ )  
( بمقدار وحدة Z4تمثؿ ميؿ معادلة الانحدار، وىذا يعني اف أي تغير في قيمة )( وىي b( )4.342بمغت قيمة ) -1

 ( .4.342( بمقدار)Wواحدة يؤدي الى تغير في قيمة )
(عند مستوى 7.08(الجدولية البالغة)F(وىي اكبر مف قيمة)8.44(المحسوبة لنموذج الانحدار البسيط)Fبمغت قيمة) -2

ىذا يعني ثبوت معنوية نموذج الانحدار البسيط المقدر عند المستوى %(،بذلؾ يتـ قبوؿ الفرضية، و 1معنوية )
 (.W(تأثير عمى الاداء العالي)Z4المذكور، ما يشير الى اف لبعد الروح الرياضية )

%(مف 73.7(يفسر ما نسبتو)Z4(وىذا يعني اف بعد الروح الرياضية)R2()0.737بمغت قيمة معامؿ التفسير) -3
%(فتعود الى مساىمة متغيرات أخرى غير داخمة 26.3(اما النسبة المتبقية)Wداء العالي)التغيرات التي تطرأ عمى الا

 في مخطط البحث.
 

اختبار الفرضية الفرعية الخامسة مف الفرضية الرئيسة السابعة والتي تنص : )يوجد تأثير ذي دلالة معنوية لبعد  . ح
ر معممات نموذج الانحدار الخطي البسيط، ( الى تقدي22السموؾ الحضاري في الاداء العالي( يشير الجدوؿ )

 والمستخدمة في قياس تأثير السموؾ الحضاري في الاداء العالي وحسب معادلة الانحدار الخطي البسيط الآتية:
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 Z5 *3.605 +83.68=   W(                                     22جدوؿ )
 (W(في الاداء العالي)Z5تأثير السموؾ الحضاري)تقدير معممات نموذج الانحدار الخطي البسيط لقياس 

المتغير المستقؿ                
Z5 

 Wالمتغير المعتمد 

Constant  السموؾ الحضاريZ5 ( قيمةF)  معامؿ
 %(1الجدولية ) المحسوبة R2 a bالتفسير 

 W 83.68 3.605 9.65 7.08 0.763الاداء العالي
                            n= 60الحاسبة الالكترونية   المصدر : مف إعداد الباحثيف وفقاً لمخرجات 
 ( ما يأتي :22يتضح مف النتائج الواردة في الجدوؿ )  
( بمقدار وحدة Z5( وىي تمثؿ ميؿ معادلة الانحدار، وىذا يعني اف أي تغير في قيمة )b( )3.605بمغت قيمة ) -1

 (.3.605( بمقدار)Wالى تغير في قيمة )واحدة يؤدي 
(عند مستوى 7.08(الجدولية البالغة)F(وىي اكبر مف قيمة)9.65(المحسوبة لنموذج الانحدار البسيط)Fبمغت قيمة) -2

%(، بذلؾ يتـ قبوؿ الفرضية، وىذا يعني ثبوت معنوية نموذج الانحدار البسيط المقدر عند المستوى 1معنوية )
 (.W(تأثير عمى الاداء العالي)Z5اف لبعد السموؾ الحضاري )المذكور، ما يشير الى 

%(مف 76.3(يفسر ما نسبتو)Z5(وىذا يعني اف بعد السموؾ الحضاري)R2()0.763بمغت قيمة معامؿ التفسير) -3
%(فتعود الى مساىمة متغيرات أخرى غير داخمة 23.7(اما النسبة المتبقية)Wالتغيرات التي تطرأ عمى الاداء العالي)

 خطط البحث.في م
يستدؿ الباحثاف مف النتائج السابقة قبوؿ الفرضية الرئيسة السابعة والفرضيات الفرعية المنبثقة منيا، أي أف لسموكيات 

 المواطنة التنظيمية بأبعادىا تأثير ذي دلالة معنوية في الاداء العالي.
 

