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لمستخلص ا
 

اتخذت .        يهتم البحث بدراسة علاقة الارتباط والأثر بين إبعاد المناخ التنظيمي وسلوك المواطنة التنظيمي
الدراسة من أعضاء الهيئة التدريسية في معهد الإدارة / الرصافة عينة لها. ولتحقيق هذا الهدف اعتمدت الدراسة 

 ) 71 ) ، استعيد منها (75بشكل رئيس على استمارة استبيان أعدت في ضوء متغيرات البحث .إذ تم توزيع (
 ) .  %95استبانه صالحة للتحليل وبنسبة استجابة بلغت (

 ، Tاختبار      وبعد الاعتماد على عدد من الوسائل الإحصائية  كالتحليل ألعاملي ، معامل الارتباط البسيط ، 
. تم التوصل إلى أثبات الفرضية الرئيسية والفرعية مفادها   " وجود علاقة ارتباط واثر R 2 ،معامل التحديدFاختبار

للمناخ التنظيمي وسلوك المواطنة التنظيمي".                 
زيادة الاهتمام بتوسيع قاعدة المشاركة وإتاحة الحرية في التعبير    وانتهت الدراسة بعدد من التوصيات ، أهمها ، 

عن الأفكار الخاصة بالعمل ، وتشجيع الإدارة للجهد المبذول وتنمية الحيوية في العمل ، التأكيد على ضرورة إعادة 
النظر بنظام الحوافز والمكافآت للتحول من التركيز على العوائد المادية والمنافع الشخصية إلى التحفيز وزيادة 

. الدافعية إذ إن كل ذلك يتيح الفرصة أمام التدريسيين لتبني سلوك المواطنة التنظيمي
 

 المقدمة
     يعد المناخ التنظيمي الحجر الأساس في نجاح وفاعلية أي منظمة كونه يشكل احد المؤثرات الأساسية  التي 

تودي دورا حيويا في سلوك الإفراد ، وعليه  فان تبني أعضاء المنظمة سلوك المواطنة التنظيمي سينعكس على 
وقد لاقى مفهومي المناخ التنظيمي وسلوك المواطنة التنظيمي الكثير من اهتمام منظري وباحثي  أدائهم ايجابيا .

 حقلي المنظمة والسلوك التنظيمي ،
 المناخ     وانطلاقا من الأهمية المذكورة آنفا، جاءت هذه الدراسة والتي تبلورت فكرتها حول العلاقة التأثيرية بين

 ، والتي تعد إضافة جديدة للدراسات السابقة في هذا المجال  وتم اختيار معهد التنظيمي وسلوك المواطنة التنظيمي
الإدارة / الرصافة  كموقع ميداني لدراسة الجانب التطبيقي أيماناً بأهمية الدور الذي يمارسه القطاع التعليمي على 

صعيد الجانب الخدمي وبناء وصيانة هذا القطاع الحيوي .  
     اشتمل البحث على أربعة مباحث :خصص الأول لعرض الإطار المنهجي للبحث أما الثاني فتناول الإطار 

النظري ،فيما افرد المبحث الثالث لعرض وتحليل النتائج التطبيقية وتولى المبحث الرابع تقديم الاستنتاجات 
والتوصيات . 

نأمل أن نكون قد وفقنا في جهدنا هذا.. 
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الإطار المنهجي للبحث   المبحث الأول
Uأولا: مشكلة البحث 

     أثارت التطورات الأخيرة داخل العمل وخارجه تسأولات بحثية عديدة حول سلوكيات العاملين في منظمات 
،  الإعمال اليوم ، خصوصا مع اشتداد المنافسة وتعقد المهام الوظيفية ، وتلاحق الابتكارات والإبداعات السريعة

وسرعة تطور وسائل الاتصال . تلك التحديات المذكورة استدعت الحاجة الماسة من منظمات الإعمال إلى الاهتمام 
  إذ أصبح ،بالمورد البشري  ومخرجاته الاتجاهية والسلوكية الطوعية التي تذهب أبعد من الدور المطلوب أدائه

المورد البشري يمثل أثمن وأندر الموجودات  في بيئة الإعمال ، وللحفاظ على استمرارية المنظمة ونموها يتطلب 
الدعم المستمر من قبل المنظمة وتبنيها المناخ التنظيمي الايجابي الذي تنعكس نتائجه أيجابيآ على مخرجات 

العاملين وسلوكياتهم الطوعية . لذا جاء البحث الحالي للإجابة عن التسأول الأتي "هل للمناخ التنظيمي أثر في 
سلوكيات المواطنة التنظيمية ؟ " وبشكل أدق فان البحث الحالي يحاول الإجابة عن التسأولات الآتية : 

ما مدى استخدام أبعاد المناخ التنظيمي الايجابي لعينة البحث ؟  .١
 ما مستوى سلوك المواطنة التنظيمي السائد في عينة البحث ؟ .٢
 ما مدى تأثير كل بعد من أبعاد المناخ التنظيمي في تعزيز سلوك المواطنة التنظيمي لعينة البحث ؟ .٣

 ثانيا : أهداف البحث 
في ضوء مشكلة البحث فان أهداف البحث يمكن إيجازها بالنقاط الآتية : 

التعرف على مستوى المناخ التنظيمي السائد في المنظمة المبحوثة.  .١

 التعرف على مستوى سلوك المواطنة التنظيمي السائد في المنظمة المبحوثة . .٢

تحديد وتشخيص أي بعد من أبعاد المناخ التنظيمي الأكثر تأثيرا في تعزيز سلوك المواطنة التنظيمي لعينة  .٣
 البحث.

 . تحديد طبيعة العلاقة الارتباطية والتأثيرية بين أبعاد المناخ التنظيمي وسلوك المواطنة التنظيمي .٤

تقديم بعض التوصيات للمنظمة المبحوثة من أجل أتباع الأساليب التي تمكنها من تعزيز المناخ التنظيمي  .٥
 الايجابي وبالشكل الذي يسهم في دعم سلوك المواطنة التنظيمي .

 ثالثا:أهمية البحث  
تأتي أهمية البحث الحالي من أسهامه في تحقيق الأتي : 

تأطير ألإسهامات النظرية والبحثية ذات الصلة بمفهومي المناخ التنظيمي وسلوك المواطنة التنظيمي  •
لاسيما وأنهما من المفاهيم المهمة والحاسمة في الفكر الإداري المعاصر حسبما أشارات إليه العديد من 

المصادر ، وبما يساعد المنظمات والباحثين للاستفادة منها . 
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تتجسد أهمية البحث على المستوى الميداني الذي تم دراسته وهو القطاع التعليمي الذي يشكل الركيزة  •
الرئيسة للتنمية البشرية لأي بلد ، ونظرا لما يمثله الملاك التدريسي من دور حاسم في تفوق ونجاح هذا 
القطاع لذا تأتي أهمية البحث لدعم المنظمة المبحوثة في أدراك وتبني المناخ التنظيمي الايجابي الذي 

يعزز نشر ثقافة سلوك المواطنة التنظيمي لأعضاء الهيئة التدريسية كسلوك ايجابي طوعي يؤديه الإفراد 
 تنعكس نتائجه ايجابيآ على نجاح وتفوق تلك المنظمة .

