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  :مقدمة: ًأولا
لفهم الأسباب التـي تجعـل      اهتم الباحثون بدراسة سلوكيات العاملين وذلك       

العاملين يؤدون المهام الوظيفية بالشكل المطلوب سواء الايجابي منها التي تعزز           
 Organizationalالأداء والتي أطلق عليها البعض بسلوكيات المواطنة التنظيمية 

Citizenship (OCB) Behaviors أو السلبية والتي تلحق الضرر بالمنظمة أو 
 Counterproductiveلق عليها بالسلوكيات المناوئة للعمل الأفراد وهي ما يط

Work Behaviors (CWBS(  وبالرغم من ذلك لم يحظي مفهوم الجدية فـي 
العمل في حدود علم الباحث علي اهتمام الباحثين بهذا النوع من السلوك خاصـة            

يـسية  في البيئات العربية بالرغم من أهميته في قيام العاملين بتنفيذ المهـام الرئ            
  .لوظيفتهم ولما له من تأثير ينعكس علي بيئة ومناخ العمل داخل المنظمات

ولعل من أهم العوامل التي تؤثر في ظهور أو اختفاء مثل هذا الـسلوك                
هو العدالة التنظيمية والتي تقوم علي افتراض أساسي مؤداه أن الأفراد يميلـون             

إلي المخرجات التي يستلمونها    إلي الحكم علي العدالة من خلال مقارنة مدخلاتهم         
 )وأيضا مقارنة نسبة المدخلات إلي المخرجات الخاصة بهم مع زملائهم الآخرين          

Davis& Newstrom,1993 ( وكذلك بيئة العمل المادية والنمط القيادي السائد
 يمكن أن تـؤثر علـى مـستوى الجديـة           يالتنظيمية الت باعتبارهم أهم العوامل    

  .للعاملين
  :طار النظري والدراسات السابقةالإ: ًثانيا

Hardiness 
  :المفهوم) ١

أن  )Manning& Fusilier,1999,Maddi et. al, 2009(كل مـن   أشار
والالتــزام  )Control(الجديــة تتكــون مــن ثلاثــة مفــاهيم هــي الــتحكم 

Commitment)(  والتحدي)Challenge(  كذلك عرفهـا ،(Kobasa, 1996) 
ها مقياس لاتجاه الشخص لعمل علاقات مع نفسه ومع العالم الخـارجي وإنهـا          إن

  .القابلية لفهم الظروف المحيطة بالشخص
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 بأنها خاصية شخصية تتكـون  )Spencer & Claudia,1992(كما عرفها 
) status( وهذه الخصائص علي صلة مع المكانة        ،من التحكم والالتزام والتحدي   

والمرونـة   )motivation(والدافعية ) Career Beliefs(والاعتقادات الوظيفية 
  ).Flexibility(في العمل 

أنها تتكون من الالتزام والـتحكم  ) Michael & Charles, 1989(وأوضح 
  .والتحدي ويمكن اعتبارها مرتبطة بالتفاؤل والنجاح ومقاومة الضغوط المختلفة

ت الشخـصية  ويرى البعض أن الجدية في العمل هي مجموعة من المميـزا        
والتي تتكون من العوامل متداخلة هي الالتزام والتحكم والتحدي والتـي تعمـل             

 .،Kobasa, et. al ) ١٩٨٢( كوسيط لحل المشاكل

 الـذين ومن التعريفات السابقة يمكن للباحث أن يستخلص أن معظم الباحثين           
لشخص تناولوا مفهوم الجدية في العمل اتفقوا علي أنها سلوك شخصي يلتزم به ا            

داخل المنظمة دون ضغط من احد وأنها تتكون من ثلاثة أبعـاد هـي الالتـزام                
  .والتحكم والتحدي

  :أبعاد الجدية في العمل) ٢
من خلال العرض السابق لمفهوم الجدية يمكن القول بأن هناك ثلاث أبعـاد             
تتكون منهـا الجديـة وهـي الالتـزام والـتحكم والتحـدي أو مـا اسـماها                  

)Brooks,1999 (ـب) The Three'cs" (ويمكن توضيحها كما يلي:  
  ) Commitment(الالتزام  -أ

أظهرت الدراسات أن الموظف الملتزم يكون أكثر التصاقاً بمنظمته وأكثـر           
 والالتزام يعني ميل الشخص أن يكون       ،)١٩٩٦الطجم،(اجتهادا في تحقيق أهدافه     