مجتمعيف في الاداء العالي )اختبار الفرضية الرئيسة  قياس تأثير الالتزاـ التنظيمي وسموكيات المواطنة التنظيميةرابعاً : 
 الثامنة(
تتناوؿ ىذه الفقرة قياس تأثير الالتزاـ التنظيمي وسموكيات المواطنة التنظيمية مجتمعيف في الاداء العالي والذي      

تضمنتو الفرضية الرئيسة الثامنة التي نصيا)يوجد تأثير ذي دلالة معنوية للبلتزاـ التنظيمي وسموكيات المواطنة التنظيمية 
(لتحميؿ معنوية نموذج Fجؿ قبوؿ الفرضية أعلبه مف عدـ قبوليا تـ استخداـ اختبار)مجتمعيف في الاداء العالي( ومف ا

 ( الاتي :23الانحدار الخطي المتعدد وكما في الجدوؿ)
سموكيات المواطنة ( Y( / تقدير معممات نموذج الانحدار الخطي المتعدد لقياس تأثير الالتزاـ التنظيمي)23جدوؿ )

 (Wالاداء العالي)(مجتمعيف في Zالتنظيمية)
المتغير المعتمد                     

W 
 المتغير المستقؿ 

Constant  الاداء العاليW ( قيمةF)  معامؿ
 %(1الجدولية ) المحسوبة R2 a bالتفسير 

 Yالالتزاـ التنظيمي 
 Zسموكيات المواطنة التنظيمية 

51.84 0.827 9.62 7.08 0.762 

  n= 60الحاسبة الالكترونيةلمخرجاتالمصدر : مف إعداد الباحثيف وفقاً 
 ( ما يأتي:23يتضح مف النتائج الواردة في الجدوؿ )
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(وىي تمثؿ ميؿ معادلة الانحدار الخطي المتعدد، وىذا يعني اف أي تغير في 0.827)(b)بمغت قيمة .1
 ( .0.827(بمقدار)W(بمقدار وحدة واحدة يؤدي الى تغير في قيمة)Z,Yقيمة)

(عند 7.08(الجدولية البالغة)F(وىي أكبر مف قيمة)9.62(المحسوبة لنموذج الانحدار الخطي المتعدد)Fبمغت قيمة) .2
%(، بذلؾ يتـ قبوؿ الفرضية، وىذا يعني ثبوت معنوية نموذج الانحدار الخطي المتعدد المقدر عند 1مستوى معنوية )

( تأثير عمى الاداء Z( وسموكيات المواطنة التنظيمية )Yعد الالتزاـ التنظيمي)المستوى المذكور، ما يشير إلى اف لب
 (.Wالعالي )

( Zسموكيات المواطنة التنظيمية)( و Y(وىذا يعني اف للبلتزاـ التنظيمي)0.762)(R2بمغت قيمة معامؿ التفسير) .3
%( فتعود الى 23.8لنسبة المتبقية )(اما اW%( مف التغيرات التي تطرأ عمى الاداء العالي )76.2يفسراف ما نسبتو )

 مساىمة متغيرات اخرى غير داخمة في مخطط البحث الحالي. 
يستدؿ الباحثاف مف النتائج السابقة قبوؿ الفرضية الرئيسة الثامنة، أي أف للبلتزاـ التنظيمي وسموكيات المواطنة التنظيمية 

 مجتمعيف تأثير ذي دلالة معنوية في الاداء العالي.
 

 ث انزابع / الاستنتاجاث وانتىصياثالمبح
سيتـ في ىذه الفقرة تناوؿ الاستنتاجات التي تـ التوصؿ إلييا وفقاً لمجانب النظري ومعززة بنتائج  أولاً : الاستنتاجاث :

 الجانب التطبيقي لمبحث وكالاتي :

 يكوف متفوؽ في مجاؿ اعمالو.اف المورد البشري يعد المرتكز الاساسي لتحقيؽ الأداء العالي لأي مصرؼ يطمح لاف  .1
اف تطبيؽ العدالة بأنواعيا الثلبث يسيـ وبشكؿ مباشر في تعزيز الالتزاـ التنظيمي وترسيخ سموكيات المواطنة  .2

