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ناخ الأثيـري على العلاقة بيـن تمكيـن العامليـن 
ُ
 أثـر الم

 وسلوكيات المواطنة التنظيمية: 
دراسة تطبيقية على وزارة التعليم العالي

د. هويدا عزت أحمد محمد

 أخصائي أول بالمكتب الإعلامي لوزيـر التعليم العالي 
والبحث العلمي - مكتب الوزيـر

الملخص )))
التنظيمية  المواطنة  العامليـن وسلوكيات  تمكيـن  بيـن  العلاقة  الأثيـري« على  ــنــاخ 

ُ
»الم أثـر  تحليل  إلــى  الــدراســة  تهدف 

ناخ الأثيـري؛ لتبني نهج تمكيـن العامليـن، بما 
ُ
بوزارة التعليم العالي، بهدف تقديم توصيات تساعد المنظمات على توفيـر الم

يعزز سلوكيات المواطنة التنظيمية لدى العامليـن فيها.
بـــوزارة التعليم الــعــالــي، والــتــي تتكون مــن أربــع قطاعات  مجتمع وعينة الــدراســة يتمثل مجتمع الــدراســة فــي العاملون 
رئيسة، ويتـركز مجتمع الدراسة في )مديـري العموم، ومديـري الإدارات، والعاملون في الإدارة التنفيذية(، وتم اختيار قطاع 
العامليـن في هذا  الــدراســة، حيث يشكل عــدد  العالي كعينة عشوائية بسيطة ممثلة لمجتمع  التعليم  بـــوزارة  الوزيـر  مكتب 

القطاع نسبة 13.8% من إجمالي قطاعات الوزارة.
الأساليب الإحصائية المستخدمة في الدراسة تحقيقًا لأهداف الدراسة، والتأكد من صحة فروضها اعتمدت منهجية 
معالجة البيانات التي تم جمعها من خلال قوائم الاستقصاء على عدد من أساليب التحليل الإحصائي المتقدمة منها حزمة 

.)SPSS–Version24( البـرامج الإحصائية

ناخ الأثيـري - تمكيـن العامليـن - سلوكيات المواطنة التنظيمية.
ُ
الكلمات المفتاحية: الم

المقدمة
ا بمواردها البشرية من خلال خلق أماكن عمل صحية تساعد الأفراد على 

ً
آلت العديد من المنظمات اهتمامًا ملاحظ

طلق عليه 
ٌ
أن يشعروا بالرضا عن أنفسهم، وعن أعمالهم؛ بما يساهم في تعزيـز أدائهم )Wesarat et al., 2015: 78(. هو ما أ

Authentizotic Climate الــذي عرفه الباحثون في علم الإدارة بأنه مُناخ نف�سي يتكامل مع ثقافة المنظمة  ناخ الأثيـري 
ُ
بالم

)محمد، 2012(.

هذا التـركيـز على العامليـن كنقطة أساسية في إدارة رأس المــال البشري دفع المنظمات إلى الاهتمام بمفهوم تمكيـن 
العامليـن، )Dahou&Hacini, 2017(، الذي يمثل الهدف منه على المدى الطويل التحسيـن المستمر لمستويات الأداء الكلي 
للمنظمة، بينما يمثل الهدف العاجل أو التنفيذي على المــدى القصيـر الاستغلال الأمثل للكفاءات والــقــدرات الكامنة في 

العامليـن بالمنظمة )السيد، 2013(.

لذا، أهتم العلماء والباحثون في السلوك التنظيمي بدراسة سلوك الأفراد في المنظمات، وتقيمه، وتفسيـره، والتنبؤ 
به من أجل تحقيق أهداف المنظمة بكفاءة وفعالية، فالمنظمات تحتاج إلى تلك السلوكيات التنظيمية التي تساعدها على 
النمو والنجاح في ظل بيئة تنافسية، هذا السلوك التنظيمي أحدث تغييـرًا كبيـرًا لعلاقته الوثيقة بأهم عنصر في المنظمة، 
في  بيـن أعضاء المنظمة بما يساهم  التماسك والتفاعل الإيجابي  تأثيـره الحيوي على  إلــى  وهــو العنصر البشري، بالإضافة 

)Ebrahimpour et al., 2011( تحقيق الفعالية التنظيمية

ناخ الأثيـري« على العلاقة بيـن تمكيـن العاميـن 
ُ
بناءً عليه تسعى الباحثة في هذه الدراسة إلى التعرف على تأثيـر »الم

وسلوكيات المواطنة التنظيمية؛ بهدف مساعدة منظمات الأعمال عمومًا ووزارة التعليم العالي على وجه الخصوص على 

 *  تم استلام البحث في نوفمبر 2019، وقبل للنشر في ديسمبر 2019، وتم نشره في ديسمبـر 2021.

DOI: 10.21608/aja.2021.207062 :)معرف الوثائق الرقمي( 	

ناخ الأثيـري على العلاقة بيـن تمكيـن العامليـن وسلوكيات المواطنة التنظيمية بوزارة التعليم 
ُ
تهدف الدراسة إلى تحليل أثـر الم

ناخ الأثيـري؛ لتبني نهج تمكيـن العامليـن، بما يعزز سلوكيات المواطنة 
ُ
العالي، بهدف تقديم توصيات تساعد المنظمات على توفيـر الم

التنظيمية لدى العامليـن فيها. مجتمع وعينة الدراسة يتمثل مجتمع الدراسة في العاملون بوزارة التعليم العالي، والتي تتكون من 
أربع قطاعات رئيسة، ويتـركز مجتمع الدراسة في )مديـري العموم، مديـري الإدارات، العاملون في الإدارة التنفيذية(، وتم اختيار 
فــي هذا  العامليـن  الــدراســة، حيث يشكل عــدد  العالي كعينة عشوائية بسيطة ممثلة لمجتمع  التعليم  بـــوزارة  الوزيـر  قطاع مكتب 
القطاع نسبة 13.8% من إجمالي قطاعات الوزارة. الأساليب الإحصائية المستخدمة في الدراسة تحقيقًا لأهداف الدراسة، والتأكد 
من صحة فروضها اعتمدت منهجية معالجة البيانات التي تم جمعها من خلال قوائم الاستقصاء على عدد من أساليب التحليل 

.)SPSS–Version24( الإحصائي المتقدمة منها حزمة البـرامج الإحصائية



ناخ الأثيري على العلاقة بين تمكين العاملين وسلوكيات المواطنة التنظيمية ...
ُ
أثر الم
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ناخ الأثيـري بها من خلال خلق أماكن عمل صحية يجد الأفــراد معنى فيمــا يقومون به من أنشطة يومية، 
ُ
تفعيل أبعاد الم

تعزيـز  فــي  يٌسهم  بما  النهج  لهذا  تبنيّها  المنظمات على  لتشجيع  العامليـن؛  تمكيـن  أهمية  الــضــوء على  إلــى تسليط  بالإضافة 
سلوكيات المواطنة التنظيمية لدى العامليـن، لما له من نتائج إيجابية على مستوى أداء العامليـن وزيادة قدرتهم وتمكنيهما 

من مواجهة التحولات التي يشهدها العالم حاليًا.

المصطلحات الرئيسة للدراسة
نـــاخ الأثيـري، وتمكيـن العامليـن، وسلوكيــات المواطنة التنظيميــة( 

ُ
اعتمـــدت الباحـــــثة في تعريف متغيـرات الدراســـــة )الم

على تعريف كل مـن )Lopes et al., 2013; Ndegwa, 2015( ؛)Darsana, 2014(، وهو ما يوضحه جدول )1(:

جدول رقم )1(
المصطلحات الرئيسة للدراسة

المفهومالمصطلح

ناخ الأثيـري
ُ
الم

)Authentizotic Climate(

ــثــــــــقــــــــة، والمــــــــــــــــــــــرح، والـــــــــــصـــــــــــراحـــــــــــة، والـــــتـــــمـــــكـــــيـــــــــــن،  ــــل الــــــ ــ ــثـ ــ ــ ــــم الإنــــــــســــــــانــــــــيــــــــة، مـ ــ ــيـ ــ ــ ــقـ ــ ــ ـــــــــــنـــــــــــاخ الــــــــــــــــذي يــــــــوفــــــــر الـ
ُ
الم

واحـــــــــــتـــــــــــــــــــــــرام الـــــــــــفـــــــــــرديـــــــــــة، والإنــــــــــــــــصــــــــــــــــاف، والــــــــعــــــــمــــــــل الــــــــجــــــــمــــــــاعــــــــي، والـــــــتـــــــعـــــــلـــــــم المـــــــســـــــتـــــــمـــــــر، والانــــــــفــــــــتــــــــاح 
.)Lopes et al., 2013( لــــــــأســــــــرة  صـــــــديـــــــق  ـــه  ــ ــونـ ــ ــكــ ــ بــ أيــــــــضًــــــــا  ــــــــــنــــــــــاخ 

ُ
الم هـــــــــــذا  ـــم  ــ ــــسـ ــتــ ــ ويــ الــــتــــغــــيــــيـــــــــر  ــى  ــ ــلــ ــ عــ

تمكيـن العامليـن
)Employee Empowerment(

ــــر عـــــــــن الــــــــطــــــــرائــــــــق الــــــتـــــــــــــي يـــــمـــــكـــــن بـــــــــــهـــــا لــــلــــعــــامــــلــــيـــــــــن اتـــــــــخـــــــــاذ الــــــــــقــــــــــرارات  ـــ ــيــ ــبــ ــعــ ــتــ ــلــ ــــح يـــــســـــتـــــخـــــدم لــ ــلـ ــ ــــطـ مـــــصـ
اعـــــــتـــــــمـــــــادًا  ـــــــــرة،  كــــــبــــــيــــ أو  ــــة  ــيـــــطـ ــ بـــــسـ تـــــــكـــــــون  أن  ــكـــــن  ــمـــ يـــ الـــــــــــــقـــــــــــــرارات  هـــــــــــذه  مـــــــدرائـــــــــــــــهـــــــم،  اســــــــتــــــــشــــــــارة  دون 
.)Ndegwa, 2015( ــــــــن  ــ ــيـ ــ ــلـ ــ ــــامـ ــــعـ الـ فــــــــي  ـــار  ــمــ ــ ــثـ ــ ــتـ ــ ــــاسـ لـ ــــة  ــمـ ــ ــــظـ ــنـ ــ المـ تــــــوفــــــرهــــــا  الـــــتـــــــــــي  ــــة  ــــطـ ــلـ ــ ــــسـ الـ درجـــــــــــــة  عـــــلـــــى 

سلوكيات المواطنة التنظيمية
 Organizational(

)Citizenship Behaviors

ــــدور( لا يـــــرتــبــط بـــأي شــكــل مــن الأشـــكـــال المــالــيــة أو المــكــافــآت  ســلــوك يــتــجــاوز الالــتـــــزامــات الــرســمــيــة )خــــارج الـ
.)Darsana, 2014( العينية، فهو يعتمد على السلوك الاجتماعي لكل فرد في العمل بما يتجاوز المتوقع منه

المصدر: من إعداد الباحثة بالاعتماد على الدراسات السابقة

الإطار النظري والدراسات السابقة
قامت الباحثة بعرض المساهمات المعرفية السابقة العربية والأجنبية حسب التسلسل الزمني، بدءًا من الدراسات 
الأقـــدم إلــى الأحـــدث خــال الفتـرة مــن 2011 إلــى 2019؛ لبيان التطور فــي هــذه الــدراســات، والــتــي ســاعــدت فــي دعــم وتطويـر 
بــأبــعــاده الأربــعــة، وسلوكيات  بــأبــعــاده الستة محل الــدراســة، وتمكيـن العامليـن  ــنــاخ الأثــيـــــري للمنظمة 

ُ
مفاهيم كــل مــن )الم

المواطنة التنظيمية بأبعادها الخمسة(. وقد تم التوصل إلي:

النفسية،  بالرفاهية  فــي المنظمة، وشــعــورهــم  العامليـن  التأثيـر على  فــي  ــنــاخ الأثيـري 
ُ
الم أبــعــاد  تلعبه  الـــذي  المــهــم  الـــدور 

والثقة في القادة، وإدراكهم لفرص أفضل للتعليم والتنمية الشخصية قد يــؤدي إلى الإبــداع في العمل، ويسهل من تطبيق 
 ،)Liul et al., 2013( ،)2012 ،محمد( ،)Rego et al., 2012( ،)Manfred & Kets de Vries, 2011( استـراتيجية التمكيـن بها
)Razak et al., 2016( ،)Gligorea, 2015( ،)Awaad, 2014(، )سليم، Ribeiro et al., 2018( ،)2017(. كما إن أن معظم 
ناخ الأثيـري له آثار إيجابية كبيـرة على المنظمات، وما تحققه من 

ُ
هذه الدراسات أجمعت على أن التطبيق الفعّال لإبعاد الم

التغيـرات والتطورات الاقتصادية  التعامل مع  القدرة على  الغد، وسيمنحها  في أســواق  الفائزة  منافع وفوائد سيجعلها هي 
نت الباحثة من صياغة الفروض الأول والثاني، والرابع من فروض الدراسة.