زام بأنه ارتباط الموظف    ويعرف الالت .مندمجاً في بيئة المنظمة وليس غريباً عنها      
 ,Harris(بالمنظمة وتطابق أهدافه مع أهدافها وبشكل متزايـد عبـر الوقـت    

، في حين عرفه آخر بأنه امتداد لتوافق أهداف وقيم المنظمة مع توجهات             )2003
  .)Lee, 2003l(الموظف وأهدافه  
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ثلاث أبعاد تشكل فـي مجموعهـا الالتـزام         ) ١٩٩٩العجمي،(وقد حدد    هذا
  :ظيمي وهيالتن
           الالتزام العاطفي أو الوجداني ويقصد به شعور الموظف بالارتباط بالمنظمة

  .والمساهمة فيها
       الالتزام الاستمراري وهو مبني علي التكاليف التـي يـري الموظـف انـه

 .سيتحملها في حالة تركه للمنظمة

 الالتزام المعياري وهو شعور الموظف بالالتزام بالبقاء في المنظمة. 

  )Control(التحكم والسيطرة  –ب 
 & Orr(وهي تعرف بأنها الميل نحو القدرة علي الأداء والقدرة علي التأثير

westman, 1990(    ًومن خلال هذا البعد يستطيع الموظـف أن يكـون فعـالا ،
 ،)Kobasa, 1996(ويتغلب علي الأوضاع الضاغطة عليه في الحياة اليوميـة  

 التحكم والسيطرة تشمل القـدرة علـي   إلي أن )Thomson, 1995(وقد أشار 
تطوير خيارات ملائمة تستخدم لتغيير الأحداث المجهدة والضاغطة، فـي حـين            

إلي أن الأشخاص الذين لديهم مـستوي تحكـم         ) Liechtenstein,1995(أشار  
منخفض فإنهم يعانون من اليأس وعدم القدرة علي مواجهة الظروف والأوضـاع         

  .المختلفة
  ) Challenge(التحدي  :  ج

أن التحدي هو القدرة علي رؤية كل الأوضاع ) Lintenstein, 1995(يري 
 ،بـلال (والحالات علي أنها أشياء إيجابية وترتبط بالنتائج الناجحة ولقد أوضـح          

أن هناك علاقة طردية بين التحدي وضغوط العمل الأمر الذي يؤدي إلي       )٢٠٠٥
 بأن التحدي يتضمن التعامـل مـع   )Galla et al., 1994(ارتفاع الأداء، ويري 

  .الأحداث الضاغطة كفرص سانحة وليست علي أنها تهديد لمكانة شخص ما
 
  ):Maddi, et. al. 2009(دراسة ) ٣/١
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توصلت الدراسة إلى أن هناك علاقة سلبية بين الجدية وكل مـن الاكتئـاب            
)depression (والغضب) anxiety (  والعداوة)hostility (     وذلك لـدي عينـة

كبيرة من الطلاب الجامعيين، كما تبين أيضاً وجود علاقة ارتباط إيجابية بينهـا             
  .وبين الاتجاهات الايجابية نحو المدرسة والمعلمين والرضا من الحياة

  ): sinha & Singh, 2009(دراسة )  ٣/٢
جدية كمتغير مستقل علـي الاكتئـاب   قامت هذه الدراسة علي دراسة تأثير ال 

مفردة من كبار الـسن مـن خـلال         ) ٣٢٠(كمتغير تابع من خلال عينه قوامها       
استخدام مقياس للجدية ومقياس للاكتئاب حيث قسمت الجدية إلي ثلاث مستويات           
وهي العالية والمتوسطة والمنخفضة لمعرفة تأثيرها علي الاكتئاب وقد تبين مـن            

  .أثير للجدية علي الاكتئابهذه الدراسة وجود ت
  ):McCalister et al, 2006(دراسة ) ٣/٣

تناولت هذه الدراسة  تأثير كل من الجدية والدعم في العمـل علـى التنبـؤ              
بضغوط العمل والرضا الوظيفي في المنشآت التكنولوجية العاليـة والحكوميـة           

ابيـة بـين   والمنشآت الصناعية الصغيرة حيث تبين أن هناك علاقة ارتبـاط إيج      
  . والرضا الوظيفي) التحدي، التحكم،الالتزام(الجدية بمتغيراتها الثلاث 