 رابعا : فرضيات البحث 
بناءا على مشكلة البحث وأهدافه فقد تم صياغة الفرضية الرئيسة التي تتعلق بالبحث ومفادها " توجد علاقة وتأثير 

ذو دلالة معنوية بين المناخ التنظيمي وسلوك المواطنة التنظيمي " التي تنبثق منها الفرضيات الفرعية الآتية : 
توجد علاقة واثر ذات دلالة معنوية للاتصالات في سلوك المواطنة التنظيمي.  .١
 توجد علاقة واثر ذات دلالة معنوية للحوافز في سلوك المواطنة التنظيمي . .٢
 توجد علاقة واثر ذات دلالة معنوية للنمط القيادي في سلوك المواطنة التنظيمي . .٣
 توجد علاقة واثر ذات دلالة معنوية لاتخاذ القرارات في سلوك المواطنة التنظيمي . .٤
\ 

 خامسا : مجتمع البحث وعينته 
     تم اختيار معهد الإدارة/ الرصافة التابع لهيئة التعليم التقني كمجتمع للبحث وقد تمثلت عينة البحث بأعضاء 

) تدريسي ، تم اختيار عينة عشوائية من مجتمع البحث شكلت نسبة 175الهيئة  التدريسية فيه والبالغ عددهم ( 
) استمارة أي إن نسبة الاستجابة 71) استبانه،بلغ عدد الاستمارات المسترجعة والصالحة (75%) إذ تم توزيع (43(

%) من مجموع الاستمارات الموزعة . 95بلغت (
سادسا : أداة البحث  

       أعتمد البحث بشكل رئيسي على استبانه أعدها الباحثين خصيصا لهذا الغرض ذات مقياس خماسي الاستجابة 
) وتتكون الاستمارة من جزئيين : عرض الأول منها أبعاد المناخ التنظيمي ( 1ـ لا أتفق بشدة 5( أتفق بشدة 

 ) . كما 2001(عابدين وابوسمرة ،الاتصالات ، الحوافز ، اتخاذ القرارات ، الأسلوب القيادي ) إذ تم الاستعانة بدراسة 
 ) فقرات لكل بعد من أبعاد المناخ 4 ) بواقع (16-1) وللفقرات من (2004 ،(المعموريتم الاستعانة بدراسة 

التنظيمي ، وقد طورت هذه الفقرات وبما يتفق مع متغيرات البحث . أما الجزء الثاني فقد خصص لقياس سلوك 
 ) وقد تم أجراء بعض 31 -17 ) للفقرات من ( vigod-Gadot,2007دراسة (بالمواطنة التنظيمي إذ تم الاستعانة 

( ألفا- التعديلات ليتوافق مع بيئة العمل المحلية.وللتأكد من ثبات واتساق الإستبانة تم إخضاعها لمعادلة معامل 
 % ) 96%) إما سلوك المواطنة التنظيمي بلغت (83كرونباخ) وكانت قيمة المناخ التنظيمي (
سابعا : الوسائل الإحصائية المستخدمة 

تم استخدام الوسائل والأساليب الإحصائية الوصفية والتحليلية في البحث التي تتمثل بالتحليل ألعاملي ، معامل 
    .R 2 ،معامل التحديدF ، اختبارTالارتباط البسيط ، اختبار 
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الإطار النظري للبحث  المبحث الثاني                            

     Organizational Climate            أولا :المناخ التنظيمي
  المفهوم والتعريف      -١

     بدأ الاهتمام بمفهوم المناخ التنظيمي في دراسات الفكر الإداري والسلوكي في الثلاثينات من القرن العشرين ،إذ 
 ) لدراسة اثر الأنماط القيادية على المناخ Lewin et al.,1939قدمت الأفكار الأولى للمفهوم من قبل دراسة (

الاجتماعي،إلا إن هذه الدراسة قد أخفقت في تقديم أسس مفاهيمية ومقياس محدد لمفهوم المناخ التنظيمي .ثم أعيد 
) من خلال التركيز على السياسات التنظيمية Argyris,1958) و(Fleishman,1953استخدامه من قبل (

الرسمية وحاجات العاملين وقيمهم. إلا إن هاتين الدراستين لم تتمكنا من تقديم مفهوم واضح   ومتكامل للمناخ 
 التنظيمي .

      وعلى الرغم من الجهود البحثية المذكورة أعلاه لعدد من الباحثين ألا إن دراسة المناخ التنظيمي بدأت 
بالظهور في إطارها العلمي المحدد مع بداية الستينات من القرن العشرين . 

وقد تعددت الدراسات والبحوث التي تناولت هذا المفهوم مما أنعكس ذلك باختلاف التعاريف التي تحدد هذا 
 ) بأنه "مجموعة الصفات المدركة عن تنظيم معين أو الأنظمة ( Kouzes&posner,1993:77المفهوم.إذ عرفه

الفرعية التي تودي إلى أيجاد أسلوب معين للتعامل بين المنظمة وأنظمتها الفرعية وأعضائها وبيئتها". في حين أشارا 
) بأنه "مجموعة الخصائص التي تميز بيئة العمل في المنظمة،والمدركة بصورة 279: 2001(عابدين وابوسمره،

مباشرة أو غير مباشرة من قبل العاملين في تلك البيئة التي يكون لها تأثير في دوافعهم وسلوكياتهم". وضمن 
) المناخ التنظيمي بأنه "مجموعة من الخصائص المحددة لمنظمة معينة Gupta,2008:11المنظور ذاته عرف (

والتي تحدد أسلوب تعاملها مع أعضائها وبيئتها". 
     تأسيسا على ما ورد أعلاه يمكن القول بان المناخ التنظيمي هو "مجموعة من الصفات والخصائص الفردية 

والتنظيمية التي تميز المنظمة عن غيرها نتيجة لتفاعل تلك الخصائص مع بعضها والتي تنعكس على سلوك 
العاملين سلبيا أو ايجابيآ " . 

 – أبعاد المناخ التنظيمي 2
     تنوعت مفاهيم وتعاريف المناخ التنظيمي ، وأشارت الأدبيات إلى الإبعاد التي تناولها الباحثين،إذ ميز بعض 

الباحثين بين أبعاد المناخ التنظيمي من خلال مدخلين أساسيين وهما :  
أ. المدخل الهيكلي (الموضوعي) الذي يركز على الخصائص التنظيمية، أي عوامل البيئة الداخلية كالحجم،مستوى 
السلطة. وهذه الخصائص لا تستند إلى إدراك الإفراد للإبعاد التنظيمية وإنما تتمثل بتحديد المتغيرات الموقفية الأكثر 

  ) 40: 2005المحمداوي،(أهمية ومن ثم قياسها بشكل مستقل 
ب. المدخل الذاتي (الإدراكي) الذي يؤكد على مواضيع ذاتيه تتعلق بمشاعر الإفراد عن المنظمة، كالرضا والالتزام 

).وان هذه الدراسة وانسجاما مع أهدافها التي تبنت نموذج Gupta,2008:9التنظيمي والإبداع (
)Kouzes&posner,1993:77 التي صنفت أبعاد المناخ التنظيمي إلى (الهيكل التنظيمي،الرقابة،الحوافز،النمط(
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القيادي،الاتصالات،اتخاذ القرارات،تحديد ووضع الأهداف) إذ تم اعتماد هذه الإبعاد من قبل عدد كبير من الدراسات 
)؛ Likert,1961والبحوث الأجنبية والعربية منذ الستينات وحتى ألان.ومنها دراسة (

) 1998؛الربيعي،1995الطائي،(
      وبعد المراجعة لأدبيات الموضوع ظهر أن هنالك أربعة أبعاد قد شكلت أعلى نسبة أتفاق بين الباحثين وهي 

(الاتصالات ،الحوافز،الأنماط القيادية،اتخاذ القرارات).إذ تم اعتماد هذه الإبعاد في الدراسة الحالية  والتي يوضحها 
) . 1الجدول (

 أبعاد المناخ التنظيمي وفقآ للمدخل الهيكلي من وجهة نظر عينة من الباحثين )1جدول (
 الأبعاد المبحوثة السنة أسم الباحث ت