ّ
المستمرة، وبناءً عليه تمك

الأهمية الكبيـرة لتطبيق نهج تمكيـن العامليـن، والتي تمكن المنظمة من الاستجابة السريعة للتغيـرات البيئية، على 
اعتبار أنه توجه حديث واستـراتيجية قائمة بذاتها، تندرج تحت الاستـراتيجية العامة للمنظمة تقوم على مشاركة كل من 
القادة والعامليـن على حد ســواء في المعلومات، واتخاذ الــقــرارات، وكــذا تكويـن الثقة بيـن الإدارة والأفـــراد، التي تتجسد في 
الحرية والاستقلالية الممنوحة لهم، وتحفيـزهم على العمل الجماعي )Tutar et al.,2011(، )علي وأحمد، 2013(، بالإضافة 
 Chiang &( التنظيمية  المواطنة  المتغيـرات مثل سلوكيات  بالعديد من  له علاقة  إداري  العامليـن كمفهوم  تمكيـن  أن  إلــى 
 (Kariuki & Kiambati, 2017) ،(Noori & Azma, 2013) ،(Doc&Ulutas, 2018)  ،)2012 )جــــواد،   ،)Hsieh, 2012
 ،)AbouElnaga & Imran, 2014) ،(Saif & Saleh, 2013( الـــدراســـات  هـــذه  مــن  كبيـر  عـــدد  إن  كــمــا   ،(Dinka, 2018)
)المعایطة، Ukil, 2016( ،)Jo & Park, 2016( ،)Jindal & Gupta, 2016; Ndegwa, 2015( ،)2014( أجمعت على التأثيـر 
نت 

ّ
الهام لتمكيـن العامليـن كأسلوب إداري يمكن الاستفادة منه لما له من أثـر إيجابي على أداء العامليـن، وبناءً عليه تمك

الباحثة من صياغة الفروض الأول، والثالث، والرابع من فروض الدراسة.
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مــع مجموعة  أو غيـر مباشرة  بعلاقة مباشرة  يـرتبط  الأبــعــاد  هــو متغيـر متعدد  التنظيمية  المواطنة  سلوكيات  أن 
محددات أساسية، منها الثقافة التنظيمية، والرضا الوظيفي، والالتـزام التنظيمي، والعدالة التنظيمية. )الطيب، 2012(، 
)Dwomoh et al., 2019( ،)Yardan et al., 2014( ،)Sunaryo & Suyono, 2013( ،)Kasemsap, 2012(، هذا بالإضافة إلى 
التأثيـر الجوهري لسلوكيات المواطنة التنظيمية على نجاح المنظمة، وذلك لكون أن المنظمة غيـر قادرة من خلال التوجيهات الرسمية 
للوظائف من الإحاطة بمدى واسع من السلوكيات الضرورية والمطلوبة لإنجاز الأهداف التنظيمية )Al-Mahasneh, 2015(، )عبد 
نت الباحثة من صياغة الفرضيـن الثاني، والثالث، 

ّ
Demirel et al., 2018( ،)Daniel, 2016( ،)2015(، وبناءً عليه تمك الحافظ، 

والرابع من فروض الدراسة.

الدراسة الاستطلاعية
قامت الباحثة بدراسة استطلاعية؛ لعينة مبدئية ميسّرة قوامها )30())) مفردة من المجتمع الأصلي للدراسة حسب 
المستويات الإداريــة )العليا - الوسطى - التنفيذية( للعامليـن بــالإدارات العامة لقطاع مكتب الوزيـر بــوزارة التعليم العالي، 
وذلــك بهدف: )زيــادة الإحاطة بالمتغيـرات محل الــدراســة، والفهم الدقيق لمشكلة الــدراســة، والمساهمة في صياغة أهــداف 
عد لجمع البيانات، والتوصّل 

ُ
درجة في قائمة الاستقصاء الم

ُ
وفروض الدراسة، والتأكد من سهولة قراءة وفهم العبارات الم

إلى الصيغة النهائية لقائمة الاستقصاء(.

نتائج الدراسة الاستطلاعية- 1

أن نسبة استجابات مفردات العينة الاستطلاعية إلى إجمالي قوائم الاستقصاء الموزعة كان بنسبة 100 % حيث تبيّن 
للباحثة من خلال استجابات عينة الدراسة الاستطلاعية ما يلي:

-	 ناخ الأثيـري، حيث تأتي المستويات الإداريــة العليا 
ُ
تختلف المستويات الإداريــة فيما بينها من حيث درجة تأثيـر الم

فــي مقدمة المــســتــويــات الإداريــــة الــتــي تتجه إلــى المــوافــقــة على وجـــود مُــنــاخ أثــيـــــري فــي المنظمة بقيمة وســط حسابي 
في  الحيادية  التنفيذية تتجه نحو  أمــا للوظائف   ،)20.66( يليها الإدارة الوسطى بقيمة وســط حسابي   ،)22.50(

ناخ الأثيـري بقيمة وسط حسابي )17.56(.
ُ
شعور العامليـن بتأثيـر الم

-	 وجود فروق إحصائية بيـن العامليـن بالإدارة العليا مع كل من )الإدارة الوسطى - الإدارة التنفيذية(، حيث جاءت 
بـــالإدارة  والعامليـن  الوسطى،  الإدارة  جــاءت  بينما   ،)15.91( حسابي  وســط  بقيمة  العليا  الإدارة  لصالح  النتائج 

التنفيذية باتجاه محايد بقيمة وسط حسابي )13(، )12.53( على التوالي.

-	 تأتي  التنظيمية، حــيــث  المــواطــنــة  مــن حــيــث درجـــة ممارستهم لسلوكيات  بينها  فيما  الإداريـــــة  المــســتــويــات  تختلف 
التنظيمية  المــواطــنــة  إلــى ممارسة سلوكيات  تتجه  التي  الإداريــــة  المستويات  فــي مقدمة  العليا  الإداريــــة  المستويات 
باتجاه  التنفيذية  بـــالإدارة  والعامليـن  الوسطى،  الإدارة  بينما جــاءت   ،)20.86( بقيمة وســط حسابي  المنظمة  فــي 

متساوي بقيمة متوسط حسابي )18.50(.

الفجوة الإدارية- 2

أبعاد  الباحثة على التحقق من الأهمية الكبيـرة لأثـر  نتائج ساعدت  الــدراســة الاستطلاعية من  إليه  إن ما توصلت 
ناخ الأثيـري على العلاقة بيـن تمكيـن العامليـن وسلوكيات المواطنة التنظيمية، إذ تعطي هذه النتائج مؤشرات مبدئية 

ُ
الم

تتناول أي  التنظيمية، وبالرغم من ذلــك لم  العامليـن وسلوك المواطنة  لتأثيـر هــذا المتغيـر على مــحــددات كل من تمكيـن 
دراســة فحص هذا التأثيـر بشكل عملي في قطاع الخدمات »وزارة التعليم العالي« )على حد علم الباحثة(، وهذا ما تسعى 

الباحثة لتحقيقه في الدراسة الحالية.

مشكلة وتساؤلات الدراسة
تمثلت المشكلة الرئيسة لهذه الدراسة في مدى احتياج وزارة التعليم العالي كأحد المنظمات الحكومية عامة والخدمية خاصة 
ناخ الأثيـري في الإدارات التابعة لها، وأثـره على العلاقة بيـن تمكيـن العامليـن وسلوكيات المواطنة التنظيمية لما 

ُ
إلى ضرورة توافر الم

لهم من أهمية قصوى في زيادة كفاءة وفاعلية أداء الوزارة. وبناءً عليه تسعى الباحثة إلى الإجابة على التساؤلات التالية:

 نسبة %11 من حجم عينة البحث.
ً
 استخدمت الباحثة عينة مكونة من )30( مفردة، لإنها عينة ميسرة للباحثة، كما أنها تمثل تقريبا (((



ناخ الأثيري على العلاقة بين تمكين العاملين وسلوكيات المواطنة التنظيمية ...
ُ
أثر الم
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1 ناخ الأثيـري وتمكيـن العامليـن وسلوكيات المواطنة التنظيمية في وزارة  -
ُ
ما هي العلاقة المتوقعة بيـن تطبيق أبعاد الم

التعليم العالي؟

2 ناخ الأثيـري على تطبيق تمكيـن العامليـن في الوزارة؟ -
ُ
ما هي العلاقة المتوقعة لتأثيـر أبعاد الم

3 ناخ الأثيـري في تعزيـز سلوك المواطنة التنظيمية في الوزارة؟ -
ُ
إلى أي مدى يؤدي تأثيـر أبعاد الم

4 ما هي العلاقة المتوقعة بيـن تمكيـن العامليـن وسلوكيات المواطنة التنظيمية في الوزارة؟ -

5 إلى أي مدى يؤدي تبني نهج تمكيـن العامليـن في تعزيـز سلوك المواطنة التنظيمية للعامليـن بالوزارة؟ -

أهداف الدراسة
تسعى الباحثة من خلال هذه الدراسة إلى تحقيق الأهداف التالية:

-	 ناخ الأثيـري وتمكيـن العامليـن وسلوكيات المواطنة التنظيمية.
ُ
الـهدف الأول: تحديد العلاقة بيـن الم

-	 ناخ الأثيـري على العلاقة بيـن تمكيـن العامليـن وسلوكيات المواطنة التنظيمية 
ُ
الهدف الثاني: دراسة وتحليل أثـر الم

بوزارة التعليم العالي.

-	 الهدف الثالث: تحديد العلاقة الارتباطية بيـن تمكيـن العامليـن وسلوكيات المواطنة التنظيمية.

-	 ناخ الأثيـري على العلاقة بيـن تمكيـن العامليـن وسلوكيات المواطنة التنظيمية في 
ُ
الهدف الرابع: التعرف أثـر الم

وزارة التعليم العالي.

-	 بما  العامليـن  لتبني نهج تمكيـن  ناخ الأثيـري؛ 
ُ
الم الهدف الخامس: تقديم توصيات تساعد المنظمات على توفيـر 

يعزز سلوكيات المواطنة التنظيمية لدى العامليـن فيها.

فروض الدراسة
في ضوء مشكلة الدراسة وأهميتها وأهدافها، طرحت الباحثة الفروض التالية:

الفرض الرئيس الأول:
ناخ الأثيـري على تمكيـن العامليـن

ُ
يوجد تأثيـر معنوي لأبعاد الم

يتفرع من الفرض الرئيس الفروض الفرعية التالية:

-	 ف1/1: يوجد تأثيـر معنوي لروح الألفة )الصداقة( على تمكيـن العامليـن.

-	 ف2/1: يوجد تأثيـر معنوي للثقة في القادة ومدى مصداقيتهم على تمكيـن العامليـن.

-	 ف3/1: يوجد تأثيـر معنوي للتواصل الصريح والمفتوح مع القادة على تمكيـن العامليـن.

-	 ف4/1: يوجد تأثيـر معنوي لفرص التعلم والتنمية الشخصية على تمكيـن العامليـن.

-	 ف5/1: يوجد تأثيـر معنوي للعدالة التنظيمية على تمكيـن العامليـن.

-	 ف6/1: يوجد تأثيـر معنوي للتوافق بيـن العمل والأسرة على تمكيـن العامليـن.

الفرض الرئيس الثاني:
ناخ الأثيـري على سلوكيات المواطنة التنظيمية

ُ
يوجد تأثيـر معنوي لأبعاد الم

يتفرع من الفرض الرئيس الفروض الفرعية التالية:

-	 ف1/2: يوجد تأثيـر معنوي لروح الألفة )الصداقة( على سلوكيات المواطنة التنظيمية.

-	 ف2/2: يوجد تأثيـر معنوي للثقة في القادة ومدى مصداقيتهم على سلوكيات المواطنة التنظيمية.

-	 ف3/2: يوجد تأثيـر معنوي للتواصل الصريح والمفتوح مع القادة على سلوكيات المواطنة التنظيمية.

-	 ف4/2: يوجد تأثيـر معنوي لفرص التعلم والتنمية الشخصية على سلوكيات المواطنة التنظيمية.

-	 ف5/2: يوجد تأثيـر معنوي للعدالة التنظيمية على سلوكيات المواطنة التنظيمية.

-	 ف6/2: يوجد تأثيـر معنوي للتوافق بيـن العمل والأسرة على سلوكيات المواطنة التنظيمية.
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الفرض الرئيس الثالث:
يوجد تأثيـر معنوي لأبعاد تمكيـن العامليـن على سلوكيات المواطنة التنظيمية

يتفرع من الفرض الرئيس الفروض الفرعية التالية:

-	 ف1/3: يوجد تأثيـر معنوي للمرونة التنظيمية على سلوكيات المواطنة التنظيمية.

-	 ف2/3: يوجد تأثيـر معنوي للفعالية الذاتية على سلوكيات المواطنة التنظيمية.

-	 ف3/3: يوجد تأثيـر معنوي لمعنى وقيمة العمل على سلوكيات المواطنة التنظيمية.