  ) Azar, 2006(دراسة ) ٣/٤
هدفت هذه الدراسة إلي تأثير بعض العوامل علي الجدية باعتبارها عامل هام        

وتم تقيم تأثير هذه العوامـل مـن   ) Mental health(في التنبؤ بالصحة العقلية 
-٢٤(سيدة غير عاملة في تتراوح أعمارهن بين        ) ٢٥٠(رة من   خلال عينة مختا  

وقد تبين منهـا وجـود   ) منخفضة ومتوسطة وعالية  (سنة لحالات اقتصادية    ) ٤١
 ، الـتحكم  ،الالتـزام ( علي الجدية بمكوناتها الثلاثة      تأثير عالي للحالة الاجتماعية   

  ).التحدي
  )Qadumi, 2001(دراسة ) ٣/٥

فظات شمال فلسطين وهدفت إلي التعرف علـي  أجريت هذه الدراسة في محا 
 -الراتب– المؤهل العلمي –النوع  (دية في العمل وتحديد أثر كل من       مستوي الج 
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مفردة وقد أظهرت النتائج أنه     )  ٢٧١(من خلال عينة قوامها     ) الحالة الاجتماعية 
لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مستوي الجدية في العمـل ترجـع إلـي                

  ).الحالة الاجتماعية، المؤهل العلمي،  الخبرة،الراتب(
  )Angle,1997(دراسة ) ٣/٦

هدفت الدراسة إلي معرفة العلاقة بين الإجهاد والجدية في العمل لدي معلمي            
المدارس  الثانوية وتبين وجود علاقة ذات دلالة معنوية بين الجديـة والإجهـاد              

 من التباين فـي مـستويات       والاحتراق النفسي، حيث فسرت الجدية جزءاً كبيراً      
  .الجدية ترجع إلي العمر والتعليم وسنوات الزواج

  )Thomson, 1995:(دراسة) ٣/٧
  كهدفت الدراسة إلي معرفة العلاقة بين الجدية وبين مناخ المدرسة وأثر ذل            

علي ظهور الفروق لدي الطلاب الذين يرغبون في أن يصبحوا معلمين من خلال        
ماً متوقعاً وقد أظهرت النتائج أن الأشخاص الذين لـديهم        معل) ١٠٦(عينة قوامها   

مستوي عال من الجدية سجلوا مستوي منخفضاً من الفروق علي العكـس مـن              
  .الذين يظهرون مستوي جدية أقل

وبناء علي ما سبق فإنه يتضح للباحث من قـراءة الدراسـات الـسابقة أن               
في حدود علـم الباحـث      معظمها لم تحظي بدراسة أي من المتغيرات التنظيمية         

 الأمر الذي يمكن للباحـث  دراسـة هـذه           ،ومعرفة تأثيرها علي مستوي الجدية    
المتغيرات والتي يري من وجهة نظره أنها قد تـؤثر علـي مـستوي الجديـة                

  :بالمنظمات والتي تشتمل
 

داخـل  لعل من أهم المسببات التي يمكن أن تؤثر علي سـلوكيات الأفـراد              
 سواء الإيجابية منها أو السلبية هو مدي إدراك العاملين للمعاملة العادلة    تالمنظما

في الوظيفة أو ما يطلق عليه بالعدالة التنظيمية، وقد اختلفـت وجهـات نظـر               
 من قسمها إلي أربعـة أنـواع وهـي    الباحثين في تقسيم العدالة التنظيمية، فمنهم 

ت،عدالـة التعـاملات الشخـصية، عدالـة        عدالة التوزيعات، عدالـة الإجراءا    (
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فـي حـين قـسمها    ) Fodchuk, 2007, Colquitt, 2001(مثـل  ) المعلومات
آخرون إلي ثلاثة أنواع وذلك بدمج الثالثة والرابعة في ما يسمي بعدالة التعاملات    

، وعلي ذلك يمكن تناول     )٢٠٠٠زايد     (،)Niehoff&Moorman,1993(مثل  
  :أبعاد العدالة كما يلي

  )Distributive justice(عدالة التوزيع ) ٢/١
ويقصد بها العدالة المدركة عن توزيع الموارد من قبل المنظمة، فهي تركز            