1 Likert 1961  الاتصالات،الرقابة،اتخاذ القرارات،الحوافز،القيادة،التفاعل والتأثير، تحديد
 ووضع الأهداف

2 Sims&Laollete 1975 التفاعل والتأثير،أتخاذ القرارات،الهيكل التنظيمي،الدفء،المخاطرة،الدعم 

3 Bowers&Housser 1977 اتخاذ القرارات،أنسياب الاتصالات،الدافعية،الاستعداد للتكنلوجيا 

4 Muchinsky 1977  القيادة،الاتصال،الرقابة،الضغط ،المخاطرة ،المسؤولية،المكافآت 
5 Greenlaw&Biggs 1979 القيادة،تحديد الأهداف،الدعم ،العلاقات 

6 Altman&Hodgett s 1979 الاتصال،اتخاذ القرارات،المكأفات والحوافز،الدفء 

7 Gardon&cummins 1979 القيادة،الدافعية،اتخاذ القرارات،الأداء،الهيكل التنظيمي،المكأفات والتغيير 

القيادة،الدافعية،اتخاذ القرارات،الاتصال،الرقابة،التفاعل والتأثير،تحديد  1988 المطر 8
 الأهداف

9 Kouzes&Posner 1993 الاتصال،اتخاذ القرارات،القيادة،الحوافز،الرقابة، تحديد الأهداف 

الاتصال، اتخاذ القرارات، القيادة ،التفاعل والتأثير المسؤولية، المكافآت،  1994 العوالمة 10
 التطوير 

 الاتصال،اتخاذ القرارات، الهيكل التنظيمي، تحديد الأهداف، المخاطرة 1995 الطائي 11

الاتصال،أتخاذ القرارات،القيادة،الحوافز،التقدم والنمو،الإجراءات  1996 عثمانه 12
 والسياسات

التنظيمي،الاتصال،اتخاذ القرارات،القيادة،الحوافز،الرقابة،  الهيكل 1998 الربيعي 13
 الولاء،مقاييس الأداء، تحديد ووضع الأهداف

الاتصال،اتخاذ القرارات،القيادة،الحوافز،التقدم والنمو،الإجراءات  2001 عابدين وابوسمرة 14
 والسياسات

الهيكل التنظيمي،الاتصال،اتخاذ القرارات،القيادة،الحوافز،الانتماء،تحديد  2004 المعموري 15
 الأهداف

 الهيكل التنظيمي،الاتصال،اتخاذ القرارات 2008 قبقوب 16

  الدراسات الواردة في الجدول .المصدر:من أعداد الباحثين بالاستناد إلى
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وفيما يلي توضيح لمضامين هذه الإبعاد: 
 Communication                           الاتصالات -أ

إلى أن توافر أنظمة اتصال واضحة ومفتوحة بين الرؤساء  et al.,1996:289  (Podsakooff (     تشير دراسة
والمرؤوسين سيزيد من درجة الثقة بين الطرفين ويشجعهم ويزيد من استعدادهم للتعاون ، مما سينعكس على ممارسة 

 العاملين لسلوك المواطنة التنظيمي . 
 2تعد الاتصالات جوهر العملية الإدارية ووسيلتها الأساسية في تحقيق أهداف المنظمة. إذ أشار(و

(Varon,2002: تدفق وانسياب المعلومات  إن للاتصالات الإدارية دوراً هاماً داخل المنظمة ، فهي تحافظ على
 Gibson etوعرف ( العمل .   داخل المنظمة إذ كلما توفرت أنظمة جيدة للاتصالات كلما زادت كفاءة

al.,2003:412 (والمستقبل وإدراك مضمون هذه  عملية تبادل المعلومات بين المرسل "الاتصالات الإدارية بأنها
 وقد وجدت بعض الدراسات أن للاتصال الفعال علاقة طردية مباشرة بالرضا عن العمل ، والأداء ،. المعلومات"

 والإبداع التنظيمي . 
) بأن الاتصال الفعال هو مفتاح نجاح المنظمة ، فبدون 243:  2004أشار (حريم ،وتعزيزا لما تقدم فقد      

الاتصال لا يعرف الإفراد العاملين ماذا يعمل زملاؤهم ، ولا تستطيع الإدارة أن تتسلم المعلومات عن المدخلات التي 
تحتاجها ، ولا يستطيع المشرفون إصدار التوجيهات والتعليمات والإرشادات اللازمة ولا يمكن تحقيق التعاون فيما بين 

 بان الاتصالات  تتمثل بمدى الحصول على  )17 :2008(قبقوب ، في حين أضاف الوحدات التنظيمية .
المعلومات الكافية لإتمام العمل ، وما مدى سهولة وصعوبة الوسائل المستخدمة للاتصال بين الرؤساء والمرؤوسين" 

إذ إن ذلك سيؤدي لميل العاملين ببذل الجهود الطوعية  لتحقيق أهداف المنظمة  . 

      Motivation                     الحوافز  ب – 
      تعرف الحوافز في الأدبيات الإدارية والسلوكية بأنها "مجموعة من المؤثرات الخارجية تستهدف أثارة الدوافع 

 Gibson etالداخلية للفرد التي من شأنها أن توجه السلوك الإنساني ألتي تشبع تلك الحاجات والرغبات" (
al.,2003:125. ( 

      وللحوافز صور متعددة كالمكافآت المادية ، والترقية ، والترفيع ، وتقدير الذات ، والمشاركة باتخاذ القرارات ، 
والضمان الاجتماعي ، والتقاعد ، والتامين الصحي ، والأمن الوظيفي .إذ تعد جميعها أدوات  تحفيز فعالة تنعكس 

على  دوافع الإفراد وسلوكياتهم الوظيفية. الأمر الذي يدفعهم لتطوير أدائهم وزيادة إنتاجيتهم  لتحقيق أهداف 
) .  240 : 2003المنظمة (أللوزي ، 

لقد أثبتت العديد من الدراسات وجود علاقة ايجابية بين الحوافز وسلوك المواطنة التنظيمي للإفراد.  كما حددت 
وجود علاقة بين الحوافز الداخلية (الذاتية) مع سلوك المواطنة التنظيمي وعلاقة سلبية ضعيفة بين الحوافز الخارجية 

وسلوك المواطنة التنظيمي ،إذ حددت الدراسة نوعين من الحوافز هما الحوافز الداخلية (الذاتية) التي تستند على 
التحدي الشخصي للفرد لانجاز العمل كالتقدم في العمل ، والنمو والتطور الشخصي، إما الحوافز الخارجية التي 

تتعلق بالعوامل الخارجية والتي تتوفر في بيئة العمل كالراتب، العلاقات مع زملاء العمل ،الاستقرار في العمل .إي 
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إن الفرد يسعى من خلال قيامه بانجاز الإعمال والمهام المتنوعة غير المكلف بانجازها  إلى إشباع حاجات النمو 
) إلى وجود Ladebo,2004:220والتطور الشخصي  التي تنعكس على كفاءة وفاعلية المنظمة . وأضاف (

علاقة ايجابية بين الحوافز المعنوية المتمثلة ( بالاهتمام بالعاملين ، وتوفير فرص الأمان والضمان)بسلوك المواطنة 
التنظيمي للعاملين.  