 التنظيمية لمعامميف في المصرؼ.
متينة بيف تُعد سموكيات المواطنة التنظيمية التي يبدييا العامميف في المصرؼ الحمقة الاساسية لأف تبني علبقات  .3

 العامميف يعتمد عمييا في مجاؿ عمميا ويحقؽ لو اكثر مف ميزة ما يكسب ثقة موظفيو وولائيـ لممصرؼ.
يٌعد الالتزاـ التنظيمي الذي يبديو العامميف في المصرؼ المبنة الجوىرية لتأدية الاعماؿ بشكؿ متميز يحقؽ الأداء  .4

 العالي لو.
مفيومي الالتزاـ التنظيمي وسموكيات المواطنة التنظيمية الا اف ىناؾ اجماعاً عمى الرغـ مف وجيات النظر المتباينة ل .5

 كبيراً عمى أىمية دورىما في تحقيؽ مستويات عالية مف الاداء عمى مستوى المصرؼ ككؿ.
ليـ يتحقؽ الاداء العالي لممصارؼ نتيجة المعرفة والخبرة المتراكمة والمطورة باستمرار مف عامميو الذيف يؤدوف اعما .6

 ويقدموف الحموؿ الابداعية والمبتكرة لممشاكؿ التي يواجييا المصرؼ .
اكدت العينة وجود اىتماـ مف قبميا بالالتزاـ التنظيمي وبسموكيات المواطنة التنظيمية وذلؾ تبيف مف خلبؿ قيمة معامؿ  .7

ا يتجسد في امكانية توظيفيما في ( مع الاداء العالي ما يعطي ليما بعدا تطبيقي0.873الارتباط المتعدد والتي بمغت )
 المصارؼ المبحوثة ويعداف اداتيف جيدتيف لتحقيؽ مستويات أداء عالية.

اكدت العينة عمى أىمية تأثير العدالة التنظيمية في مختمؼ المجالات السموكية لمعامميف في المصارؼ عينة البحث  .8
الالتزاـ التنظيمي وسموؾ المواطنة التنظيمية وذلؾ مف  وذلؾ مف خلبؿ علبقات تأثير بيف العدالة التنظيمية وكلًب مف

 ( عمى التوالي .0.737, 0.837خلبؿ قيمتي معامؿ التفسير البالغتاف )
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اكدت العينة عمى أىمية تأثير كلًب مف الالتزاـ التنظيمي وسموكيات المواطنة التنظيمية في تحقيؽ الاداء العالي  .9
مف خلبؿ علبقات تأثير بيف كلًب مف الالتزاـ التنظيمي وسموؾ المواطنة  لمعامميف في المصارؼ عينة البحث وذلؾ

 ( عمى التوالي .0.762, 0.823التنظيمية في تحقيؽ الاداء العالي وذلؾ مف خلبؿ قيمتي معامؿ التفسير البالغتاف )

يز العلبقة بيف العدالة في ضوء ما تقدـ، تـ التوصؿ إلى مجموعة مف التوصيات التيُ تسيـ في تعز  ثانياً: انتىصياث:
التنظيمية وكؿ مف الالتزاـ التنظيمي وسموكيات المواطنة التنظيمية في تحقيؽ الاداء العالي لممصارؼ المبحوثة بشكؿ 

 خاص ومنظمات الأعماؿ بشكؿ عاـ، وتتجسد بالآتي:
لالتزاـ المطموب في العمؿ وترسيخ التركيز نحو ادراؾ العامميف لمعدالة التنظيمية المطبقة وتأثيرىا المباشر في اظيار ا .1

 سموكيات المواطنة لدى العامميف لمساىمتيما في تحقيؽ الأداء العالي لمنظماتيـ.
 العمؿ عمى تعزيز الالتزاـ الضروري لتحقيؽ الأداء العالي مف خلبؿ تطبيؽ العدالة التنظيمية بأنواعيا المختمفة. .2
 لتحقيؽ الأداء العالي مف خلبؿ مكافأة تمؾ السموكيات بمختمؼ الطرائؽ.العمؿ عمى تعزيز سموكيات المواطنة اللبزمة  .3
دعـ القيـ التنظيمية الإيجابية في بيئة العمؿ، مثؿ العدالة والمساواة والمشاركة والولاء والثقة عمى مستوى المنظمة بما  .4