) Organ,1988 (د وقـد حـد    ، المستلمة تعلي إدراك الموظفين لعدالة المخرجا    
  :ثلاثة قواعد لعدالة التوزيع هي

  أساس المساهمة  وتقوم علي فكرة إعطاء المكافآت علي :قاعدة المساواة  -أ 
وتقوم علي تساوي فرص الحصول علي المكافـآت بغـض          : قاعدة النوعية   - ب 

 النظر عن الخصائص الفردية 

وتقوم علي فكرة تقديم الأفراد ذوي الحاجـة الملحـة علـي            : قاعدة الحاجة   -ج 
  .الأخرىالآخرين بافتراض تساوي الأشياء 

 )procedural justice: (عدالة الإجراءات) ٢/٢
مدي إحساس الفرد بأن الإجراءات المتعلقة بتحديـد المكافـآت          ويقصد بها   

عادلة خاصة فيما يتعلق بتحديد الأجور ووسائل الترقية والسياسات المستخدمة في 
 مجموعة من القواعد لتحقيـق    ) Leventhal,1980(اتخاذ القرار، هذا وقد حدد      

  :العدالة في الإجراءات من أهمها
   تطبيق نفس الإجراءات علي جميع الأفرادوتعني: قاعدة الطريقة الثانية  -أ 
 قاعدة عدم الانحياز وتحقيق الفوائد الشخصية   - ب 

 قاعدة الدقة بالاعتماد علي المعلومات والآراء الدقيقة  -ج 

قاعدة القابلية للتصحيح والتي تعني توفر الفرص لإجراء التعديلات في اتخاذ        - د 
  .القرار

 .لمعايير المقبولة للأفرادقاعدة التوافق مع توقعات وقيم الأفراد وا - ه

  :عدالة العلاقات الشخصية) ٢/٣
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  ١٥٥

وهي تشير إلي إدراك العاملين لمدي الاحترام والتقدير الـذي يتعامـل بـه             
إلي أنها تـشير إلـى   ) Foodchuk, 2007(المدير مع المرؤوسين أو كما أشار 

قرارات إدراك العاملين للمساواة الخاصة بالكيفية التي يصنع بها صناع القرار ال          
  .التنظيمية وما تتسم به هذه التعاملات بالاحترام واللياقة

  :عدالة المعلومات) ٢/٤
وهي تركز علي التوضيحات المقدمة للموظفين من خلال توصيل المعلومات          
الضرورية حول أسباب استخدام إجراءات معينة أو طريقة تخصيص مخرجـات           

والتوضـيح بالنـسبة    لتبريرمعينة بأسلوب موثوق فيه أي صدق الاتصالات في ا 
  .للقرارات المتخذة

وقد تناولت العديد من الدراسات تأثيرها علي كل من سـلوكيات المواطنـة             
إلي وجود تـأثير    ) Mehrdad,2009(حيث توصلت دراسة    ) OCB(التنظيمية  

للعدالة علي سـلوكيات المواطنـة  المتعلقـة بـثلاث أبعـاد وهـي الطاعـة                 
)Obedience (  الولاءLoyalty  والتعاون   Cooperation     كـذلك توصـلت ،

مفردة ) ٢١٧(من خلال عينة قوامها ) Karriker & Williams,2009(دراسة 
من طبقة المشرفين إلى  أن جودة العلاقة بين المشرف والموظـف أحيانـا مـا                
تتوسط العلاقة بين متغيرات العدالة بأبعادهـا المختلفـة وسـلوكيات المواطنـة         

فقد تناولـت دراسـة دور عدالـة        ) Chuan_wu,2009(سة  التنظيمية، أما درا  
-High((الإجراءات كوسيط فـي العلاقـة بـين نظـم العمـل عاليـة الأداء                

performance work systems تسمي  أو  ما)Hpwss ( واتجاهات الموظفين
موظف ) ١٣٨٣(المتعلقة بالالتزام والرضا الوظيفي وذلك من خلال عينة قوامها          

) Hpws(لثلاثة أقطار وتوصلت إلي وجود علاقة قويـة بـين          منظمة  ) ٢٣(من  
  .واتجاهات الموظفين وأن عدالة الإجراءات تتوسط وتؤثر علي هذه العلاقة