 Leadership style                  النمط القياديج –
) بأنها" القدرة على أقناع الآخرين والتأثير بسلوكياتهم Gibson et al.,2003:299      عرفت القيادة من قبل (

 ) بوصفها "عملية اجتماعية يسعى 194: 2004وتوجيهم وتحفيزهم لتحقيق أهداف المنظمة " . ونظر إليها (حريم، 
من خلالها القائد للحصول على المشاركة الطوعية من المرؤوسين في محاولة لتحقيق أهداف المنظمة "  

 وقد توصلت العديد من الدراسات إلى أن السلوك المدعم للقائد يعد من أهم العوامل التي تشعر المرؤوسين بالرضا 
) إلى وجود علاقة ايجابية بين القيادة Vondey,2008:2عن العمل وتدفعهم للإنتاجية. إذ توصلت دراسة (

التحويلية وسلوك المواطنة التنظيمي للمرؤوسين من حيث تعزيز وتنمية إسهامات وأفكار المرؤوسين  من خلال 
التركيز على الاستثارات الفكرية للمرؤوسين التي تتطلب الابتكار والإبداع  ودعمهم  بخلق رؤية جديدة للمنظمة ، 

) أن القيادة التحويلية لها الأثر الأكبر في بناء وتنمية Dickinson,2009:10وفي الإطار نفسه توصلت دراسة (
سلوك المواطنة التنظيمي للمرؤوسين ، إذ إن القائد التحويلي يتمتع بقدرة فائقة في تحفيز والهام المرؤوسين للحصول 

على أداء يتجاوز أو يفوق على ما هو متوقع انجازه ، في حين أثبتت الدراسة بوجود علاقة سلبية بين القيادة 
التبادلية وسلوك المواطنة التنظيمي للمرؤوسين ، إذ إن القائد التبادلي يركز على المكافآت ونظام الحوافز الممنوحة 

 بأن (Lee &Salleh,2009:141)للمرؤوسين مقابل المهام والإعمال المطلوب انجازها وهذا ما أكدته دراسة 
سلوك القائد التحويلي هي التي تؤثر في خلق السلوك الطوعي للمرؤوسين ، إما سلوك القيادة التبادلية فلا يوجد لها 

تأثير في تنمية السلوك الطوعي لدى المرؤوسين . 

   decision   making                 اتخاذ القرارد – 
المشاركة باتخاذ القرارات من المتغيرات السلوكية التي بدأ الباحثون الاهتمام بها واستخدامها في التنبوء بسلوكيات 

) Vanypern et al,1999:378المواطنة التنظيمية ( 
 ) المشاركة بأنها  "إتاحة الفرص للعاملين في أبداء الرأي والأفكار 171 : 2002     فقد عرف (حمود ، 

والاقتراحات التي من شأنها أن تودي إلى تحسين طرق العمل وتقليص الصراع ورفع الروح المعنوية للإفراد 
 ) بأنها " الاشتراك الفعلي والعقلي للفرد في موقف جماعي يشجعه 129 : 2003والجماعة" كما وعرفها (أللوزي ،

على المشاركة والمساهمة لتحقيق الأهداف الجماعية ويحمله المسؤولية عن تحقيق تلك الأهداف" وتدل بعض 
الدراسات على وجود علاقة ايجابية بين المشاركة باتخاذ القرارات وسلوك المواطنة التنظيمي ، فقد أشار(حريم، 

 ) إلى إن مشاركة الإفراد والإدارة في صنع القرارات تؤدي إلى نتائج ايجابية في المخرجات التنظيمية 235: 2004
والمتمثلة بزيادة الإنتاج وتحسين نوعيته ،والرضا الوظيفي  وتقدير الذات والتعاون وتعزيز الالتزام بأهداف المنظمة 

وتقليص دوران العمل والغياب وهذا بدوره سينعكس على خلق مناخ تنظيمي ايجابي . وفي السياق ذاته فقد 
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)معلما في مدارس 983التي أجريت على عينة من ((Bogler &Somech,2005:420)أوضحت نتائج دراسة 
حيفا إلى وجود علاقة ايجابية معنوية بين المتغيرين من خلال الدور الوسيط لمتغير (التمكين) أي انه إذا شعر 

الإفراد باهتمام المنظمة بأفكارهم  وإسهاماتهم من خلال المشاركة والثقة المتبادلة بين الطرفين سينعكس ذلك 
بممارسة السلوكيات التي تدعم الأهداف التنظيمية مثل سلوكيات الالتزام والسلوكيات التي لا يتضمنها الدور الرسمي 

(سلوك المواطنة التنظيمي). 

 – أهمية المناخ التنظيمي  3
أفرزت نتائج بعض الدراسات وجود علاقة ايجابية بين كل من أبعاد المناخ التنظيمي والرضا  الوظيفي 

(palmer,1996:23، الربيعي)  1988)؛ كما أكدت العديد من الدراسات ومنها ؛ (المطير، 1998؛ (
) على أهمية : 57  Wei &morgan,2004(  Neal et al. ,2004 : 2 ) (2001)؛(البدران،2000؛(العنزي،

المناخ التنظيمي الايجابي .  
 وتكمن تلك الأهمية في تأثيرها المباشر على المخرجات التنظيمية من حيث أداء الإفراد المتميز ، ومستوى الرضا 
الوظيفي ، وانخفاض دوران العمل  والغياب ، فقد دلت نتائج بعض الدراسات على وجود علاقات عكسية بينهما ، 

إي كلما توفرت إبعاد المناخ الايجابي التي تعزز الثقة المتبادلة للعاملين ورفع الروح المعنوية كلما انخفضت 
معدلات دوران العمل والغياب لديهم وهذا ما أفرزته الدراسة  التي أجريت على عينة من العاملين في معمل 

) Lee et al.,2007:255)؛ ((Ali&Ali,2005:23) 62 : 2005الصناعات الصوفية في أربيل (المحمداوي ، 
.يتضح من الدراسات السابقة بأن العوامل الايجابية في المناخ التنظيمي تؤثر تأثيرا مباشرا وايجابيا في سلوك 

العاملين وأدائهم والذي ينعكس بصورة مباشرة على نجاح المنظمة وتحقيق أهدافها المطلوبة . 
وهذا ما أكدته العديد من الدراسات والبحوث العربية والأجنبية في أدبيات السلوك التنظيمي . إذ أوضحت نتائج 

دراسة أجريت على عينة من العمال في معمل صناعة الكوابل في الجزائر على وجود علاقة معنوية وايجابية بين 
) ؛) .  163 : 2008المناخ التنظيمي وأداء العاملين (قبقوب ، 

  Organizational citizenship behaviors ثانيا : سلوك المواطنة التنظيمي
المفهوم والتعريف   -١

) إلى إن المنظمات التي تعتمد على قيام العاملين بمهامهم الرسمية فقط هي منظمات Katz,1964أشار (     
ضعيفة وغير قادرة على الاستمرار في الأجل الطويل. إذ انه غالبا ما تحتاج المنظمات إلى قيام العاملين بمهام 

تتجاوز دورهم الرسمي ، ورغم أهمية السلوك اللاطوعي، فقد بدأ الاهتمام العلمي بمفهوم     سلوك المواطنة 
 )(Batman & organالتنظيمي في الثلاثينات من القرن الماضي من قبل        

  Jahangir et al.,2004:75)(    وهو ما أطلق عليه الباحثون موخرآ بمصطلح سلوك المواطنة التنظيمي 
)(Dipaola,2001:425 .