-	 ف4/3: يوجد تأثيـر معنوي للتأثيـر في اتخاذ القرارات على سلوكيات المواطنة التنظيمية.

الفرض الرئيس الرابع:

ناخ الأثيـري على تمكيـن العامليـن وسلوكيات المواطنة التنظيمية
ُ
يوجد تأثيـر معنوي لأبعاد الم

يتفرع من الفرض الرئيس الفروض الفرعية التالية:

-	 ف1/4: يوجد تأثيـر معنوي لروح الألفة )الصداقة( على تمكيـن العامليـن وسلوكيات المواطنة التنظيمية.

-	 ف2/4: يوجد تأثيـر معنوي للثقة في القادة ومدى مصداقيتهم على تمكيـن العامليـن وسلوكيات المواطنة التنظيمية.

-	 ف3/4: يوجد تأثيـر معنوي للتواصل الصريح والمفتوح مع القادة على تمكيـن العامليـن وسلوكيات المواطنة التنظيمية.

-	 ف4/4: يوجد تأثيـر معنوي لفرص التعلم والتنمية الشخصية على تمكيـن العامليـن وسلوكيات المواطنة التنظيمية.

-	 ف5/4: يوجد تأثيـر معنوي للعدالة التنظيمية على تمكيـن العامليـن وسلوكيات المواطنة التنظيمية.

-	 ف6/4: يوجد تأثيـر معنوي للتوافق بيـن العمل والأسرة على تمكيـن العامليـن وسلوكيات المواطنة التنظيمية.

متغيـرات الدراسة
ناخ الأثيـري، ومتغيـريـن 

ُ
في ضوء الفروض يمكن تحديد متغيـرات الدراسة، والتي تنقسم إلى متغيـر مستقل ويمثله الم

تابعيـن ويمثلهما )تمكيـن العامليـن وسلوكيات المواطنة التنظيمية(، وعلى النحو التالي:

المتغيـر المستقل:- 1

ناخ الأثيـري بأبعاده المختلفة، وقد اعتمدت الباحثة في تحديد أبعاد 
ُ
يتمثل المتغيـر المستقل في الدراسة الحالية في الم

ناخ الأثيـري على بعض الدراسات التطبيقية السابقة، ومنها ما يوضحه الجدول التالي:
ُ
الم

جدول رقم )2(
ناخ الأثيـري(

ُ
التعريف النظري والتطبيقي لإبعاد المتغيـر المستقل )الم

الجانب التطبيقيالتعريف النظريالأبعاد
)Authentizotic Climate( ناخ الأثيـري

ُ
الم

روح الألفة )الصداقة(
Spirit of Camaraderie

ــــي شــــعــــور الـــعـــامـــلـــيـــــــن بـــأنـــهـــم عـــائـــلـــة واحــــــدة  تـــتـــمـــثـــل فـ
.)Daniels, 2000( الــــبــــعــــض  بـــبـــعـــضـــهـــم  يـــهـــتـــمـــون 

- تعظيم روح الفريق بيـن العامليـن.
- نشر روح المودة والمحبة بيـن العامليـن.

ناخ السائد بالمنظمة أنه مُناخ صديق.
ُ
- أن يتسم الم

الثقة في القادة
ومدى مصداقيتهم

Trust & Credibility
of the Leaders

الــشــعــور بالثقة فــي الــتــعــامــل مــع الـــقـــادة، والــحــريــة في 
.)Herrbach & Mignonac, 2004( الاختلاف معهم

- الاتصالات في أماكن العمل مفتوحة ومتاحة.
- التـزام القادة بالصدق والأمانة في تعاملاتهم.

- وفاء القادة بوعودهم.

التواصل المفتوح
والصريح مع القادة

 Open & Frank Communication
with the Leader

الاتـــصـــال المــفــتــوح مـــع الـــقـــادة مــمــا يُــشــعــر الــعــامــلــيـــــن 
إبــداء  إليهم، ويتيح فــرص  المــوجــه  بالدعم الاجتماعي 
آراءهم ومقتـرحاتهم، ويعزز من الرفاهية الوجدانية 
.)Rego & Cunha, 2008( لديهم، وتقديـرهم لذاتهم

- التواصل بصراحة ووضوح مع الرؤساء في العمل.
- الحرية في إبداء آراء العامليـن المختلفة مع الرؤساء.
- سعي الرئيس في العمل لوضع مقتـرحات العامليـن 

موضع التنفيذ.
فرص التعلم والتنمية الشخصية

Learning and Personal
Development Opportunities

ــلــــم  ــتــــعــ ــلــ لــ أفـــــــــضـــــــــل  لـــــــــفـــــــــرص  الــــــعــــــامــــــلــــــيـــــــــــــن  إدراك 
ــــر، الــــــــذي يــحــســن  ـــ ــيـــة الـــشـــخـــصـــيـــة والــــتــــطــــويــ ــنـــمـ ــتـ والـ
.)Rego & Cunha, 2008( لـــوظـــائـــفـــهـــم  رؤيــــتــــهــــم 

التعلم بشكل مستمر.
إمكانية تطويـر قدرات ومهارات العامليـن المختلفة.

 للتعليم والتنمية الشخصية.
ً
تتيح الإدارة فرصا
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الجانب التطبيقيالتعريف النظريالأبعاد
)Authentizotic Climate( ناخ الأثيـري

ُ
الم

العدالة التنظيمية
Organizational Justice

اتجاه العامليـن بمقارنة حالتهم مع حالة زملائهم 
.)Byrne,2003( الآخريـن في العمل

- المعاملة متوازنة لجميع العامليـن من حيث المكافآت.
- نظام موضوعي وعادل للرواتب والحوافز والتـرقيات.

- عدم التميـز في المعاملة بيـن الزملاء في العمل.
افق بيـن العمل والأسرة  التو

 Reconciling Work
and Family

الدرجة التي تهيئ بها المنظمة الظروف أمام العامليـن 
للتوافق بيـن عملهم وحياتهم الأسرية

.)Rego & Cunha, 2005(

- تساعد المنظمة العامليـن على التوفيق بيـن العمل والأسرة.
- مساعدة العامليـن على الاهتمام بأمورهم الشخصية 

بعد ساعات العمل.

المصدر: إعداد الباحثة في الاعتماد على الدراسات السابقة

المتغيـرات التابعة:- 2

يتمثل هدف الدراسة في شرح وتفسيـر هذه المتغيـرات التابعة، والتنبؤ بها، وتتمثل هذه المتغيـرات في الدراسة الحالية 
في متغيـريـن، هما:

المتغيـر الأول- تمكيـن العامليـن:
يتضمن هـــذا المتغيـر مــقــومــات وأبـــعـــاد تمكيـن الــعــامــلــيـــــن، وقـــد اعــتــمــدت الــبــاحــثــة فــي تــحــديــد عــلــى بــعــض الـــدراســـات 

التطبيقية السابقة، ومنها ما يوضحه الجدول التالي:

جدول رقم )3(
التعريف النظري والتطبيقي لأبعاد متغيـر الدراسة )تمكيـن العامليـن(

الجانب التطبيقيالتعريف النظريالأبعاد
)The Employee Empowerment( تمكيـن العامليـن

المرونة التنظيمية
 Organizational

Flexibility

ــــات عـــلـــى  ــمـ ــ ــــظـ ــنـ ــ تــــتــــمــــثــــل فـــــــي تــــعــــزيـــــــــز قـــــــــــدرة المـ
إعــــــــــــــــــــــادة تــــــشــــــكــــــيــــــل أنــــــظــــــمــــــتــــــهــــــا الـــــــقـــــــائـــــــمـــــــة، 
والاســـــتـــــعـــــداد لمــــواجــــهــــة الــــتــــحــــديــــات الــبــيــئــيــة 
)Lim et al., 2011( المــــنــــاســــب  الـــــوقـــــت  ــــي  فـ

- استقلالية العامل في تقريـر كيفية القيام بالعمل.
- السماح للعامليـن باتخاذ أي إجراء تضمن تحقيق جودة عالية 

للعمل الذي يؤديه.
- تعامل العامليـن مع المشكلات التي تواجه العمل دون الحاجة 

للرجوع لرؤساء العمل.

الفعالية الذاتية
 Competence
Self-efficacy

قـــــــــــــــــــــــــــدرة الــــــــــــــــفــــــــــــــــرد عـــــــــــلـــــــــــى إنــــــــــــــــجــــــــــــــــاز مــــــــهــــــــام 
ــــاح اســــــــــتــــــــــنــــــــــادًا إلـــــــــــــى خـــــبـــــــــــراتـــــه  ــ ــــجـ ــ ــنـ ــ ــ ــــه بـ ــلــ ــ ــمــ ــ عــ
.)Carter, 2009( ــــه  ــتـ ــ ــــرفـ ــعـ ــ ومـ ومـــــــهـــــــاراتـــــــه 

- فهم العامليـن لطبيعة العمل وتوفيـر المعلومات المطلوبة للآخريـن 
بمنتهي الدقة والسرعة.

- تعامل العامليـن بفاعلية مع ضغوط العمل.
- اتقان العامليـن المهارات اللازمة للقيام بعمل.

معنى وقيمة العمل
Meaning of Work

ــــه  ــلـ ــ ــمـ ــ ـــل إحـــــــــــــســـــــــــــاس الـــــــــــــفـــــــــــــرد بـــــــــــــــــأن عـ ــ ــ ــثـ ــ ــ ــمــ ــ ــ يــ
يـــــســـــتـــــحـــــق جـــــــــهـــــــــده ووقــــــــــــتــــــــــــه، وأنـــــــــــــــــه يــــــــــؤدى 
.)Dee et al., 2003( قـــيـــمـــة  ذات  ــــة  ــالـ ــ رسـ

- يمنح العمل شعورًا بالفخر والاعتـزاز للعامليـن في المنظمة.
- تشعر إدارة المنظمة بأهمية العامليـن كعنصر فاعل فيها.

- العمل له معنى وقيمة بالنسبة للعامليـن في المنظمة.

التأثيـر في اتخاذ القرارات
 Influence in

Decision Making

تمكن العامليـن من اتخاذ قرارات بشأن وظائفهم 
ــهـــا المــــنــــظــــمــــة وخــــاصــــة  ــــي تـــضـــعـ ـــ ــتــ ــــات الــ ــــاسـ ــيـ ــ ــــسـ والـ
.)Ndegwa, 2015( ــهـــم  ــلـ بـــعـــمـ المــــتــــعــــلــــقــــة  تــــلــــك 

- حرية العامليـن في اتخاذ القرارات المتعلقة بأداء العمل بجانب إمكانية 
تنفيذها.

- حرص الرؤساء على معرفة آراء العامليـن قبل اتخاذهم القرارات.
- قيام العامليـن بتصحيح بعض الأخطاء بما لديهم من سلطة.

المصدر: إعداد الباحثة في الاعتماد على الدراسات السابقة

المتغيـر الثاني - سلوكيات المواطنة التنظيمية

 ،)Koopman, 2003( :اختلفت وجهات النظر في تحديد أبعاد سلوكيات المواطنة التنظيمية، إلا أن هناك اتجاهيـن، هما
)أسماء، يوسف، 2012(

-	 بُــعــد فـــردي متعلق بمساعدة العامليـن الآخــريـــــن،  الاتــجــاه الأول: ســلــوك المــواطــنــة التنظيمية المــوجــه نحو الأفــــراد، وهــو 
ومحاولة حل مشكلاتهم، ويشمل هذا السلوك كل من: )الإيثار، واللياقة، واللطف(.

-	 الاتجاه الثاني:  سلوك المواطنة التنظيمية الموجه نحو المؤسسة، وهو سلوك المساعدة الموجه نحو المنظمة، والــذي لا 
يُعد جـــزءًا مــن متطلبات العمل الرسمي، ويشمل هــذا السلوك على كــل مــن: )وعــي الضميـر، والـــروح الرياضية، والسلوك 

الحضاري(.



المجلة العربية للإدارة، مج 41، ع 4 - ديسمبـر )كانون الأول( 2021

345

ومن ثم اعتمدت الباحثة في تحديد سلوكيات، المواطنة التنظيمية على الدراسات التي يوضحها الجدول التالي:

جـــــدول رقم )4(
التعريف النظري والتطبيقي لأبعاد متغيـر الدراسة )سلوكيات المواطنة التنظيمية(

الجانب التطبيقيالتعريف النظريالأبعاد
)Organizational Citizenship Behaviors( سلوكيات المواطنة التنظيمية

الإيثار
Altruism

ـــــوك الـــــتـــــقـــــديـــــــــــري صـــــمـــــم خــــصــــيــــصًــــا لمــــســــاعــــدة  ــلـ ـــ نــــــــــوع مـــــــن الــــــسـ
بـــــكـــــفـــــاءة، ومـــعـــالـــجـــة  ــــي أداء واجــــبــــاتــــهــــم  فــ الـــعـــامـــلـــيـــــــن الآخـــــريـــــــــــن 
.)Kolade et al., 2014( ـــال  ــ ــمـ ــ ــالأعــ ــ بــ ــلــــقــــة  المــــتــــعــ المـــــشـــــكـــــات 

- مساعدة الزملاء عندما يكون لديهم أعباء كثيـرة.