عن فوائد العدالة للعمالة المؤقتـة  ) Camerman et al.2007(وفي دراسة 
موظف من إحدى وكالات التوظيف فقد تبين منها ) ١٦٢(من خلال عينة مقدارها     
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  ١٥٦

 علاقة بين  عدالة  التوزيعات والرضا الوظيفي وكذلك علاقة بين عدالـة              وجود
  . الإجراءات والالتزام التنظيمي ويتوسط هذه العلاقة إدراك الدعم التنظيمي

وللعدالة التنظيمية تأثيرات واضحة ومتعددة فلها تأثير علي كل من الالتـزام     
 وارتفاع معـدل  )Lowe & Vodanovich, 1995،١٩٩٨،  العجمي(التنظيمي 

مـستهلك،  وفعالية الخـدمات المقدمـة لل  ) Scandura, 1999(الأداء الوظيفي 
 ،٢٠٠٠العجمـي وآخـرون،      و ١٩٩٤عريـشه،   (وارتفاع الرضـا الـوظيفي      

Gaetner, 1999(،  وأداء المهام من خلال تأثيرها علي الدوافع الذاتية للأفـراد  
)Zapata. et. al., 2008(  
 

 فغالباً مـا يعـزي   ،تعتبر القيادة الإدارية المعيار الذي يحدد نجاح أي تنظيم      
 ،كنعان(نجاح أو فشل التنظيم في تحقيق الأهداف إلي كفاءة أو عدم كفاءة القيادة              

ولكل نوع أو نمط من أنماط القيادة طبيعة وخصائص تميزه عن الأنماط            ) ١٩٩٥
 ،الفـرا والخطيـب   ( في الإدارة    يزهالأخرى و وبالتالي فإن لكل مدير طريقة مم       

، وهناك أكثر من طريق لتصنيف القادة، وقد صنفت القيادة علي أسـاس             )٢٠٠٧
  ):٢٠٠٠الخطيب، (المفهوم السائد للسلطة والعلاقة بين الرئيس والمرؤوس إلي

وهو الذي يركز جميع السلطات فـي يـده         ) الأوتوقراطي(النمط السلطوي    -١
  .العقابويأمر ويلوح بسلطة الثواب و

النمط الديمقراطي وهو الذي يميل إلي تفويض بعض سلطاته إلي مرؤوسيه            -٢
 .ويستشير تابعيه بخصوص التصرفات والقرارات المرتقية

  الذي يميل إلي الاحتفـاظ بالـسلطة فـي يـده           ) ألترسلي(النمط الفوضوي    -٣
ولا يجب أن يصدر قراراً مستقلاً بنفسه ويستخدم الحد الأدنى جداً من سلطته  

 .ويطلق لمرؤوسيه العنان في أداء عملهم

التي هدفت إلي التعرف علي تـأثير       ) ١٩٩١ ،طوقان(هذا وقد بينت دراسة     
النمط القيادي علي الرضا الوظيفي لمديري المدارس الثانوية بالضفة الغربية من           

مفردة من المديرين والمعلمين إلي أن هنـاك فـروق          ) ٤٧٠(خلال عينة قوامها    
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  ١٥٧

معلمين في الرضا الوظيفي تعزي إلي النمط القيادي، كذلك بينـت           معنوية بين ال  
الدراسات أن هناك فروق ذات دلالة إحصائية في مـستوي الرضـا الـوظيفي              

 ،معايـصه (لأعضاء هيئة التدريس ناتجة عن نمط القيادة في الجامعات الأردنية     
  ).١٩٩٧قرواني (وفي الجامعات الفلسطينية ) ١٩٩٥

) ٥١٦(من خلال عينـة قوامهـا       ) ١٩٩٧ ،عنانبة(ة  هذا وقد توصلت دراس   
موظف يعملون بالدوائر الرسمية بمدينة إربد بالأردن إلي أنه توجد اختلافات بين           
الموظفين في مجال المبادأة ترجع إلي النمط القيادي السائد، في حـين توصـلت         

إلي وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بـين الـسلوك          ) ١٩٩٨ ،الربيحات(دراسة  
لقيادي لأعضاء هيئة التدريس والتكيف الأكاديمي لدي الطلبة فـي الجامعـات             ا

  .طالب وطالبة) ٨٣٠(الأردنية الرسمية وذلك من خلال عينة قوامها 
للتعرف علي الأنماط القيـادة التـي       ) ٢٠٠١،شبيطة(هذا وقد هدفت دراسة     