    وقد أستحوذ موضوع المواطنة التنظيمي عناية الكثير من الباحثين منذ مطلع القرن العشرين وحتى الوقت  
الحاضر، وأن الأفكار الأولى لمفهوم المواطنة ضمن السياقات التنظيمية أكدت على العلاقات التعاونية والتفاعل 
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 Gadot et الاجتماعي ما بين الإفراد والتي لا ترتبط رسميا بنظم الحوافز الرسمية لانجاز الأهداف التنظيمية.
al.,2007:46) Vigoda-  .  (

   وبعد المراجعة لأدبيات الموضوع ظهر بان كل باحث قد تناول مفهوم المواطنة  بمنظور يختلف عن الأخر 
باختلاف مداخل دراسته ، ويمكن تلمس الاختلاف في وجهات النظر المختلفة للباحثين حول تحديد مفهوم سلوك 

). 2المواطنة التنظيمي من خلال الجدول (

 مفهوم سلوك المواطنة التنظيمي وفقآ لوجهة نظر عدد من الباحثين )2جدول (

 التعريف اسم الباحث ت

1 Organ,1988  سلوك طوعي يقوم به الفرد يتعدى حدود دوره الرسمي ومتطلبات وظيفته
 ولا تشمله لوائح المنظمة الخاصة بمكافآت وترقيات العاملين . 

2 Moorman,1991  سلوكيات مرتبطة بالعمل ذو طبيعة طوعية اختيارية وغير مرتبطة بنظام
 المكافئة الرسمية للمنظمة التي تشجع العمل والأداء الفعال . 

3 Niehoff&moorman,1993  سلوك طوعي ينبع من الدور الذاتي للفرد الذي لايندرج تحت نظام الحوافز
 الرسمية داخل المنظمة .

4 Borman&motowidlos,1993 
سلوك طوعي تركيبي يدعم البيئة الاجتماعية والنفسية مقابل الأنشطة الفنية 
المباشرة التي تؤديها المنظمة  فهو سلوك يعزز الجانب النفسي والاجتماعي 

 للفرد نحو المنظمة وزملاء العمل .

5 Konsorsky&pogh,1994 
سلوك وظيفي طوعي يؤديه الفرد يفوق المهام المطلوبة منه والذي يترك 

أنطباعآ مميزا لدى رؤساءه وزملاء ه في العمل كما انه لا يرتبط بنظم 
 الحوافز الرسمية في المنظمة .

6 VanDyan,1995  سلوك طوعي فعلي يفيد المنظمة بشكل عام يقوم به الفرد لانجاز وأداء
 العمل الإضافي للمنظمة .

7 Organ,1997  الأداء الذي يدعم البيئة الاجتماعية والنفسية التي يحدث فيها أنجاز وأداء
 العمل.

8 Chattopadhaya,1999  سلوك طوعي يقوم به الفرد لانجاز العمل الذي لايندرج ضمن الوصف
 الوظيفي ولا يلزم المدير الفرد بالقيام به ،فهو سلوك ذاتي للفرد .

9 Brihtman&moran,1999  عبارة عن التزام طوعي يسهم في تحقيق أهداف المنظمة والعمل على
 نجاحها.

10 Robbins,2001 
سلوك الدور الإضافي الطوعي الذي لايندرج ضمن متطلبات العمل 

الرسمية للعاملين التي تسهم في أداء العمل الكلي للمنظمة بأعلى كفاءة 
 وفاعلية ممكنة 

11 Dipaola,2001  رغبة الفرد بالمشاركة بالعمل التي تتجاوز متطلبات العمل الرسمية ، أي
 أنها سلوك طوعي يسهم في تحقيق الأداء الكفوء للمنظمة .

12 Moideenkutty,2005  السلوك الذي يساهم بطريقة غير مباشرة في نجاح المنظمة من خلال
 المحافظة على النظام الاجتماعي للمنظمة .

13 Yen  etal, 2008 

الأنشطة التي يقوم بها الإفراد لانجاز العمل بطريقة غير مباشرة في بيئة 
العمل التي تتضمن مساعدة زملاء العمل ، المحافظة والالتزام على أنظمة 
وقواعد بيئة العمل والمشاركة الفعالة في عملية اتخاذ القرارات فضلا عن 

 تحمل ظروف العمل ودون أبداء أي شكوى أو تذمر من العمل .

 )؛Jahangir et a.l,2004:77-78 )؛ ( 15  :2003(حامد، )؛(Dipaola,2001:425 المصادر :  
(Yenetal., 2008:394-395)   (  Moideenkutty,2005:91)   
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)، ومن خلال استعراض المفاهيم السابقة، إن سلوك المواطنة التنظيمي يتصف بمجموعة 2  يلاحظ من الجدول(

 ) تمثلت بما يلي : 13 : 2003من الخصائص وكما أشار اليها  (حامد، 
   . انه سلوك طوعي ينبع من الأدوار الإضافية التي يمكن إن يقوم بها الفرد
 . لا تتم مكافأته من خلال نظم الحوافز الرسمية للمنظمة 
 . انه سلوك يسهم في زيادة فاعلية المنظمة 
 .سلوك طوعي يفوق المهام المطلوب انجازها وغير محددة ضمن الوصف الوظيفي 

 أبعاد سلوك المواطنة التنظيمي -٢
     يعد سلوك المواطنة التنظيمي من المتغيرات المتعددة الإبعاد ، وقد يرجع سبب ذلك إلى سعة هذا المتغير من حيث 

)فقد حدد بعض الباحثين ممن اهتموا بدراسة سلوك المواطنة التنظيمي وعلاقته chien,2006 : 2علاقاته وتأثيراته (
ببعض المتغيرات التنظيمية عددا من الإبعاد التي توضح طبيعة ومفهوم سلوك المواطنة التنظيمي ، والتي تظهر في 

 ) .3الجدول (
) أبعاد سلوك المواطنة التنظيمي وفقآ لوجهة نظر عدد من الباحثين 3جدول (

 :Dipaola,2001:427-430)( 79 ) - Jahangir et a.l,2004:78 (Tayyba,2005المصادر: 
50 – 52))   (FiFe,2008:5-7؛ (  (Yen  etal, 2008:395)  
 

 الأبعاد المبحوثة السنة أسم الباحث ت

1 Smith&organ 1983 الإيثار ، الطاعة 
2 Organ 1988 الإيثار،الالتزام العام،الروح الرياضية،الكرم ،السلوك الحضاري 
3 Van  Dyne&Graham 1986  الإذعان ، المشاركة ، الولاء 

4 Willimas 1988  البعد الفردي(مساعدة زملاء العمل) والبعد ألمنظمي(تقديم الأفكار
 والمقترحات لتحسين العمل )

5 Moorman&Blacely 1991  المثابرة الشخصية ،المساعدة مابين الأفراد،المساهمة الفردية،تنمية
 الولاء)

6 Podsakoff &mackenzie 1994 سلوك المساعدة ،الروح الرياضية ،الإيثار 

7 chattopadhyay 1999  الإيثار ،الكرامة ، الثقة 
8 Walz&Niehoff 2000  المساعدة ،الروح الرياضية ، السلوك الحضاري 

9 Podsakoff  etal. 2000  سلوك المساعدة،الروح الرياضية ، المساهمة الفردية، السلوك
 الحضاري،الالتزام التنظيمي،الرضا الذاتي ،تطوير الذات

10 Lepine  etal. 2002  البعد الفردي(الإيثار،الكرم) البعد ألمنظمي(الروح الرياضية، السلوك
 الحضاري، الالتزام العام)

11 Yen&Niehoff 2004  ، الإيثار،الالتزام العام،التعاون مابين الأفراد،حماية موارد المنظمة
 الكرم 
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، والتي تم اعتمادها من قبل العديد  ( Organ,1988 ) إن الدراسة الحالية وانسجاما مع أهدافها فقد اعتمدت أبعاد
  :Farh etal.,1997) (Dipaola,2001 ) (79 (Jahangir et al,2004من الدراسات والبحوث ومنها (

Ahmad,2006) ) (Gadot etal.,2007 Vigoda-) (Dickinson,2009 وفيما يلي توضيح لمضامين  (
هذه الإبعاد :  

) : عبارة عن سلوك طوعي يتمثل بالدعم المقدم لزملاء العمل في أداء عملهم بالشكل  Altruismالإيثار ( •
الذي يعزز العلاقات التعاونية والاجتماعية كمساعدة زملاء العمل الجدد في أداء أعمالهم فضلا عن مساعدة 

زملاء العمل ممن لديهم أعباء عمل كبيرة . 