- مساعدة العامليـن الجدد ونقل خبـرات العمل لهم.

- التطوع بأعمال إضافية لتحسيـن وتطويـر العمل.

الكياسة أو المجاملة
Courtesy

تشيـر إلـــى الــســلــوك الــــذي يــقــوم بــه المـــوظـــف؛ لتجنب الـــوقـــوع في 
.)Kolade et al., 2014( الآخــريـــــن  مــع  بالعمل  المتعلقة  الأخــطــاء 

- التشاور مع الزملاء عند اتخاذ قرار يؤثـر عليهم.
- حل الخلافات بيـن العامليـن في المنظمة.

- تجنب إثارة المشكلات في العمل.
السلوك الحضاري
أو صدق المواطنة

Civic Virtue

ــة  ــ ــــولـ ــئـ ــ ــــسـ ــــن فــــــــي المـــــــشـــــــاركـــــــة الـــــــبـــــــنـــــــاءة والمـ ــــ ــ ــيـ ــ ــلـ ــ ــــامـ ــــعـ ســـــلـــــوكـــــيـــــات الـ
فـــــــــــي تـــــــطـــــــويـــــــــــــــر المـــــــنـــــــظـــــــمـــــــة مـــــــــــن خـــــــــــــــال المــــــــــشــــــــــاركــــــــــة فـــــــــــي مــــــهــــــام 
)Iplik, 2010( الـــــــرســـــــمـــــــيـــــــة  غــــــيـــــــــــــر  ــــة  ــ ــمـ ــ ــ ــــظـ ــ ــنـ ــ ــ المـ وأنـــــــــشـــــــــطـــــــــة 

- الحرص على متابعة كل أنشطة المنظمة.
- حضور اللقاءات والاجتماعات المرتبط بالعمل.

- احتـرم أنظمة وتعليمات المنظمة.

وعي الضميـر
Conscientiousness

ــــن بـــــمـــــا يــــــتــــــجــــــاوز مـــتـــطـــلـــبـــات  ـــ ــيــ ــلــ ــامــ ــعــ ــلــ المـــــســـــاهـــــمـــــة الـــــطـــــوعـــــيـــــة لــ
ــــات  ــبـ ــ ــــواجـ الـ مــــــن أجــــــــل أداء  المــــكــــتــــوبــــة  الـــــقـــــواعـــــد والـــــتـــــوقـــــعـــــات 
)Sezgin, 2005; Iplik, 2010( ــا  ــهــ ــ ـــ بــ ــــوم  ــقــ ــ يــ ــي  ــ ــتــ ــ الــ ــهــــــــام  والمــــــ

- الالتـزام بمواعيد العمل المحددة.
- الالتـزام بالأنظمة والتعليمات المنظمة للعمل.

- الاهتمام بأداء العمل بعناية فائقة دون أخطاء.

الروح الرياضية
Sportsmanship

أن يكون الموظف أكثـر تسامحًا، ويتجنب الشكوى بشكل مفرط وأن 
.)Budiman et al., 2014(يكون أكثـر إيجابية تجاه قضايا العمل

- تجنب المشكلات التي تحدث أثناء العمل.
- تقبل النقد بصدر رحب.

- التسامح عن أية إساءة شخصية.

المصدر: إعداد الباحثة في الاعتماد على الدراسات السابقة

نموذج متغيـرات الدراسة

نت الباحثة من 
ّ

في ضوء نتائج الدراسة الاستطلاعية، والدراسات السابقة، وعرض مشكلة الدراسة، وأهدافها.. تمك
اقتـراح الإطار التالي:

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المناخ الأثيري 
 ويتفرع منه:

 الألفة )الصداقة( روح)1
 مصداقيتهم ومدى القادة في الثقة)2
 ملللللللل         والمفتللللللللوح  التواصلللللللل  الصللللللللري )3

 القادة
 الشخصية والتنمية التعلم فرص)4

 العدالة التنظيمية )5
 والأسرة العم  بين التوافق)6

2ف  

1ف  

3ف  

 العاملين:- تمكين
           ويتفرع منه :

 التنظيمية رونةالم)1
 الذاتية الفعالية)2
 العم  وقيمة نىمع)3
 القرارات اتخاذ يف يرالتأث)4

 -واطنة التنظيمية:سلوكيات الم
  :          ويتفرع منه

 الإيثار)1
 المجاملة الكياسة أو)2
 المواطنة السلوك الحضاري أو صدق)3
 الضمير وعي)4
 الرياضية الروح)5

4ف  

المصدر: من إعداد الباحثة بناءً على الدراسات السابقة

شكل رقم )1( الإطار المقتـرح للدراسة
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أهمية الدراسة
ناخ الأثيـري وعلاقته بتمكيـن 

ُ
تكتسب أهمية الدراسة كونها أحد المساهمات النظرية والبحثية ذات الصلة بموضوع الم

العامليـن وبسلوك المواطنة التنظيمية، ومن ثم تتمثل أهمية الدراسة الحالية على الصعيد العلمي والتطبيقي فيما يلي:

الأهمية العلمية للدراسة:- 1

التي تحظى  العامليـن كونهما مــن المفاهيم  ــنــاخ الأثيـري وتمكيـن 
ُ
الم بكلٍ مــن موضوعي  الفهم  الــدراســة تعميق  تــحــاول 

باهتمام كل من الباحثيـن والإدارييـن، الأمر الذي قد يمثل إضافة جديدة للمعرفة في مجال السلوك التنظيمي.

الأهمية التطبيقية للدراسة:- 2

يمكن التعبيـر عن أهمية الدراسة من الجانب العملي فيما يلي:

-	 البشرية وتنمية  الــطــاقــات  فــي استثمار  العالي على تحقيق أهــدافــهــا  التعليم  قــدرة وزارة  فــي تعزيـز  الــدراســة  سهم 
ُ
ت

قيمتها، الأمر الذي قد ينعكس إيجابيًا على المجتمع.

-	 ناخ الأثيـري، مما قد يُسهم في زيادة كفاءة العمل.
ُ
تمد الدراسة متخذي القرار بتوصيف منهجي لتأثيـر الم

-	 ناخ الأثيـري فيها، وأثـره على تمكيـن العامليـن 
ُ
المساعدة في خلق ثقافة جديدة بوزارة التعليم العالي، مؤداها توفيـر الم

وسلوكيات المواطنة التنظيمية، وما يتـرتب علية من تحقيق أهدافها وتحسيـن أدائها.

-	 ناخ الأثيـري على العلاقة 
ُ
محاولة لفت أنظار متخذي القرار عند رسم سياسات الموارد البشرية بمراعاة تأثيـر الم

بيـن تمكيـن العامليـن وسلوكيات المواطنة التنظيمية.

-	 ناخ الأثيـري على العلاقة بيـن تمكيـن العامليـن وسلوكيات المواطنة التنظيمية، والتي 
ُ
الخروج بمؤشرات لتأثيـر الم

والاستغراق  العمل،  ودوران  العامليـن،  غياب  معدل  مثل:  لـــأداء  التقليدية  للمقاييس  مهمّة  مكملات  تمثل  قــد 
الوظيفي، والالتـزام التنظيمي.

منهجية الدراسة
تتضمن منهجية الـــدراســـة تــحــديــد كــل مــن نـــوع ومــصــدر جــمــع الــبــيــانــات، مجتمع وعــيــنــة الـــدراســـة، وتــصــمــيــم قائمة 

الاستقصاء، بالإضافة إلى تحديد أساليب التحليل الإحصائي، وحدود الدراسة، وذلك كما يلي:

نوع ومصدر البيانات- 1

اعتمدت الباحثة على نوعيـن من البيانات لإتمام الدراسة هما:

أ البيانات الثانوية: تم جمع وتحليل البيانات والمعلومات الواردة في الكتب والدراسات والدوريات العلمية العربية 	-
والأجنبية التي تناولت موضوعاتها جوانب تتصل بمتغيـرات الدراسة.

ب تم جمعها من خــال قائمة الاستقصاء، والتي تم إعــدادهــا بناءً على المتغيـرات المــراد قياسها، 	- البيانات الأولــيــة: 
ـــة، وذلــــك فـــي الاعـــتـــمـــاد على  والمــرتــبــطــة بــمــوضــوع الــــدراسـ
مــا تــم الإجـــمـــاع عــلــيــه فــي الـــدراســـات الــســابــقــة بــمــا يخص 

المقاييس المستخدمة في الدراسة الحالية.

مجتمع الدراسة- 2

الــعــالــي، والــتــي تتكون من  بـــوزارة التعليم  فــي العاملون  يتمثل 
أربع قطاعات رئيسة، ويتـركز مجتمع الدراسة في )مديـري العموم، 
ومديـري الإدارات، والعاملون في الإدارة التنفيذية( بقطاع مكتب 
الوزيـر بوزارة التعليم العالي. ويشكل عدد العامليـن في هذا القطاع 
الــــوزارة. ويــوضــح الــجــدول )5(  13.8% مــن إجمالي قطاعات  نسبة 
بــالــوزارة، وعــدد ونسبة العامليـن بكل قطاع،  القطاعات الرئيسة 

وذلك على النحو التالي:

جـدول رقم )5(
القطاعات الرئيسة وأعداد العامليـن بوزارة التعليم العالي)))

عدد قطاعات وزارة التعليم العاليالمسلسل
العامليـن

نسبة 
العامليـن

13.8%301قطاع مكتب الوزيـر1
27.4%594قطاع الشئون الثقافية والبعثات2
33.54%725قطاع التنمية والخدمات3
25.8%558قطاع التعليم4

100%2178الإجمالي

المصدر: الإدارة العامة لشئون الأفراد بوزارة التعليم العالي، 2018

))) مقابلة شخصية مع المسئوليـن بالإدارة العامة لشئون الأفراد 
بتاريخ 28 مارس 2018 خلال أوقات العمل الرسمية.
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عينة الدراسة:- 3

فيما يلي عرض لحجم ونوع العينة وطريقة سحبها ووحدة المعاينة:

أ حجم العينة: -

تم اختيار قطاع مكتب الوزيـر 
بوزارة التعليم العالي كعينة عشوائية 
بـــســـيـــطـــة مـــمـــثـــلـــة لمـــجـــتـــمـــع الـــــدراســـــة، 
الــتــي  الإدارات   )6( الـــجـــدول  ويـــوضـــح 
يــشــمــلــهــا الـــقـــطـــاع وأعـــــــداد الــعــامــلــيـــــن 

بها، وذلك على النحو التالي))):

على  الباحثة  استقرت  وعليه، 
الــعــامــلــيـــــن بـــــــالإدارات الــعــامــة لقطاع 
لمجتمع  ممثلة  كعينة  الــوزيـــــر  مكتب 
البحث وعددها )301مفردة(، بنسبة 

قدرها 13.8% من مجتمع البحث.

ب سحب العينة: -

تــــم تــــوزيــــع قــــوائــــم الاســـتـــقـــصـــاء 
ــلــــى  ــــم عــ ــــظــ ــتــ ــ ــنــ ــ بــــــشــــــكــــــل عــــــــشــــــــوائــــــــي مــ
مــديـــــري الــعــمــوم، ومــديـــــري الإدارات، 
التابعة  العامة  بـــالإدارات  والعامليـن 

لقطاع مكتب الوزيـر، حيث تم سحب )10( مفردات عشوائيًا على مدار ثلاثون يوم عمل خلال شهري إبـريل ومايو 2018، 
وذلك خلال أوقات العمل الرسمية؛ لتخفيض تحيّز الزمان.

ج توزيع العينة: -

ــــن  فــــــــــــــي ضــــــــــــــــــوء مــــــــجــــــــمــــــــوعــــــــة مـ
الافــــتـــــــــراضــــات هــــــي: خـــطـــأ الـــعـــيـــنـــة فــي 
مــجــتــمــع الـــبـــحـــث 5%، ومـــعـــامـــل ثــقــة 
عـــــدد  إجــــــمــــــالــــــي  إن  ــــث  ــ ــيـ ــ ــ وحـ  ،%95
الــعــامــلــيـــــن بـــــــالإدارات الــعــامــة لقطاع 
ــــر المـــمـــثـــلـــيـــــــن لمــجــتــمــع  ــ ـــ ــ ــــوزيــ مــــكــــتــــب الــ
تــــوزيــــع  تـــــم  مــــــفــــــردة،   )301( الــــبــــحــــث 
استمارات الاستقصاء على الإدارات 
يوضحه  كما  وذلــك  للقطاع،  العامة 

الجدول رقم )7(.