ة العمل  يمارسها مدير وزارة الداخلية في محافظات شمال فلسطين ومستوي فعالي         
) ٦(موظف موزعة علي    ) ١٢٠(لدي مديري هذه الوزارة من خلال عينة قوامها         

مديريات وتوصلت هذه الدراسة إلي وجود علاقة إيجابية بين النمط الـديمقراطي    
  .والدرجة الكلية للفعالية بينما كانت سلبية للنمطين الترسلي والدكتاتوري

Physical wok conditions 
وهي تتعلق بموقع مكان العمل وتصميمه وترتيب الأثاث والأجهزة وكـذلك           

 وترجـع الجـذور التاريخيـة       ،الخ.....الإضاءة والتهوية والرطوبة والضوضاء   
للاهتمام ببيئة العمل إلي ما أشار إليه ألتون مايو في دراسته المشهورة عن بيئـة       

 حيث أن المناخ الصحي ،إنتاجية الأفرادوتأثيرها علي ) دراسات هاوثورن(العمل 
  .المناسب في بيئة العمل له تأثير علي نفسية الفرد في عمله

وفي إحدى الدراسات الحديثة تبين أن البيئة المادية للعمل تعتبر مـن أهـم              
المصادر المسببة لضغط العمل وذلك لأن عدم راحة الفرد في المكان الذي يعمل             

ئه لواجباته ويخلق لديه حالة من العصبية والتوتر ممـا          فيه ينعكس سلبياً علي أدا    
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  ١٥٨

 ,June،٢٠٠٨، العقيلـي وآخـرون  (ينعكس علي جودة العمل وسرعة أدائـه  

2003.(  
هذا وفي إحدى الدراسات التي اهتمت بتأثير بيئـة العمـل علـي الرضـا               
الوظيفي، فقد توصلت أن بيئة العمل احتلت المرتبة الثانية من حيـث الأهميـة              

ة لها في تأثيرها علي الرضا الوظيفي لدي العاملين بالفنادق الأردنية وذلك            النسبي
  .)٢٠٠٥ ،همام و مقابلة(مفردة ) ٢٤١(من خلال عينة قوامها 
  :ًثالثا مشكلة الدراسة

إن الجدية في العمل تعد مطلباً أساسياً في كافة المجالات، ومن أكثر الأمور             
حكم مسئوليتها فـي المحافظـة علـي        التي تشغل اهتمامات إدارات الجامعات ب     

الجامعة كمنظمة تعليمية فعالة تمكنها من تحقيق أهدافها، خاصة في ظل النمـو             
الكبير لأعداد الطلاب بها، وانطلاقا من ذلك برزت الحاجـة لدراسـة الـسلوك              
الإنساني فيما يتعلق بدرجة الجدية في العمل بين العـاملين بالجامعـات وأهـم              

بهدف تحفيز سلوكهم الإيجابي بما يـؤدي إلـى         ،  المؤثرة فيها  العوامل التنظيمية 
زيادة درجة الجدية في العمل وتعزيز ذلك السلوك لديهم، وعلـي ذلـك يمكـن               

  :صياغة مشكلة البحث في التساؤلات الآتية
  ما مستوي الجدية في العمل لدي العاملين بجامعة حلوان؟ -١
بكليات جامعـة حلـوان     هل يختلف مستوي الجدية في العمل لدي العاملين          -٢

 والعاملين بالوحدات الإدارية بالجامعة ؟ 

العدالة التنظيميـة،   (هل يتأثر مستوي الجدية ببعض العوامل التنظيمية مثل          -٣
 ؟) بيئة العمل، النمط القيادي السائد

 هل هناك تأثير للخصائص الفردية للعاملين علي مستوي الجدية ؟ -٤

  : أهداف البحث: ًرابعا
  :حث إلي تحقيق مجموعة من الأهداف تتمثل فيما يلييهدف هذا الب

  التعرف علي مستوي الجدية في العمل لدي العاملين بجامعة حلوان  -١
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  ١٥٩

تحديد إلي أي مدي توجد اختلافات في مستوي الجدية فـي العمـل لـدي                 -٢
 .العاملين بكليات الجامعة والعاملين بالوحدات الإدارية بالجامعة