 يسيـ ببذؿ الجيود مف اجؿ تحسيف مستويات الأداء لمعامميف.
 التعاوف والمساعدة بيف العامميف لموصوؿ لمسموؾ الايثاري الذي يحقؽ الأداء العالي. التركيز عمى تعزيز روح .5
ينعكس ذلؾ ٌّ  توفير مناخ يشجع عمى الالتزاـ في مختمؼ المستويات التنظيمية ما يسيـ في تطوير العامميف ومف ثـ .6

 عمى أداءىـ. 
مولية اكبر في ظؿ بيئتنا العراقية التي تتسـ ضرورة التركيز لتوظيؼ سموكيات المواطنة التنظيمية في المصرؼ بش .7

 بالتنوع الثقافي.
إف يدعـ المسؤوليف في المصارؼ المبحوثة الاداء العالي ووضعو ضمف رسالة واىداؼ المصرؼ لما لو مف مردودات  .8

 ايجابية عمى المصارؼ التجارية.
في الاداء العالي في منظمات الاعماؿ  ضرورة اعداد دراسات مماثمة ومتقدمة عف أىـ الابعاد التي يمكف اف تؤثر .9

 بشكؿ عاـ والمصارؼ بشكؿ خاص وخاصة بعد تبني المفاىيـ السموكية في الجوانب التمويمية .
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 ( / نبذة مختصزه عن المصارف انتجاريت الاههيت عينت انبحث1مهحق )

ىي دمج التقنية . ورؤيتو  40ىو واحد مف أكبر المصارؼ التجارية الخاصة في العراؽ بفروعو اؿمصرؼ بغداد :  .1
مع خدمة العملبء . لذلؾ برز كواحد مف أكبر المصارؼ في المنطقة التي تقدـ الخدمات المالية بجودة وثقة تامة 

ات الائتماف، والاعتمادات والتمويؿ التجاري. فضلب .وتشمؿ خدماتو خدمات العقارات التجارية وقروض البناء، خدم
عف خدماتو لعملبئو مف الأفراد التي تضـ مجموعة متكاممة مف حسابات التوفير والقروض السكنية والقروض 
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وىو عضو في مجموعة شركة  . الشخصية وقروض السيارات ، سواء كانت في الشرؽ الأوسط أو شماؿ أفريقيا
  .)وىي مجموعة مف سبعة بنوؾ شركاء( ولديو حضور في الشرؽ الأوسط وشماؿ أفريقيامشاريع الكويت القابضة

تأسس المصرؼ الاستثمار العراقي كمؤسسة مصرفية مجازة وفقاً للؤحكاـ البنؾ المركزي مصرؼ الاستثمار العراقي :  .2
خصصة أخرى، منيا العراقي ولديو مصرفنا عشروف فرعا في بغداد وباقي محافظات القطر، فضلب عف مكاتب مت

مكاتب الوساطة لبيع وشراء الأسيـ المالية، ومكتب لبيع وشراء العملبت الأجنبية، وجميعالمكاتب قد تخصصت في 
 تقديـ الخدمات المصرفية.

مصرؼ دار السلبـ : يعد مصرؼ دار السلبـ للبستثمار مف إحدى اكبر المصارؼ الخاصة في العراؽ بعد مشاركتو  .3
مة شعاراً لكؿ ئمبادئ الخدمة والنزاىة الملب . ودأب عمى أف تكوف 2005ريف الثاني عاـ في تش HSBCمع بنؾ 
الابتكارية لمعمؿ المصرفي ولمخدمات والبرامج المصرفية العالية الجودة، يسعى  فمف خلبؿ مقاربتو .عممياتو