وحدات المعاينة:- 4

ــــوم،  ــ ــمـ ــ ــ ــعـ ــ ــ ــــل مــــــــديـــــــــــــــــري الـ ــمــ ــ ــــشــ تــ
ــــــن  والـــتـــنـــفـــيـــذيـ الإدارات،  ــــــــري  ومـــــديـــ
بــــــــــــــــالإدارات الــــعــــامــــة لــــقــــطــــاع مــكــتــب 

  مقابلة شخصية مع مديـري العموم والعامليـن بإدارات قطاع مكتب وزيـر التعليم العالي خلال شهري أبـريل ومايو 2018خلال أوقات العمل الرسمية. (((

جـدول رقم )6(
عدد العامليـن بالإدارات العامة لقطاع مكتب الوزيـر بوزارة التعليم العالي

مديـري الإدارات العامة بقطاع مكتب الوزيـرالمسلسل
العموم

مديـري 
النسبةالإجماليالعامليـنالإدارات

الإدارة العامة للمكتب الفني لرئيس قطاع 1
10.6 %3132---1مكتب الوزيـر

1.9 %56---1الإدارة العامة للاتصال السيا�سي2
11.6 %133135الإدارة العامة للاستطلاع الرأي والمعلومات3
5.6 %131317الإدارة العامة للتخطيط والمتابعة4

الإدارة العامة لمركز المعلومات 5
3.9 %13812والتوثيق ودعم اتخاذ القرار

19.6 %135559الإدارة العامة للمكتب الفني للوزيـر6
3.6 %12811الإدارة العامة للمتابعة7
21.2 %136064الإدارة العامة للشئون القانونية 8
4.3 %121013الإدارة العامة لخدمة المواطنيـن9

11.6 %133135الإدارة العامة للتفتيش المالي والإداري10
4.3 %121013الإدارة العامة للتعاون الدولي11
1.3 %44------إدارة الإحصاء المركزية12

100 %1124266301الإجمالي

المصدر: من إعداد الباحثة بالاعتماد على الهيكل التنظيمي لوزارة التعليم العالي

جــدول رقم )7(
أعداد ونسب استجابات الإدارات العامة لقائمة الاستقصاء

حجم إدارات قطاع مكتب الوزيـرالمسلسل
النسبة الاستجابات العينة

94%3231الإدارة العامة للمكتب الفني لرئيس قطاع مكتب الوزيـر1
83%65الإدارة العامة للاتصال السيا�سي2
77%3527الإدارة العامة للاستطلاع الرأي والمعلومات3
94%1716الإدارة العامة للتخطيط والمتابعة4
83%1210الإدارة العامة لمركز المعلومات والتوثيق ودعم اتخاذ القرار5
95%5956الإدارة العامة للمكتب الفني6
100%119الإدارة العامة للمتابعة7
80%6451الإدارة العامة للشئون القانونية8
92%1312الإدارة العامة لخدمة المواطنيـن9

83%3529الإدارة العامة للتفتيش المالي والإداري10
83%1310الإدارة العامة للتعاون الدولي11
100%44إدارة الإحصاء المركزية12

86.4%301260الإجمالي
المصدر: من إعداد الباحثة
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الوزيـر بوزارة التعليم العالي، ويوضح الجدول )8( نسب واستجابات 
مفردات العينة إلى إجمالي قوائم الاستقصاء الموزعة.

حدود الدراسة:- 5

تتمثل حدود الدراسة فيما يلي:

-	 قطاع مكتب الوزيـر بــوزارة التعليم العالي حيث إنه أحد 
أهم قطاعات وزارة التعليم العالي الأربعة))).

-	 مديـري العموم، ومديـري الإدارات، والعامليـن بالإدارات 
العامة لقطاع مكتب الوزيـر بوزارة التعليم العالي.

أساليب تحليل البيانات المستخدمة في الدراسة

تحقيقًا لأهــداف الدراسة، والتأكد من صحة فروضها اعتمدت منهجية معالجة البيانات التي تم جمعها من خلال 
.)SPSS-Version 24( قوائم الاستقصاء على عدد من أساليب التحليل الإحصائي المتقدمة منها حزمة البـرامج الإحصائية

تحليل ومناقشة نتائج الـدراســـــة التطبـيـقـية:

 - قياس درجة الصلاحية والاعتمادية على أداة القياس:
ً

أول
قــامــت الــبــاحــثــة بــقــيــاس درجـــة الــصــاحــيــة والاعــتــمــاديــة عــلــى أداة الــقــيــاس للتأكد مــن مـــدى خــلــوّهــا مــن خــطــأ القياس 
نتائج متطابقة في كل مــرة يتم فيها استخدامه لتحليل نفس  التأكد من أن المقياس المستخدم يعطي  العشوائي، وبالتالي 

البيانات، وذلك وفقًا لـــ مُعامل الاتساق الداخلي ومُعامل ألفا كرونباخ.

ثانيًا - التحليل الإحصائي الوصفي:
بــاســتــخــراج الإحـــصـــاءات الــوصــفــيــة للمتغيـرات، والــتــي تشمل )المــتــوســطــات الحسابية والانــحــرافــات  قــامــت الــبــاحــثــة 
التبايـن تم  التبايـن أحــادي الاتجاه )One-Way ANOVA(، وفي حالة معنوية  الثقة للمتوسط(، وتحليل  المعيارية، وفتـرة 
إجراء اختبار توكي )Tukey( للمقارنات المتعددة حسب المستويات الإدارية )العليا - الوسطى - التنفيذية(؛ بهدف التعرّف 
ناخ الأثيـري، وتمكيـن العامليـن، وسلوكيات المواطنة 

ُ
على كيفية إدراك المستق�صي منهم للأبعاد المكوّنة لمتغيـرات الدراسة )الم

التنظيمية(. وتم التوصل للنتائج التالية:

-	 ناخ الأثيـري في المنظمة 
ُ
وجود تقييم إيجابي جيد لدى العامليـن في المستويات الإدارية العليا والوسطى عن أبعاد الم

محل الــدراســة، حيث يأتي مستوى الإدارة العليا في مقدمة المستويات الإداريـــة، يليها مستوى الإدارة الوسطى، 
بينما كان مستوى الإدارة التنفيذي صاحب أقل متوسط حسابي.

-	 اختلفت المستويات الإداريــة فيما بينهما من حيث متغيـرات تمكيـن العامليـن، حيث يأتي مستوى الإدارة العليا 
في مقدمة المستويات الإدارية، يليها مستوى الإدارة الوسطى، في حيـن كان مستوى الإدارة التنفيذي صاحب أقل 

متوسط حسابي.

-	 مستوى الإدارة العليا جاء في مقدمة المستويات الإدارية، يليها مستوى الإدارة الوسطى في حيـن كان مستوى الإدارة 
التنفيذي صاحب أقل متوسط حسابي، من حيث متغيـر سلوكيات المواطنة التنظيمية.

اختبار فروض الدراسة:
تم استخدام الأساليب الإحصائية المناسبة لكل فرض، حيث سيتم من خلال عرض نتائج اختبارات هذه الفروض؛ 

لتقييم مدى صحّتها، وبالتالي قبولها أو رفضها.

قامت الباحثة باختبار الفروض الرئيس )الأول، والثاني، والثالث، والرابع(، والفروض المتفرّعة عنه من خلال تحليل 
استجابات عينة الدراسة على عبارات متغيـرات هذا الفرض، حيث تم استخدام معامل الارتباط البسيط، تحليل الانحدار 

المتعدد المتدرج، والذي سيتم عرض نتائجه من خلال الخطوات التالية:

http://portal.mohesr.gov.eg/ar-eg/Pages/minister-sector.aspx موقع وزارة التعليم العالي  (((

جــدول رقم )8(
أعداد نسب استجابات المستويات الإدارية في توزيع الاستمارة 

الإدارات العامة المسلسل
بقطاع مكتب الوزيـر

حجم 
النسبةالاستجاباتالعينة

100 %1111الإدارة العليا1
91.6 %2422الإدارة الوسطى2
85.33%266227الإدارة التنفيذية3

86.4%301260الإجمالي

المصدر: من إعداد الباحثة

http://portal.mohesr.gov.eg/ar-eg/Pages/minister-sector.aspx
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اختبار الفرض الرئيس الأول:- 1

ناخ الأثيـري على 
ُ
»يوجد تأثيـر معنوي لأبعاد الم

تمكيـن العامليـن«

 - معامل الارتباط البسيط:
ً

أول

قياس مدى قوة العلاقة بيـن المتغيـر المستقل 
العامليـن(،  )تمكيـن  التابع  الأثيـري( والمتغيـر  ناخ 

ُ
)الم

وذلك للفرض الرئيس الأول وفروعه بواسطة مُعامل 
ارتــبــاط بيـرسون، وذلــك كما هــو موضح فــي الجدول 

رقم )9(.

ويستنتج أيضًا من الجدول ما يلي:

ناخ الأثيـري وأبعاده 
ُ
وجود علاقة ارتباط بيـن الم

)روح الصداقة، والثقة في القادة ومدى مصداقيتهم، 
ــــادة، وفــــرص  ــــقـ ــتـــوح مــــع الـ ــفـ والــــتــــواصــــل الـــصـــريـــح والمـ
العمل  بيـن  والــتــوافــق  الشخصية،  والتنمية  التعلم 
معنوية  مستوى  عند  العامليـن  وتمكيـن  ــــرة(،  والأسـ
التنظيمية فإنها غيـر  العدالة  بُعد  0.01، فيما عــدا 

معنوية، حيث بلغت مستوى المعنوية 0.437، وبالتالي لا يوجد علاقة ارتباط بيـن العدالة التنظيمية وتمكيـن العامليـن.

ناخ الأثيـري وأبعاده 
ُ
قيم مُعامل الارتباط إشارتها موجبة وهذا يدل على وجود علاقة ارتباط طردية متوسطة بيـن الم

)روح الألــفــة »الــصــداقــة«، والــثــقــة فــي الــقــادة ومـــدى مصداقيتهم، والــتــواصــل الــصــريــح والمــفــتــوح مــع الــقــادة، وفـــرص التعلم 
والتنمية الشخصية، والتوافق بيـن العمل والأسرة(، وتمكيـن العامليـن.

ثانيًا - تحليل الانحدار المتعدد المتدرج:

ناخ الأثيـري تأثيـر ذو دلالة إحصائية على تمكيـن العامليـن، فإن الباحثة تتساءل هل جميع أبعاد 
ُ
إذا كان لأبعاد الم

ناخ الأثيـري لها درجة واحدة من التأثيـر؟
ُ
الم

ناخ الأثيـري )روح 
ُ
وعليه، قامت الباحثة بأجراء تحليل الانحدار المتعدد المتدرج لبيان درجــات وأولويات تأثيـر أبعاد الم

ــــقـــــة  ــثـ ــ الألــــــــفــــــــة »الـــــــــصـــــــــداقـــــــــة«، والـ
فـــــي الــــــقــــــادة ومــــــــدى مـــصـــداقـــيـــتـــهـــم، 
والـــتـــواصـــل الـــصـــريـــح والمـــفـــتـــوح مع 
الــــقــــادة، وفـــــرص الــتــعــلــم والــتــنــمــيــة 
التنظيمية،  والعدالة  الشخصية، 
والتوافق بيـن العمل والأسرة( على 
تــمــكــيـــــن الــعــامــلــيـــــن، الــــــذي يــوضــح 

نتائجه الجدول )10(.

-	 يـــــتـــــضـــــح مـــــــــن الــــــــجــــــــدول 
الـــســـابـــق صــحــة الــفــرض 
ـــا،  ــيً جـــزئـ الأول  الــــرئــــيــــس 
حـــيـــث الــتــأثــيـــــر المــعــنــوي 
لكل مــن: )فـــرص التعلم 

جدول رقم )9(
ناخ الأثيـري وأبعاده وتمكيـن العامليـن

ُ
مُعامل ارتباط بيـرسون بيـن الم

الفروض
معامل ارتباط بيـرسون

القيمة
مستوى 
الدلالةالمعنوية

الفرض 
الرئيس

ناخ الأثيـري 
ُ
يوجد تأثيـر معنوي لأبعاد الم

معنوي0.6430.000**على تمكيـن العامليـن

ض الفرعية
الفرو

يوجد تأثيـر معنوي لروح الألفة 
معنوي0.4780.000**)الصداقة( على تمكيـن العامليـن

يوجد تأثيـر معنوي للثقة في القادة 
معنوي0.4720.000**ومدى مصداقيتهم على تمكيـن العامليـن

يوجد تأثيـر معنوي للتواصل الصريح 
معنوي0.5160.000**والمفتوح مع القادة على تمكيـن العامليـن

يوجد تأثيـر معنوي لفرص التعلم 
معنوي0.5240.000**والتنمية الشخصية على تمكيـن العامليـن

 يوجد تأثيـر معنوي للعدالة التنظيمية 
غيـر 0.437 -0.048 على تمكيـن العامليـن

معنوي
يوجد تأثيـر معنوي للتوافق بيـن العمل 

معنوي0.4230.000**والأسرة على تمكيـن العامليـن

** تشيـر إلى دلالة إحصائية عند مستوى معنوي 0.01

جدول رقم )10(
ناخ الأثيـري على تمكيـن العامليـن

ُ
تحليل الانحدار المتعدد المتدرج لتأثيـر أبعاد الم

القيمة المتغيـرات 
B المقدرة بيتا

الخطأ 
المعياري

معامل الخطأ 
المعياري

اختبار 
T

مستوى 
المعنوية

الدلالة 
الإحصائية

دالة1.5100.2167.0080.000الجزء الثابت
دالة0.2650.0420.3296.3580.000فرص التعلم والتنمية الشخصية

دالة0.1270.0370.1853.4690.001التوافق بيـن العمل والأسرة 
دالة0.1240.0430.1143.7380.007التواصل الصريح والمفتوح مع القادة

دالة0.1270.0350.9183.4980.001روح الألفة )الصداقة(
غيـر دالة0.0220.0490.320.4360.663الثقة في القادة ومدى مصداقيتهم

غيـر دالة0.0050.0360.0070.1480.882العدالة التنظيمية
معامل الارتباط ) R(= 0.678    معامل التحديد ) R2( = 0.460   الخطأ المعياري للنموذج= 0.422
قيمة اختبار )F( = 34.94      درجة الحرية = ) 259(    مستوي الدلالة = 0.000    دالة عند 0.000

 SPSS Ver: 24 المصدر: نتائج تحليل بـرنامج
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الــقــادة، وروح الألــفــة »الــصــداقــة«، والــتــوافــق بيـن العمل  والتنمية الشخصية، والــتــواصــل المفتوح والصريح مــع 
والأسرة(.