) : سلوك طوعي يهدف إلى منع وقوع المشاكل المتعلقة بالعمل مع الآخرين كتقديم courtesyالكرم  ( •
 Zak ) 1 :2007النصائح والمعلومات الفردية لزملاء العمل التي تؤثر على أنجاز أعمالهم ،وأضاف ( 

etal., إلى إن الإيثار يعرف  بأنه مساعدة شخص أخر على حساب النفس .بينما يشير الكرم إلى إعطاء
 الشخص الأخر أو تقديم شيء له أكثر مما يتوقع أو أكثر من حاجته .

) ويعكس هذا البعد مدى استعداد أو تحمل الفرد للقيام بالمهام المطلوبة Sportsmanshipالروح الرياضية  ( •
 منه في جميع ظروف العمل دون أي تذمر أو شكوى .

) ويشير إلى المشارك البناءة والمساهمة والمسؤولية في إدارة قضايا وأهداف civic virtueالسلوك الحضاري ( •
 المنظمة من خلال حضور الاجتماعات والندوات ، تقديم الأفكار والمقترحات الجديدة لتحسين العمل .

 أهمية سلوك المواطنة التنظيمي  -٣
 باهتمام واسع في مجال البحوث الميدانية خلال العقود الماضية . سلوك المواطنة التنظيميحظي موضوع       

لما له من اثأر كبيرة في نجاح المنظمة  واستمرارها في بيئة الإعمال التنافسية 
)Freund&carmeli,2004:93 إذ أشار ،(lee&sallleh,2009:139-140) ؛(
)moidenkutty,2005:91 سلوك المواطنة التنظيمي في العديد من المجالات كالفاعلية التنظيمية ، ) إلى أهمية

وتقيم الأداء ، والالتزام التنظيمي ،والرضا الوظيفي ، والعدالة المدركة ، ودوران العمل والغياب ،والثقة التنظيمية ، 
سلوك أهمية كل هذه المجالات ألقت الضوء على أهمية سلوك المواطنة التنظيمي في بيئة العمل .ولتوضيح 

) إلى أهمية Bowler,2006260(المواطنة التنظيمي وتأثيرها على مخرجات العمل داخل المنظمة، فقد أشار 
القدرة على الإبداع والابتكار من خلال تنمية وتعزيز سلوك المواطنة التنظيمي بالنسبة للإفراد من خلال ( توفير 

الأفكار والمقترحات  المقدمة من قبل الإفراد،يعزز الدافع للانجاز وتحسين الأداء والشعور بالمسؤولية تجاه 
المنظمة ، يوفر الفرصة للإفراد لاختبار قدراتهم وقابليتهم الإدارية من خلال مساهمتهم ومشاركتهم في اتخاذ 

) إلى أهمية سلوك المواطنة بالنسبة للمنظمة من خلال (انخفاض Ladebo,2004:221القرارات).في حين أشار (
معدلات دوران العمل والغياب مما يؤدي إلى تحقيق الاستقرار التنظيمي ،ازدياد معدلات الأداء وتحسين الإنتاجية 

،ازدياد مستويات الكفاءة والفاعلية التنظيمية ،تعزيز الثقة المتبادلة والرضا الوظيفي مابين الأفراد وتخفيض 
الصراعات السلبية  في المنظمة .  
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 الإطار العملي للبحث المبحث الثالث

لتحليل واختبار مستوى أهمية متغيرات الدراسة وفقا للتحليل أولا: التحليل ألعاملي : خصص هذا المحور 
 ومن خلال هذا المحور  إلى التحقق من  مستوى (Factor Analysis)ألعاملي إذ سيمهد التحليل ألعاملي 

 فقره من )31( إجابات المبحوثين وذلك بتشخيص الفقرات القوية (المشبعة) من فقرات الإستبانة، البالغ عددها
وقد رشح أسلوب التحليل (SPSS 10)الفقرات غير المشبعة وباستعمال البرنامج الإحصائي للعلوم الاجتماعية 

. وهو عدد جيد من  لمصفوفة المكونات)عاملا  من العوامل التي تتحكم في اتجاه تميز فقرات الإستبانة5ألعاملي (
 العوامل مكن الباحثين  من أجراء المفاضلة بينها لانتقاء العامل القوي لتحديد الفقرات المميزة من غيرها:

التحليل ألعاملي لفقرات متغير المناخ التنظيمي  -١

تألف هذا المتغير من أربعة أبعاد هي ( الاتصالات ، الحوافز ، النمط القيادي ،اتخاذ القرارات) وقد كشف 
)،  فالفقرة التي تحصل على 4التحليل ألعاملي لفقرات هذا المتغير بإبعاده الأربعة  نسب التشبع التي بينها الجدول (

 %) تعد فقره مميزة).      30نسبة تشبع تساوي أو تزيد عن نسبة (

 مستوى تميز فقرات متغير المناخ التنظيمي     )4الجدول (             
 الأبعاد الفرعية المتغير الرئيس مستوى تميز الفقرات نسبة التشبع الفقرة متغيرات الدراسة

مي
ظي

لتن
خ ا

منا
ال

 

 الاتصالات

X1 0.353 مميزة 
X2 0.551 مميزة 
X3 -0.646 غير مميزة 
X4 0.402 مميزة 

 الحوافز

X5 0.504 مميزة 
X6 0.655 مميزة 
X7 -0.380 غير مميزة  
X8 0.654 مميزة 

 النمط القيادي 
X9 0.685 مميز ة 
X10 0.708 مميزة 
X11 0.388 مميزة 

 

 X12 0.457- غير مميزة 

 اتخاذ القرارات

X13 -0.405  مميزةغير 
X14 0.227  مميزةغير 
X15 0.334 مميزة 

 
X16 0.639 مميزة 

  إذ ،) إن متغير المناخ التنظيمي هو متغيرا متقدما على مستوى جميع إبعاده الأربعة4يتبين من معطيات الجدول (
حققت نسب التشبع الكافية التي تجعل منه متغيراً مؤثرا في متغير الدراسة الاستجابي عبر جميع إبعاده المتمثلة 

باستثناء بعد اتخاذ القرارات إذ حقق  75 %) ( بالحوافز والنمط القيادي والاتصالات اللـذان حققا نسبـة تشبـع بلغـت
 ) (50%سبـة تشبـع بلغـتن
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 – التحليل ألعاملي لمتغير سلوك المواطنة التنظيمي  2
 التي لم تحصل (19;24) فقرة حققت نسبة التشبع اللازمة لها باستثناء الفقرة (15)يتألف هذا المتغير من 

): 5على نسبة التشبع اللازمة ،وكما في الجدول (

سلوك المواطنة التنظيمية  مستوى تميز فقرات بعد )5جدول (
 متغيرات الدراسة

 مستوى تميز الفقرات نسبة التشبع الفقرة
 المتغير الرئيس

 
ي 

ظيم
لتن

ة ا
طن

موا
 ال

وك
سل

 