يسعى دار و  .في الجودة والابتكار إلى التمركز كقوّة عراقية تتميز باسـ وىوية ىما مرادفاف لمنزاىة والتقدـ المصرؼ
ارقى شركة خدمات مالية عمى انتشار فروعو في العراؽ المتمثمة بسبع فروع في العاصمة بغداد  السلبـ إلى اف يكوف

 في باقي المحافظات الأخرى. 7و 
 حُزمة تقديـ ىعم ليعمؿ الخاص، القِطاع ضمف عامّة مُساىمة كشركة المَصرِؼ تأسس : العِراقِي الأىمي المَصرِؼ .4

 حققو، الذي والنجاح البنؾ أعماؿ لنمو ونظراً  العراؽ. في والأفراد التجاريّة لممؤسسات المصرفيّة الخدمات مف متكاممة
 العِراقِي الأىمي المَصرِؼ في الرئيسي المساىـ العراقيّة، السُّوؽ في المتواجد الوحيد الأردّني المَصرؼ بنؾ كابيتاؿ فيُعدّ 
 يقدِّـ ، بنؾ كابيتاؿ مُراسمي شبكة عمى وبالاعتماد  رأسمالو. إجمالي مف %61.85 فيو مساىمتو بةنس تبمغ إذ ؛

نما فحسب، العراقيّة التجارية والشركات للؤفراد ليس مميزة خدمات العِراقِي الأىمي المَصرِؼ  الأفراد ليشمؿ يتعداه وا 
 اغمب تغطي فروع، ثمانية مجموعو ما العِراقِي الأىمي رِؼالمَص ويمتمؾ والعالميّة. الإقميميّة التجاريّة والشركات
 البصرة مف كؿ في واحد فرع عف فضلب ، فروع ثلبث بيا ويتواجد بغداد مف كلبً  في ومنتشرة العراقية المحافظات

 والسميمانية. والموصؿ وكربلبء وأربيؿ
يا يعد مصرؼ الاقتصاد أحد أىـ خمسة تـ تأسيس المصرؼ في بغداد، وحال : مصرؼ الاقتصاد للبستثمار والتمويؿ .5

مصارؼ خاصة في العراؽ، ونتيجة للؤرباح والانجازات التي حققيا البنؾ فيو الاف يسعى الى توسيع إنجازاتو 
واستثماراتو الى خارج العراؽ وىي فرصة وانجاز رائع لمقطاع الخاص العراقي، وفتح الطريؽ وخمؽ الفرص 

ب للبستثمار في العراؽ، وذلؾ لخمؽ المزيد مف فرص العمؿ والانجازات، وىذا احد للبستثمارات والمستثمريف الأجان
المنتشرة عمى أرجاء العراؽ مصرؼ الاقتصاد عرض  22أىـ أىداؼ مصرؼ الاقتصاد. وبتوسعو مف خلبؿ فروعنا 

ح بابا" لفرص العديد مف فرص العمؿ كما أف الاستمرار في التوسع يؤمف المزيد مف الفرص واف كؿ فرع جديد يفت
 عمؿ جديدة تقدـ عمؿ ثابت وأجور جيده وحياة أفضؿ لتخدـ أبناء ىذا الشعب.

وفتح  1/4/2000مصرؼ الخميج التجاري : أسس المصرؼ كشركة مساىمة خاصة و باشر نشاطو الفعمي بتاريخ  .6
بنؾ المركزي العػػراقػي الفرع الرئيسي أبوابو لمجميور بيذا التاريخ بعد حصولو عمى إجازة ممارسة الصيرفة مف ال

ليمارس المصرؼ أعماؿ الصيرفة الشاممة وقد تـ تعديؿ عقد تأسيسو بزيادة رأس مالو عدة مػرات حتى اصبح رأسمالو 
( مميوف دولار أمريكي ويخطط المصرؼ لموصوؿ إلى 212( مميار دينار ما يعادؿ )250) 8/9/2013بتاريخ 

 الديوانية , بابؿ , كربلبء , النجؼ , البصرة , بغداد  فرع في 23ؼ لممصر  و .2015( مميار دينار في عاـ 350)
 . تكريت ،واسط , اربيؿ ,
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