-	 ورفض الفرض الرئيس الأول من حيث بُعدي: )الثقة في القادة ومدى مصداقيتهم، والعدالة التنظيمية.

-	 ا لقيمة )T(، هي: فرص التعلم 
َ

ناخ الأثيـري على المتغيـر التابع )تمكيـن العامليـن( وفق
ُ
تـرتيب درجــات التأثيـر لأبعاد الم

والتنمية الشخصية )6.358(، يليه التواصل المفتوح والصريح مع القادة )3.738(، ثم روح الألفة »الصداقة« )3.498(.

من خلال العرض السابق، وفي ضوء مراحل التحليل ونتائج اختبار الفروض الفرعية، يمكن قبول الفرض الرئيس 
)الصداقة(،  الــقــادة، وروح الألفة  التعلم والتنمية الشخصية، والتواصل المفتوح والصريح مع  الأول جزئيًا لأبعاد فــرص 

والتوافق بيـن العمل والأسرة. ورفض الفرض لبُعدي الثقة في القادة ومدى مصداقيتهم، والعدالة التنظيمية.

ناخ الأثيـري وتمكيـن العامليـن 
ُ
وبذلك تكون الباحثة قد حققت الهدف الأول للدراسة بتحديد طبيعة العلاقة بيـن الم

بالمنظمة.

ناخ الأثيـري تعمل على تعزيـز تطبيق تمكيـن العامليـن بالمنظمة كأداة 
ُ
تـرى الباحثة أن التنفيذ الفعّال لأبعاد الم

فعالة للأداء التنظيمي، ورضا العامليـن وجودة الخدمة.

اختبار الفرض الرئيس الثاني:- 2

ناخ الأثيـري 
ُ
»يوجد تأثيـر معنوي لأبعاد الم
على سلوكيات المواطنة التنظيمية«

 - معامل الارتباط البسيط:
ً

أول

قـــيـــاس مــــدى قــــوة الـــعـــاقـــة بــيـــــن المــتــغــيـــــر 
ـــــنـــــاخ الأثــــيـــــــــري( والمـــتـــغـــيـــــــر الـــتـــابـــع 

ُ
المـــســـتـــقـــل )الم

ــة الـــتـــنـــظـــيـــمـــيـــة(، وذلـــــك  ــ ــنـ ــ ــــواطـ )ســــلــــوكــــيــــات المـ
ــانــــي وفــــــروعــــــه بـــواســـطـــة  ــثــ ــيــــس الــ ــرئــ لــــلــــفــــرض الــ
مُعامل ارتباط بيـرسون، وذلك كما هو موضح 

في الجدول )11(.

ــابـــــق نــســتــطــيــع  ــ ــــن خـــــــال الـــــــــــجـــــدول الـــــسـ مــ
استنتاج ما يلي:

-	 ناخ الأثيـري 
ُ
وجود علاقة ارتباط بيـن الم

»الـــــصـــــداقـــــة«،  الألـــــفـــــة  )روح  وأبـــــــعـــــــاده 
والــثــقــة فـــي الـــقـــادة ومــــدى مــصــداقــيــتــهــم، 
والتواصل الصريح والمفتوح مع القادة، 
وفـــــرص الــتــعــلــم والــتــنــمــيــة الــشــخــصــيــة، 

0.01، فيما عدا بُعد العدالة  بيـن العمل والأســـرة(، وسلوكيات المواطنة التنظيمية عند مستوى معنوية  والتوافق 
العدالة  بيـن  ارتــبــاط  علاقة  يوجد  لا  وبالتالي   ،0.581 المعنوية  مستوى  بلغت  حيث  معنوية،  غيـر  فإنها  التنظيمية 

التنظيمية وسلوكيات المواطنة التنظيمية.

-	 ــنــاخ الأثيـري 
ُ
قيم مُــعــامــل الارتــبــاط إشــارتــهــا موجبة وهـــذا يــدل على وجـــود عــاقــة ارتــبــاط طــرديــة متوسطة بيـن الم

وبعدي )روح الألفة »الصداقة«، وفرص التعلم والتنمية الشخصية(، وعلاقة ارتباط طردية ضعيفة بيـن أبعاد 
ناخ الأثيـري )الثقة في القادة ومدى مصداقيتهم، والتواصل الصريح والمفتوح مع القادة، والتوافق بيـن العمل 

ُ
الم

والأسرة(، وسلوكيات المواطنة التنظيمية.

جدول رقم )11(
ناخ الأثيـري وأبعاده وسلوكيات المواطنة 

ُ
مُعامل ارتباط بيـرسون بيـن الم

التنظيمية

الفروض
معامل ارتباط بيـرسون

الدلالةالمعنويةالقيمة
الفرض 
الرئيس

ناخ الأثيـري على 
ُ
يوجد تأثيـر معنوي لأبعاد الم

معنوي0.3140.000**سلوكيات المواطنة التنظيمية

ض الفرعية
الفرو

يوجد تأثيـر معنوي لروح الألفة )الصداقة( 
معنوي0.2620.000**على سلوكيات المواطنة التنظيمية

يوجد تأثيـر معنوي للثقة في القادة ومدى 
معنوي0.1910.002**مصداقيتهم على سلوكيات المواطنة التنظيمية

يوجد تأثيـر معنوي للتواصل الصريح والمفتوح 
معنوي0.1710.006**مع القادة على سلوكيات المواطنة التنظيمية

يوجد تأثيـر معنوي لفرص التعلم والتنمية 
معنوي0.4260.000**الشخصية على سلوكيات المواطنة التنظيمية

 يوجد تأثيـر معنوي للعدالة التنظيمية على 
غيـر 0.581 -0.034 سلوكيات المواطنة التنظيمية

معنوي
يوجد تأثيـر معنوي للتوافق بيـن العمل 

معنوي0.1710.006**والأسرة على سلوكيات المواطنة التنظيمية

* تشيـر إلى دلالة إحصائية عند مستوى معنوي 0.01
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ثـــانـــيًـــا- تــحــلــيــل الانــــحــــدار المــتــعــدد 
المتدرج

ناخ الأثيـري تأثيـر 
ُ
إذا كان الم

ذو دلالة إحصائية على سلوكيات 
المواطنة التنظيمية، فإن الباحثة 
ـــنـــاخ 

ُ
تـــتـــســـاءل هـــل جــمــيــع أبـــعـــاد الم

ــا درجـــــــــة واحـــــــــــدة مــن  ــهــ الأثـــــيـــــــــــري لــ
التأثيـر؟

ــــت  ــ ــامـ ــ ــ وعــــــــــلــــــــــيــــــــــه، فـــــــــقـــــــــد قـ
الباحثة بإجراء تحليل الانحدار 
المـــتـــعـــدد المــــتــــدرج لــبــيــان درجــــات 
ــنــــاخ  ــ

ُ
ــــاد الم ــــعـ ــــــر أبـ وأولـــــــويـــــــات تـــأثـــيـ

الأثيـري )روح الألفة »الصداقة«، الثقة في القادة ومدى مصداقيتهم، والتواصل الصريح والمفتوح مع القادة، وفرص 
التعلم والتنمية الشخصية، والتوافق بيـن العمل والأسرة، والعدالة التنظيمية( على سلوكيات المواطنة التنظيمية، 

والذي يوضح نتائجه الجدول رقم )10(.

-	 يتضح من الجدول السابق صحة الفرض الرئيس الثاني جزئيًا من حيث التأثيـر المعنوي لكل من: )فرص التعلم 
والتنمية الشخصية، روح الألفة »الصداقة«(.

-	 رفض الفرض الرئيس الثاني من حيث الأبعاد التالية: )التوافق بيـن العمل والأسرة، والتواصل الصريح والمفتوح 
مع القادة، والثقة في القادة ومدى مصداقيتهم، والعدالة التنظيمية(.

-	 ا لقيمة )T(، هي: فرص التعلم والتنمية 
َ

ناخ الأثيـري على تمكيـن العامليـن، وفق
ُ
أن تـرتيب درجات التأثيـر لأبعاد الم

الشخصية )6.55(، يليه روح الألفة »الصداقة« )2.49(.

من خلال العرض السابق، وفي ضوء مراحل التحليل ونتائج اختبار الفروض الفرعية، يمكن قبول الفرض الرئيس 
الثاني جزئيًا لبعدي فرص التعلم والتنمية الشخصية، روح الألفة )الصداقة(، ورفض الفرض لأبعاد الثقة في القادة ومدى 

مصداقيتهم، والتواصل المفتوح والصريح مع القادة، والتوافق بيـن العمل والأسرة، والعدالة التنظيمية.

ناخ الأثيـري وسلوك المواطنة 
ُ
 وبذلك تكون الباحثة قد حققت الهدف الثاني للدراسة بتحديد طبيعة العلاقة بيـن الم

التنظيمية.

ــنــاخ 
ُ
الم الجيد لأبــعــاد  التنفيذ  الباحثة أن  تـــــرى 

ــــــــري )فـــــــــرص الـــتـــعـــلـــم والــــتــــنــــمــــيــــة الـــشـــخـــصـــيـــة،  ــيـــ الأثـــ
وروح الألــفــة »الـــصـــداقـــة«، والــثــقــة فــي الــقــادة ومــدى 
مصداقيتهم، والتواصل المفتوح والصريح مع القادة، 
والــتــوافــق بيـن الــعــمــل والأســـــرة( يــعــزز مــن سلوكيات 
المـــواطـــنـــة الــتــنــظــيــمــيــة لــلــعــامــلــيـــــن فـــي المــنــظــمــة، بينما 
المواطنة  سلوكيات  على  تؤثـر  لا  التنظيمية  العدالة 
العدالة  مفهوم  إن  حيث  العامليـن  لــدى  التنظيمية 

مفهومًا نسبيًا يتحدد تبعًا لإدراك الفرد.

اختبار الفرض الرئيس الثالث:- 3

العامليـن  تمكيـن  لأبعاد  معنوي  تأثيـر  »يوجد 
على سلوكيات المواطنة التنظيمية«

جدول رقم )12(
ناخ الأثيـري على سلوكيات المواطنة التنظيمية

ُ
تحليل الانحدار المتعدد المتدرج لتأثيـر أبعاد الم

القيمة المتغيـرات 
B المقدرة بيتا

الخطأ 
المعياري

معامل الخطأ 
المعياري

اختبار 
T

مستوى 
المعنوية

الدلالة 
الإحصائية

دالة3.230.19016.990.000الجزء الثابت
دالة0.2410.0370.4096.550.000فرص التعلم والتنمية الشخصية

دالة0.0750.0310.1642.490.017روح الألفة )الصداقة(
غيـر دالة0.0210.0320.0410.6380.524التوافق بيـن العمل والأسرة 

غيـر دالة0.169-1.380-0.0380.119- 0.052التواصل الصريح والمفتوح مع القادة
غيـر دالة0.0120.0440.0250.2810.779الثقة في القادة ومدى مصداقيتهم

غيـر دالة0.499-0.677-0.0320.040-0.022العدالة التنظيمية
معامل الارتباط )R(=0.459  معامل التحديد ) R2( = 0.210  الخطأ المعياري للنموذج= 0.3718
قيمة اختبار )F( = 11.239  درجة الحرية = ) 259(   مستوي الدلالة = 0.000  دالة عند 0.00

 SPSS Ver: 24 المصدر: نتائج تحليل بـرنامج

جدول رقم )13(
مُعامل ارتباط بيـرسون بيـن تمكيـن العامليـن وأبعاده

وسلوكيات المواطنة التنظيمية

الفروض
معامل ارتباط بيـرسون

الدلالةالمعنويةالقيمة
الفرض 
الرئيس

يوجد تأثيـر معنوي لأبعاد تمكيـن العامليـن 
معنوي0.5630.000**على سلوكيات المواطنة التنظيمية

ض الفرعية
الفرو

يوجد تأثيـر معنوي للمرونة التنظيمية 
معنوي0.3590.000**على سلوكيات المواطنة التنظيمية

يوجد تأثيـر معنوي للفعالية الذاتية على 
معنوي0.6180.000**سلوكيات المواطنة التنظيمية

يوجد تأثيـر معنوي لمعنى وقيمة العمل 
معنوي0.4300.000**على سلوكيات المواطنة التنظيمية

يوجد تأثيـر معنوي للتأثيـر في اتخاذ 
معنوي0.3500.000**القرارات على سلوكيات المواطنة التنظيمية

* تشيـر إلى دلالة إحصائية عند مستوى معنوي 0.01
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 - معامل الارتباط البسيط:
ً

أول
قــيــاس مـــدى قـــوة الــعــاقــة بيـن المتغيـر 
التابع  والمتغيـر  العامليـن(  )تمكيـن  المستقل 
)ســــلــــوكــــيــــات المــــواطــــنــــة الـــتـــنـــظـــيـــمـــيـــة(، وذلـــــك 
لـــلـــفـــرض الـــرئـــيـــس الـــثـــالـــث وفــــروعــــه بــواســطــة 
ــــرســــون، وذلــــــــك كـــمـــا هــو  ـــ ــيــ ــــاط بــ ــبــ ــ مُــــعــــامــــل ارتــ

موضح في الجدول )13(.