Y17 0.5 56 مميزة 

Y18 0.394 مميزة 

Y19 -0.101 غير مميزة 

Y20 0.399 مميزة 

Y21 0.432 مميزة 

Y22 0.445 مميزة 

Y23 0.460 مميزة 

Y24 -0.216 غير مميزة 

Y25 0.465 مميزة 

Y26 0.369 مميزة 

Y27 0.362 مميزة 

Y28 0.589 مميزة 

Y29 0.375 مميزة 

Y30 0.472 مميزة 

Y31 0.543 مميزة 

سبـة ن وبهذا فان متغير سلوك المواطنة التنظيمي يعد بعدا مستجيبا لتأثيرات المتغيرات التفسيرية إذ حقق 
 (ومن خلال مصفوفة المكونات     ) .وبعد أجراء التحليل ألعاملي لمتغيرات الدراسة(87%تشبـع بلغـت

Component Matrix)( فان الباحثين حاولو تدوير هذه المصفوفة للحصول على مصفوفة التدوير ،(Rotated 
Matrix) بهدف الحصول على عوامل أكثر أو نسب تشبع أعلى، إلا إن مصفوفة التدوير لم تأت بأية إضافات

 ) وكما يأتي:                7-6) وكما تبينه الجداول (19) إلى (24ايجابية إذ تراجع عدد الفقرات المشبعة من (
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  مصفوفة المكونات للمتغيرات )6الجدول (                       
نسبة 
نسبة  الفقرة التشبع

نسبة  الفقرة التشبع
نسبة  الفقرة التشبع

نسبة  الفقرة التشبع
نسبة  الفقرة التشبع

 الفقرة التشبع

0.369 Y26 0.432 Y21 0.639 X16 0.388 X11 0.655 X6 0.353 X1 

0.362 Y27 0.445 X22 0.5 
56 Y17 0.457- X12 -0.380 X7 0.551 X2 

0.589 Y28 0.460 X23 0.394 Y18 -0.405 X13 0.654 X8 -0.646 X3 

0.375 Y29 -0.216 X24 -0.101 
 Y19 0.227 X14 0.685 X9 0.402 X4 

0.472 Y30 
0.465 X25 0.399 Y20 0.334 X15 0.708 X10 0.504 X5 

0.543 Y31 

  مصفوفة التدوير للمتغيرات )7الجدول (
نسبة 
نسبة  الفقرة التشبع

نسبة  الفقرة التشبع
نسبة  الفقرة التشبع

نسبة  الفقرة التشبع
نسبة  الفقرة التشبع

 الفقرة التشبع

0.377 Y26 -0.122 Y21 0.639 X16 0.365 X11 0.655 X6 0.251 X1 

0.362 Y27 0.545 X22 0.356 Y17 0.457- X12 -0.380 X7 0.561 X2 

0.459 Y28 0.460 X23 0.564 Y18 -0.522 X13 0.654 X8 -0.646 X3 

-0.234 Y29 -0.116 X24 -0.101 Y19 0.227 
   X14 0255 X9 0.202- X4 

0.472 Y30 
0.465 X25 0.645 Y20 0.542 X15 0.708 X10 0.504 X5 

0.435 Y31 

وعلى أساس المقارنة بين المصفوفتين فان التحليلات ألعامليه التي استندت إلى مصفوفة المكونات تعد هي      
) من فقرات الإستبانة كانت فقرات مميزة وذلك لحصولها على 24الأكثر قبولا والتي منها يمكن إن نستخلص إن (

 ) من مجموع فقرات الاستبانه البالغة (77.41 % ).  وهذا يمثل  <)30( % نسبة التشبع الإحصائية الكافية وهي 
 . فقرة( 31

ثانيا: اختبار فرضيات البحث   
أ- تحليل أثر المناخ التنظيمي بإبعاده (الاتصالات،الحوافز،النمط القيادي،اتخاذ القرارات) في سلوك المواطنة 

 نتائج علاقات الارتباط والانحدار بين المتغيرين ويظهر الجدول علاقة (موجبة) )8التنظيمي، يوضح الجدول رقم (
) وكانت r)( 0.448،إذ بلغ معامل الارتباط ( المناخ التنظيمي على المستوى الكلي وسلوك المواطنة التنظيميبين
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)عند مستوى معنوية % 95) وبدرجة ثقة (2.01)الجدولية البالغة (t) اكبر من قيمة (3.472)المحسوبة (tقيمة(
مما يدلل على وجود علاقة معنوية بين المتغير المستقل والمتغير المعتمد وتم الاستدلال على 0.01) و(0.05)(

)الجدولية f) وهي اكبر من قيمة (12.08)المحسوبة قد بلغت (f)إذ كانت قيمة(fهذا الاستنتاج من خلال اختبار( 
) من التغير الحاصل في 20.1% ) معامل التحديد تفسر ما مقداره (R2) ويوضح الجدول إن قيمة (4.41البالغة (

سلوك المواطنة التنظيمي . وهذه النتائج تدلل على قبول الفرضية  

  نتائج علاقات الارتباط والانحدار بين المناخ التنظيمي وسلوك المواطنة التنظيمي)8جدول رقم (
       F          t     R2     R درجة الحريةD.F     

 1.48      0.448 20.1% المحسوبة الجدولية المحسوبة الجدولية
4.08 12.08 2.01 3.472 

 نتائج علاقات الارتباط والانحدار )9ب-تحليل أثر الاتصالات في سلوك المواطنة التنظيمي، يوضح الجدول رقم (
 ،إذ بلغ معامل الارتباط  الاتصالات وسلوك المواطنة التنظيميبين المتغيرين ويظهر الجدول علاقة (موجبة) بين

)r)( 0.307)وكانت قيمة (t) اكبر من قيمة (4.884)المحسوبة (t) 95) وبدرجة ثقة (2.01)الجدولية البالغة 
 مما يدلل على وجود علاقة معنوية بين المتغير المستقل والمتغير 0.01) و(0.05))عند مستوى معنوية (%

) وهي 4.99)المحسوبة قد بلغت (f)إذ كانت قيمة(fالمعتمد وتم الاستدلال على هذا الاستنتاج من خلال اختبار( 
) 9.4%) معامل التحديد تفسر ما مقداره (R2) ويوضح الجدول إن قيمة (4.08)الجدولية البالغة (fاكبر من قيمة (

 من التغير الحاصل في سلوك المواطنة التنظيمي . وهذه النتائج تدلل على قبول الفرضية .
 

  نتائج علاقات الارتباط والانحدار بين الاتصالات وسلوك المواطنة التنظيمي)9جدول رقم (
       F          t     R2     R درجة الحريةD.F     

 1.48    0.307 9.4% المحسوبة الجدولية المحسوبة الجدولية

4.08 4.99 2.01 2.234 

 نتائج علاقات الارتباط والانحدار )10ج- تحليل أثر الحوافز في سلوك المواطنة التنظيمي، يوضح الجدول رقم (
 )(r ،إذ بلغ معامل الارتباط ( الحوافز وسلوك المواطنة التنظيميبين المتغيرين ويظهر الجدول علاقة (موجبة) بين

)عند % 95) وبدرجة ثقة (2.01)الجدولية البالغة (t) اكبر من قيمة (2.598)المحسوبة (t) وكانت قيمة(0.351
  مما يدلل على وجود علاقة معنوية بين المتغير المستقل والمتغير المعتمد وتم 0.01) و(0.05)مستوى معنوية (

) وهي اكبر من قيمة 6.97)المحسوبة قد بلغت (f)إذ كانت قيمة(fالاستدلال على هذا الاستنتاج من خلال اختبار( 
)f) ويوضح الجدول إن قيمة (4.08)الجدولية البالغة (R2) من التغير 12.7) معامل التحديد تفسر ما مقداره (%

 الحاصل في سلوك المواطنة التنظيمي . وهذه النتائج تدلل على قبول الفرضية .
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 نتائج علاقات الارتباط والانحدار بين الحوافز وسلوك المواطنة التنظيمي) 10جدول رقم (
       F          t     R2     R درجة الحريةD.F     
 1.48        0.351 %12.7 المحسوبة الجدولية المحسوبة الجدولية