من خلال الجدول نستطيع استنتاج ما 
يلي:

-	 ــــــن تــمــكــيـــــن  ــيـ وجــــــــود عــــاقــــة ارتــــــبــــــاط بـ
العامليـن وأبعاده )المرونة التنظيمية، 
ــنـــى وقــيــمــة  ــيـــة الــــذاتــــيــــة، ومـــعـ ــالـ والـــفـــعـ
الــقــرارات(،  اتخاذ  في  العمل، والتأثيـر 

وسلوكيات المواطنة التنظيمية عند مستوى معنوية 0.01.

-	 قيم مُعامل الارتباط إشارتها موجبة وهذا يدل على وجود علاقة ارتباط طردية جيدة بيـن تمكيـن العامليـن وأبعاده 
المواطنة  الـــقـــرارات(، وســلــوكــيــات  اتــخــاذ  فــي  والتأثيـر  الــعــمــل،  الــذاتــيــة، ومعنى وقيمة  التنظيمية، والفعالية  )المــرونــة 

التنظيمية.

ثانيًا - تحليل الانحدار المتعدد المتدرج:

إذا كان تمكيـن العامليـن تأثيـر ذو دلالة إحصائية على سلوكيات المواطنة التنظيمية، فإنه الباحثة تتساءل هل جميع 
أبعاد تمكيـن العامليـن لها درجة واحدة من التأثيـر؟

وعليه، قامت الباحثة بأجراء تحليل الانحدار المتعدد المتدرج؛ لبيان درجات وأولويات تأثيـر أبعاد تمكيـن العامليـن 
تحديدًا )المرونة التنظيمية، والفعالية الذاتية، ومعنى وقيمة العمل، والتأثيـر في اتخاذ القرارات( على سلوكيات المواطنة 

التنظيمية، كما يوضحه الجدول )14(.

-	 )الفعالية  مــن:  لكل  المعنوي  التأثيـر  الثالث جزئيًا مــن حيث  الرئيس  الــفــرض  السابق صحة  الــجــدول  مــن  يتضح 
الذاتية، والتأثيـر في اتخاذ القرارات، ومعنى وقيمة العمل(.

-	 رفض الفرض الرئيس الثالث من حيث بُعد المرونة التنظيمية.

-	  ،)T( ا لقيمة
َ

أن تـرتيب درجات التأثيـر لأبعاد تمكيـن العامليـن على المتغيـر التابع )سلوك المواطنة التنظيمية( وفق
هي: الفعالية الذاتية )9.744(، يليه التأثيـر في اتخاذ القرارات )3.325(، ثم معنى وقيمة العمل )2.110(.

من خلال العرض السابق، وفي ضوء مراحل التحليل ونتائج اختبار الفروض الفرعية، يمكن قبول الفرض الرئيس الثالث 
جزئيًا؛ لأبعاد الفعالية الذاتية، التأثيـر في اتخاذ القرارات، معنى وقيمة العمل، ورفض الفرض من حيث المرونة التنظيمية.

وبذلك تكون الباحثة قد حققت الهدف الثالث للدراسة بتحديد طبيعة العلاقة بيـن تمكيـن العامليـن وسلوك المواطنة 
التنظيمية.

تـرى الباحثة أن مستويات مرتفعة من تمكيـن العامليـن تستجلب مستويات مرتفعة من سلوك المواطنة التنظيمية 
فــي تعزيـز السلوك الابــتــكــاري، والــرضــا عــن العمل، والتنظيم،  التمكيـن دورًا مهمًا  فــي المنظمة، حيث يلعب  العامليـن  لــدى 

وتحسيـن الأداء على مستوى الفريق والمستوى التنظيمي.

اختبار الفرض الرئيس الرابع:- 4

ناخ الأثيـري على تمكيـن العامليـن وسلوكيات المواطنة التنظيمية«
ُ
»يوجد تأثيـر معنوي لأبعاد الم

جدول رقم )14(
تحليل الانحدار المتعدد المتدرج لتأثيـر أبعاد تمكيـن العامليـن

على سلوكيات المواطنة التنظيمية

القيمة المتغيـرات 
B المقدرة بيتا

الخطأ 
المعياري

معامل الخطأ 
اختبار Tالمعياري

مستوى 
المعنوية

الدلالة 
الإحصائية

دالة2.2860.15514.7860.000الجزء الثابت
دالة0.3630.0370.5389.7440.000الفعالية الذاتية 
التأثيـر في اتخاذ 

دالة0.0900.0270.1893.3250.001القرارات 

دالة0.0630.0300.1252.1100.036معنى وقيمة العمل 

- - 0.0370.46- 0.028المرونة التنظيمية
غيـر دالة0.7550.451

معامل الارتباط )R(=0.661  معامل التحديد ) R2( = 0.436    الخطأ المعياري للنموذج= 0.3129
قيمة اختبار )F( = 36.094   درجة الحرية = ) 259(    مستوي الدلالة = 0.000    دالة عند 0.00

 SPSS Ver: 24 المصدر: نتائج تحليل بـرنامج
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- معامل الارتباط البسيط:
ً
أولا

ــيــــاس مــــــدى قــــــوة الــــعــــاقــــة بـــيـــــــن المــتــغــيـــــر  قــ
ناخ الأثيـري( والمتغيـر التابع ) تمكيـن 

ُ
المستقل )الم

ــيـــات المــــواطــــنــــة الــتــنــظــيــمــيــة(،  ــلـــوكـ الــعــامــلــيـــــن وسـ
وذلـــك لــلــفــرض الــرئــيــس الــرابــع وفــروعــه بواسطة 
مُعامل ارتباط بيـرسون، وذلك كما هو موضح في 

الجدول )15(.

نـــســـتـــطـــيـــع   )15( الـــــــــجـــــــــدول  خــــــــــال  ـــــــن  مـ
استنتاج ما يلي:

-	 ــــاخ  ــنـ ــ ـ
ُ
ــــــن الم ــيـ ــــة ارتــــــبــــــاط بـ وجـــــــــود عـــــاقـ

الألــــــفــــــة  )روح  وأبـــــــــــعـــــــــــاده  ـــــــــــري  ــيــــــ الأثــــــ
»الصداقة«، والثقة في القادة ومدى 
مـــصـــداقـــيـــتـــهـــم، والــــتــــواصــــل الـــصـــريـــح 
والمــفــتــوح مــع الـــقـــادة، وفـــرص التعلم 
ــتـــــوافـــــق  ــ والــــتــــنــــمــــيــــة الــــشــــخــــصــــيــــة، والـ
بيـن  بيـن العمل والأســـــرة(، والــعــاقــة 
تمكيـن العامليـن وسلوكيات المواطنة 
الـــتـــنـــظـــيـــمـــيـــة عـــنـــد مـــســـتـــوى مــعــنــويــة 

0.01، فيما عدا بُعد العدالة التنظيمية فإنها غيـر معنوية، حيث بلغت مستوى المعنوية 0.448، وبالتالي لا يوجد 
علاقة ارتباط بيـن العدالة التنظيمية وتمكيـن العامليـن وسلوكيات المواطنة التنظيمية.

-	 ناخ الأثيـري وأبعاده 
ُ
قيم مُعامل الارتباط إشارتها موجبة وهذا يدل على وجود علاقة ارتباط طردية متوسطة بيـن الم

الــقــادة، وفرص  القادة ومــدى مصداقيتهم، والتواصل الصريح والمفتوح مع  في  )روح الألفة »الصداقة«، والثقة 
التعلم والتنمية الشخصية، والتوافق بيـن العمل والأسرة(، والعلاقة بيـن تمكيـن العامليـن وسلوكيات المواطنة.

ثانيًا - تحليل الانحدار المتعدد المتدرج

ناخ الأثيـري تأثيـر ذو دلالة إحصائية على العلاقة بيـن تمكيـن العامليـن وسلوكيات المواطنة التنظيمية، 
ُ
إذا كان الم

ناخ الأثيـري لها درجة واحدة من التأثيـر؟
ُ
فإنه الباحثة تتساءل هل جميع أبعاد الم

ــثـــة  ــبـــاحـ ــيــــه، قـــــامـــــت الـ عــــلــ
بأجراء تحليل الانحدار المتعدد 
المتدرج؛ لبيان درجات وأولويات 
ناخ الأثيـري )روح 

ُ
تأثيـر أبعاد الم

ــــة«، والـــثـــقـــة  ــــداقــ ــــصــ ــــة »الــ ــفـ ــ الألـ
الـــقـــادة ومــــدى مصداقيتهم،  فــي 
ــتــــواصــــل الـــصـــريـــح والمـــفـــتـــوح  والــ
مــــــع الــــــــقــــــــادة، وفــــــــــرص الـــتـــعـــلـــم 
والـــــــــتـــــــــنـــــــــمـــــــــيـــــــــة الـــــــشـــــــخـــــــصـــــــيـــــــة، 
العمل والأســـرة(  بيـن  والــتــوافــق 
ــــــن  ــــــــن تـــمـــكـــيـ ــ ــيـ ــ عـــــلـــــى الــــــعــــــاقــــــة بـ
المواطنة  وســلــوكــيــات  العامليـن 
الـــتـــنـــظـــيـــمـــيـــة، الــــــــــذي يـــوضـــحـــه 

نتائجه الجدول )16(.

جدول رقم )15(
ناخ الأثيـري وأبعاده

ُ
مُعامل ارتباط بيـرسون بيـن الم

وتمكيـن العامليـن وسلوكيات المواطنة التنظيمية

الفروض
معامل ارتباط بيـرسون

الدلالةالمعنويةالقيمة
الفرض 
الرئيس

يوجد تأثيـر معنوي لأبعاد لمناخ الأثيـري على 
معنوي0.5690.000**تمكيـن العامليـن وسلوكيات المواطنة التنظيمية

ض الفرعية
الفرو

يوجد تأثيـر معنوي لروح الألفة )الصداقة( على 
معنوي0.4370.000**تمكيـن العامليـن وسلوكيات المواطنة التنظيمية.

يوجد تأثيـر معنوي للثقة في القادة ومدى مصداقيتهم 
معنوي0.03990.000**على تمكيـن العامليـن وسلوكيات المواطنة التنظيمية.

يوجد تأثيـر معنوي للتواصل الصريح مع القادة على 
معنوي0.4180.000**تمكيـن العامليـن وسلوكيات المواطنة التنظيمية.

يوجد تأثيـر معنوي لفرص التعلم والتنمية الشخصية 
معنوي0.5440.000**على تمكيـن العامليـن وسلوكيات المواطنة التنظيمية.

يوجد تأثيـر معنوي للعدالة التنظيمية على 
غيـر 0.448-0.047تمكيـن العامليـن وسلوكيات المواطنة التنظيمية.

معنوي
يوجد تأثيـر معنوي للتوافق بيـن العمل والأسرة على 

معنوي0.3570.000**تمكيـن العامليـن وسلوكيات المواطنة التنظيمية.

** تشيـر إلى دلالة إحصائية عند مستوى معنوي 0.01

جدول رقم )16(
ناخ الأثيـري

ُ
تحليل الانحدار المتعدد المتدرج لتأثيـر أبعاد الم

تمكيـن العامليـن وسلوكيات المواطنة التنظيمية

القيمة المتغيـرات 
B المقدرة بيتا

الخطأ 
المعياري

معامل الخطأ 
المعياري

اختبار 
T

مستوى 
المعنوية

الدلالة 
الإحصائية

دالة2.3670.17313.6630.000الجزء الثابت
دالة0.2530.0330.4097.550.000فرص التعلم والتنمية الشخصية

دالة0.0740.0290.1402.510.013التوافق بيـن العمل والأسرة 
دالة0.0990.0280.2083.490.001روح الألفة )الصداقة(

غيـر دالة0.0320.0340.0700.9430.347التواصل الصريح والمفتوح مع القادة
غيـر دالة0.0170.0400.0340.4350.664الثقة في القادة ومدى مصداقيتهم

غيـر دالة0.793-0.262-0.0290.013-0.008العدالة التنظيمية
معامل الارتباط )R(=0.638      معامل التحديد ) R2( = 0.407       الخطأ المعياري للنموذج= 0.3390
قيمة اختبار )F( = 28.900         درجة الحرية = ) 259(        مستوي الدلالة = 0.000   دالة عند 0.00

 SPSS Ver: 24 المصدر: نتائج تحليل بـرنامج
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أثر الم
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-	 يتضح من الجدول )16( صحة الفرض الرئيس جزئيًا من حيث التأثيـر المعنوي لكل من: )فرص التعلم والتنمية 
الشخصية، وروح الألفة »الصداقة«، والتوافق بيـن العمل والأسرة(.

-	 ورفـــــض الـــفـــرض الــرئــيــس مـــن حــيــث أبــــعــــاد:  )الـــتـــواصـــل الــصــريــح والمـــفـــتـــوح مـــع الــــقــــادة، والــثــقــة فـــي الـــقـــادة ومـــدى 
مصداقيتهم، والعدالة التنظيمية(.

-	 ناخ الأثيـري على المتغيـر التابع ) تمكيـن العامليـن وسلوكيات المواطنة التنظيمية( 
ُ
أن تـرتيب درجات التأثيـر لأبعاد الم

ا لقيمة )T(، هي: فرص التعلم والتنمية الشخصية )7.55(، يليه روح الألفة »الصداقة« )3.49(، ثم التوافق بيـن 
َ

وفق
العمل والأسرة )2.51(

من خلال العرض السابق، وفي ضوء مراحل التحليل ونتائج اختبار الفروض الفرعية، يمكن قبول الفرض الرئيس 
الرابع جزئيًا لأبعاد فرص التعلم والتنمية الشخصية، وروح الصداقة، والتوافق بيـن العمل والأسرة، ورفض الفرض لأبعاد 
التواصل المفتوح والصريح مع القادة، والثقة في القادة، والعدالة التنظيمية. وبذلك تكون الباحثة قد حققت الهدف الرابع 

ناخ الأثيـري وتمكيـن العامليـن وسلوكيات المواطنة التنظيمية.
ُ
للدراسة بتحديد طبيعة العلاقة بيـن الم

ناخ الأثيـري خاصة فرص التعلم والتنمية الشخصية، وروح الصداقة، والتوافق بيـن 
ُ
تـرى الباحثة أن توافر أبعاد الم

العمل والأســرة، يؤثـر على العلاقة بيـن تمكيـن العامليـن وسلوكيات المواطنة التنظيمية، ويـرجع هذا إلى أن فرص التعلم 
والتنمية الشخصية بالإضافة لروح الصداقة بيـن العامليـن يساعد العامليـن على التوافق بيـن العمل والأسرة، ويؤدي إلى 

تطبيق نهج تمكيـن العامليـن الذي بدوره يعزز من سلوكيات المواطنة التنظيمية لدى العامليـن في المنظمة محل الدراسة.

ا - توصيات الدراسة
ً
ثالث

في ضوء مناقشة نتائج الدراسة التطبيقية التي تم التوصّل إليها، يمكن للباحثة تقديم بعض التوصيات التي قد يؤدي 
ناخ الأثيـري في تعزيـز تمكيـن العامليـن في المنظمات الخدمية وتنمية سلوكيات المواطنة 

ُ
الأخذ بها إلى تفعيل وتكامل دور الم

التنظيمية لدى العامليـن، وذلك كما يوضحه الجدول التالي:

جدول رقم )17( 
توصــــــــــــيات الـــــدراســـــــــــة

الجهة الموجّه آليات التنفــــــيذالــتـوصــــيةالمسلسل
إليها التوصية

ً
أولا

إيجاد بيئة عمل إيجابية ومناخ 
تنظيمي من شأنه تدعيم المشاركة 
الفاعلة للعامليـن وتعزز من أدائهم

- الاتصال المفتوح مع العامليـن مما يشعرهم بالدعم الاجتماعي الموجه إليهم.
- وضع مجموعة من الاستـراتيجيات؛ لتحقيق التوازن بيـن العمل والأسرة.

- تعزيـز الشعور بالعدالة وعدم التمييـز بيـن العامليـن.
- مساعدة العامليـن على تجاوز الضغوط النفسية ومشقات الحياة اليومية.

وم - الحفاظ على إجراءات العمل التي تعطي الأولية لأمان وسلامة العامليـن.
عم

 ال
ي ر

ديـ
م

ت 
ا ار

لإد
با

ب 
كت

ة لم
ام

لع
ا

يـر
وز

ال

ثانيًا
تطبيق مبادئ القيم الأخلاقية 

ومعاييـر السلوك الوظيفي كجزء 
من منظومة الشفافية والنـزاهة

- تعريف العامليـن بمدونة السلوك الوظيفي للعامليـن، والتي أصدرتها وزارة 
التخطيط والمتابعة والإصلاح الإداري سنه 2014.

- الاستمرار في تطبيق مدونة السلوك الوظيفي للعامليـن، وهذا يجعلها جزءًا 
من ثقافة الوزارة وأخلاقيات التعامل بيـن أفرادها.

وم - عقد اجتماعات أو لقاءات بصفة دورية مع العامليـن بالإدارة.
عم

 ال
ي ر

ديـ
م

ت 
ا ار

لإد
با

ب 
كت

ة لم
ام

لع
ا

يـر
وز

ال

ا
ً
ثالث

ناخ 
ُ
الاهتمام بتطبيق مفهوم الم

الأثيـري بأبعاده كمدخل لتعزيـز 
وتنمية العنصر البشري

- منح فرص المشاركة في القرارات وقبول الاقتـراحات.
- وضع إطار متكامل للمتابعة المستمرة للتعرف على الإيجابيات والسلبيات.

س - إعطاء العامليـن حرية التصرف لأداء المهام الوظيفية. 
ئ ر

ع 
طا

ق
ب 

كت
م

يـر
وز

ال

رابعًا

تكثيف الممارسات التي تدعو 
المديـريـن إلى اقتسام سلطة اتخاذ 

القرار مع العامليـن لتحسيـن الأداء 
ورضاهم عن العمل

- استخدام فرق العمل التي يشارك فيها العاملون.
- الاتصال الفعال مع كل المستويات الإدارية.

- تطويـر العلاقات مع العامليـن بما يحقق المشاركة والقناعة؛ لتنفيذ 
ع أهداف الإدارة، وتطويـر العمل الجماعي من خلال فرق العمل.

طا
 ق

س
ئ ر

ب 
كت

م
يـر

وز
ال

خامسًا

الاحتفاظ بمستويات مرتفعة من 
سلوكيات المواطنة التنظيمية لدى 
العامليـن تقتـرن بتمكينهم من تأدية 

المهمات الموكلة لهم 

- تدعيم دور العامليـن في قدرتهم على حل مشكلات العمل.
ناخ المحفز للعامليـن؛ لتبني سلوكيات المواطنة التنظيمية من 

ُ
- توفيـر الم

خلال إعطائهم الفرصة بإبداء آراءهم قبل اتخاذ القرارات الخاصة بهم 
وم وإمدادهم بالمعلومات التي تؤهلهم على إنجاز الأعمال المطلوبة منهم بكفاءة.
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مــلحــق )1( قائمة استقصاء موجهة للسادة العامليـن بقطاع مكتب وزيـر التعليم العالي

من فضلك ضع علامة )√( أمام الخانة التي تعبـر عن رأيك فيما يلي:

موافق العبارةم
غيـر محايدموافقتمامًا

موافق
غيـر موافق 

تمامًا
أشعر بـرفقة زملاء العمل أننا أسرة عمل منسجمة1
تسود روح الود والمحبة بيـن العامليـن2
يمكنني الاعتماد على زملائي في العمل3
يفي القادة بوعودهم لمرؤوسيهم4
الاتصالات بيـن العامليـن في أماكن العمل متاحة ومرنه5
يتميـز رؤسائي في العمل بالصدق والأمانة في تعاملاتهم6
أتواصل بصراحة ووضوح مع رؤسائي في العمل7
أشعر بالحرية في إبداء آرائي المختلفة مع آراء رؤسائي في العمل8
يسعى رئيس في العمل لوضع مقتـرحاتي موضع التنفيذ9

أحرص على الاطلاع على كل ما هو جديد في مجال عملي10
يمكنني تطويـر قدراتي ومهاراتي المختلفة في عملي11
 للتدريب والتنمية الشخصية والتعليم12

ً
تتيح لي الإدارة فرصا

نظام الرواتب والحوافز والتـرقيات موضوعي وعادل13
هناك عدالة تنظيمية في المعاملة بيـن الزملاء في العمل14
لا يوجد تحيـز أو وساطة في التـرقيات15
تساعدني الإدارة على التوفيق بيـن العمل وحياتي الأسرية16
أسعى جاهدًا لتحقيق التوازن بيـن العمل والأسرة17
لدي الوقت الكافي لاهتمام بأموري الشخصية والاجتماعية بعد ساعات العمل18
أتعامل مع المواقف والمشكلات التي تحدث أثناء العمل بحكمة ومرونة19
تسمح لي الإدارة باتخاذ أي إجراء يضمن تحقيق جودة عالية في العمل الذي أؤديه20
لدي فرصة لإيجاد حلول مبتكرة لمشكلات عملي21
أفهم طبيعة عملي وأوفر المعلومات المطلوبة للآخريـن بمنتهي الدقة والسرعة22
أستطيع التعامل بفاعلية مع ضغوط العمل23
أتقن المهارات اللازمة للقيام بعملي24
 بالفخر والاعتـزاز25

ً
يمنحني العمل شعورا

تشعرني الإدارة بأهميتي كعنصر فاعل فيها26
إن مهام عملي لها معنى وقيمة بالنسبة لي27
أقوم بالمشاركة في اتخاذ القرارات المتعلقة بالعمل28
يحرص رؤسائي في العمل على معرفة آرائي قبل قيامهم باتخاذ القرارات29
تـرتبط مهام عملي بالوظائف الأخرى التي يقوم بها زملائي30
لا أتـردد في مساعدة زملائي عندما يكون لديهم أعباء عمل كثيـرة31
أحرص على مساعدة زملائي الجدد في التعرف على مهام الوظيفة32
أقوم بأعمال إضافية؛ لتحسيـن وتطويـر العمل دون تكليف من الإدارة33
أتجنب إيذاء أو جرح مشاعر الزملاء في العمل34
أتشاور مع الزملاء في العمل عند اتخاذهم إجراء أو قرار قد تؤثـر عليهم35
أساهم في حل الخلافات وسوء التفاهم بيـن الزملاء في العمل36
أحرص على حضور اللقاءات والندوات والاجتماعات المرتبطة بالعمل 37
أقدم العديد من الاقتـراحات لتطويـر أداء العمل 38
أحتـرم اللوائح والقوانيـن والتعليمات المنظمة للعمل39
أق�ضي ساعات العمل في أداء مهام عملي40
اهتم بأداء عملي بعناية فائقة دون أخطاء41
ألتـزم بمواعيد العمل المحددة42
أتجنب تضخيم المشكلات التي قد تحدث أثناء العمل43
أتقبل النقد بصدر رحب44
أتسامح عن أية إساءة شخصية45
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 ABSTRACT

Institutions are facing today many rapid changes and transformations in pursuit of their objectives. 
This has led them to reconsider the human capital through adopting new managerial concepts in the field 
of human resource management. So, it is not surprising that authentizotic climate and its impact on mana-
gerial concepts have recently become of much more importance as authentizotic climate is a new trend and 
a stand-alone strategy. 

The general strategy of the institution is based on providing healthy workplaces helping individuals 
to feel satisfied about themselves and their work, adopting an approach enabling workers to share infor-
mation and decision making with leaders and other workers, establishing trust between management and 
individuals which is embodied in giving them freedom and independence and motivating them to work 
collectively within work teams and in transforming from a conventional administrative pattern into an open 
democratic one which allows human resources to be responsible firstly and lastly for the success or failure 
of the strategy. The strategy also leads to behaviors beyond what is required and beyond what is expected 
of the official role through completing works exceeding job description to ensure the success and continuity 
of the institution.

Accordingly, the researcher in this study is seeking to identify the impact of the authentizotic climate 
on the relationship between worker empowerment and Behaviors of organizational citizenship with a view 
to helping organizations in general and service ones in particular to apply the authentizotic climate concept 
using their human resources in addition to spotting the light on the importance of empowering workers and 
urging service organizations to adopt this approach thus contributing to promoting organizational citizen-
ship Behaviors.

Keywords: Authentizotic Climate, Employee Empowerment, Organizational Citizenship Behaviors.