4.08 6.97 2.01 2.598 

 نتائج علاقات الارتباط )11د- تحليل أثر النمط القيادي في سلوك المواطنة التنظيمي، يوضح الجدول رقم (
 ،إذ بلغ  النمط القيادي وسلوك المواطنة التنظيميةوالانحدار بين المتغيرين ويظهر الجدول علاقة (موجبة) بين

) 2.01)الجدولية البالغة (t) اكبر من قيمة (4.884)المحسوبة (t) وكانت قيمةr)( 0.576)معامل الارتباط (
  مما يدلل على وجود علاقة معنوية بين المتغير 0.01) و(0.05))عند مستوى معنوية (% 95وبدرجة ثقة (

)المحسوبة قد بلغت f)إذ كانت قيمة(fالمستقل والمتغير المعتمد وتم الاستدلال على هذا الاستنتاج من خلال اختبار( 
) معامل التحديد تفسر ما R2) ويوضح الجدول إن قيمة (4.08)الجدولية البالغة (f) وهي اكبر من قيمة (23.21(

  %) من التغير الحاصل في سلوك المواطنة التنظيمي . وهذه النتائج تدلل على قبول الفرضية .32.6مقداره (
 

 نتائج علاقات الارتباط والانحدار بين النمط القيادي وسلوك المواطنة)11جدول رقم (
       F          t     R2     R درجة الحريةD.F     

  1.48            0.576  %32.6 المحسوبة الجدولية المحسوبة الجدولية

4.08 23.21 2.01 4.884 

 نتائج علاقات الارتباط )12- تحليل أثر اتخاذ القرارات في سلوك المواطنة التنظيمي، يوضح الجدول رقم (ه 
 ،إذ بلغ  اتخاذ القرارات وسلوك المواطنة التنظيميةوالانحدار بين المتغيرين ويظهر الجدول علاقة (موجبة) بين

) 2.01)الجدولية البالغة (t) اكبر من قيمة (2.221)المحسوبة (t) وكانت قيمةr)( 0.287)معامل الارتباط (
  مما يدلل على وجود علاقة معنوية بين المتغير 0.01) و(0.05))عند مستوى معنوية (% 95وبدرجة ثقة (

)المحسوبة قد بلغت f)إذ كانت قيمة(fالمستقل والمتغير المعتمد وتم الاستدلال على هذا الاستنتاج من خلال اختبار( 
) معامل التحديد تفسر ما R2) ويوضح الجدول إن قيمة (4.08)الجدولية البالغة (f) وهي اكبر من قيمة (4.53(

 ) من التغير الحاصل في سلوك المواطنة التنظيمي . وهذه النتائج تدلل على قبول الفرضية .8.2%مقداره (

 نتائج علاقات الارتباط والانحدار بين اتخاذ القرارات وسلوك المواطنة)12جدول رقم (
       F          t     R2     R درجة الحريةD.F     
 1.48             0.287 8.2% المحسوبة الجدولية المحسوبة الجدولية

4.08 4.53 2.01 2.221 
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النتائج والتوصيات 
 أولا: النتائج 

. النتائج  المتعلقة بوصف أهمية متغيرات البحث : 1
من الأهمية على وفق التحليل ألعاملي ولجميع إبعاده مع  أ. حقق متغير المناخ التنظيمي مستوى عال

، إذ حققت نسب التشبع الكافية التي تجعل منه متغيراً مؤثرا في اختلاف ترتيب تسلسل الأهمية لإبعاده 
متغير الدراسة الاستجابي عبر جميع إبعاده المتمثلة بالنمط القيادي والحوافز والاتصالات اللـذان حققا نسبـة 

 ) وهذا يعني بان مستوى(50%سبـة تشبـع بلغـتنباستثناء بعد اتخاذ القرارات إذ حقق ( 75 % )تشبـع بلغـت 
. في المنظمة المبحوثة ايجابيا   السائدالمناخ التنظيمي 

من الأهمية على وفق التحليل ألعاملي ولجميع فقراته  ب. حقق متغير سلوك المواطنة التنظيمي مستوى عال
مستجيبا لتأثيرات المتغيرات التفسيرية(المناخ التنظيمي) إذ حقق   متغيراً  فان هذا ما يعده(19;24)باستثناء الفقرة 

 السائد في  سلوك المواطنة التنظيمي وهذا يعني بان مستوى.) من مجموع فقرات المتغير(87%سبـة تشبـع بلغـتن
 المنظمة المبحوثة ايجابيا.

. النتائج  المتعلقة باختبار فرضيات البحث: 2
أ. أظهرت نتائج التحليل الميداني إلى وجود علاقة ارتباط واثر معنوية بين المناخ التنظيمي على المستوى الكلي 

وسلوك المواطنة التنظيمي . وهذا ما ينسجم مع أهداف الدراسة والإطار النظري لها. 
إبعاد المناخ ب. كما أوضحت نتائج التحليل الميداني إلى وجود علاقة ارتباط واثر معنوية بين كل بعد من 

ومستوى سلوك التنظيمي والذي جاء في التحليل بالترتيب الآتي(النمط القيادي،الحوافز،الاتصالات، اتخاذ القرارات) 
 تستخدم النمط القيادي التحويلي والتبادلي في ذات الوقت  المنظمة المبحوثةالمواطنة التنظيمي. ، مما يؤكد ذلك أن

والتي تستطيع من خلاله تحفيز ودفع التدريسيين نحو الأداء المتميز ، والاهتمام بتحسين أنظمة الأجور والمكافآت 
والترقيات  ودعم الفرص العلمية والخاصة بتطوير الجانب العلمي وأسلوب العمل كما وتدعم حرية الاتصال وتبادل 

المعلومات وإقامة العلاقات المتبادلة لدعم وإشاعة روح المواطنة بين أعضاء هيئة ألتدريس. 

ثانيا : التوصيات  
      في ضوء النتائج التي تم التوصل إليها من خلال البحث الميداني ،التي أشارت إلى ارتفاع مستوى المناخ 

التنظيمي ومستوى سلوك المواطنة التنظيمية لعينة البحث. ولتعزيز تلك النتائج بدرجة اكبر يمكن التوصية بالاتي : 
زيادة الاهتمام بتوسيع قاعدة المشاركة وإتاحة الحرية في التعبير عن الأفكار الخاصة بالعمل وتشجيع  .۱

مظاهر وفرص الابتكار في العمل مع الأخذ بآراء الهيئة التدريسية  في القرارات الحيوية وتشجيع الإدارة 
للجهد المبذول  ، إذ إن كل ذلك يتيح الفرصة أمام التدريسيين ويشجعهم على تبني سلوك المواطنة 

التنظيمي . 
ضرورة اهتمام الإدارات العليا في المنظمة موضوعة البحث بالعلاقات الإنسانية والتعاونية  وتشجيع  .۲

 الاتصالات غير الرسمية بين جميع الإفراد  مما يدعم بناء سلوك المواطنة التنظيمي.
.  التأكيد على ضرورة إعادة النظر بنظام الحوافز والمكافآت للتحول من التركيز على العوائد المادية والمنافع 3

 الشخصية إلى التحفيز وزيادة الدافعية، وربط ذلك بالنتائج على سلوك الأفراد الايجابية .
. الاهتمام ببرامج التدريب وتنمية القدرات والمهارات لأعضاء الهيئة التدريسية  والتي تسهم في التقدم العلمي 4

 والأداء المتميز وبما ينسجم مع أهداف رسالة المعهد المستقبلية 
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