ظيمية مثل العدالة التنظيمية بمكوناتها الأربعة      قياس تأثير بعض العوامل التن     -٣
والنمط القيادي السائد وكذلك بيئة العمل علي الجدية في العمل لدي العاملين            

 .بجامعة حلوان

 .التعرف علي تأثير الخصائص الفردية للعاملين علي مستوي الجدية لديهم -٤

 في تحسين   تقديم بعض الاقتراحات والتوصيات التي تساعد الإدارة الجامعية        -٥
 .مستوي الجدية لدي العاملين لديها

  :ًخامسا فروض البحث
  :يمكن تحقيق أهداف البحث من خلال اختبار الفروض التالية  

لا توجد اختلافات معنوية بين العاملين بكليات الجامعة والعاملين         : "الفرض الأول 
 الجديـة فـي     ىبالوحدات الإدارية بالجامعة فيما يتعلق بمستو     

  .العمل
 –العدالة التنظيميـة    (لا يوجد تأثير معنوي للمتغيرات التنظيمية       : لفرض الثاني ا

علي مستوي الجدية في العمل     )  بيئة العمل  –نمط القيادة السائد    
  .للعاملين بجامعة حلوان

لا توجد اختلافات معنوية بين العاملين بكليات الجامعة والعاملين          :الفرض الثالث 
عة فيما يتعلق بمستوي الجديـة فـي        بالوحدات الإدارية بالجام  

النـوع، المؤهـل   (العمل حسب الخصائص الفردية المتمثلة في   
  ) "العلمي، عدد سنوات الخبرة، الحالة الاجتماعية

  :ًسادسا أهمية البحث
  :يستمد البحث أهميته من عدة اعتبارات علمية وعملية من أهمها

 الموضوعات التي نالت    يعد الاهتمام بسلوك الأفراد داخل المنظمات من أهم        -١
اهتمام الباحثين في الآونة الأخيرة، وفي حدود علم الباحث فإنه توجد نـدرة             



– – 

 

  ١٦٠

في الدراسات المتعلقة بالجدية في العمل، ومن ثم فهذا البحث يحاول التركيز            
  .علي هذه السلوكيات للتعرف علي مدي انتشارها وتحليل أهم مسبباتها

مهمة والحيوية التي تلعب دوراً مهماً فـي        يعد قطاع التعليم من القطاعات ال      -٢
 وجامعة حلوان حسب ما جاء بكتاب الإحصاء السنوي يعمل بها ما          ،المجتمع

 وهـي إحـدى     ،م١/١/٢٠٠٨حسب الحالة في    موظف  ) ٦٨٣٩(يقرب من   
 كلية، وتعتبر جامعة حلوان حديثـة     ١٨الجامعات المصرية الحكومية وتضم     
الأخرى، وتجمع الجامعة بين العديد مـن  نسبيا مقارنة بالجامعات المصرية       

ومن ثم فإن تطبيـق      الكليات الفريدة والتي لا نظير لها بالجامعات الأخرى،       
البحث علي هذه الشريحة يمثل قطاعاً  لا يستهان به، خاصة إذا ما أخذنا في        
الاعتبار مدي التشابه بين تلك الجامعة والجامعات الأخرى ومن ثم فإن نتائج        

 .يمكن تعميمها علي باقي الجامعاتهذا البحث 

  :حدود البحث: ًسابعا
 

اقتـصر  تتعدد العوامل التنظيمية التي قد تؤثر علي الجدية في العمل، وقـد             
وذلك لما ) بيئة العمل- نمط القيادة -العدالة التنظيمية (البحث على تناول العوامل 

  .رها عوامل مؤثرة على الجدية في العملخلصت إليه الدراسات السابقة باعتبا
 

  .٢٠٠٩ وحتى نهاية ٢٠٠٨تم إجراء هذا البحث في الفترة ما بين 
  :منهج البحث: ًثامنا

 
في ضوء الدراسات السابقة قام الباحث بتصميم استمارة استقـصاء واحـدة            

تعلقة بمتغيرات الدراسة التابعة والمتمثلة في الجدية في        بحيث تغطي الجوانب الم   
العدالة التنظيمية، نمط القيـادة،  (العمل والمستقلة والمتمثلة في العوامل التنظيمية       

النوع، المؤهل العلمي، سنوات الخبرة، الحالة     (والفردية والمتمثلة في    ) بيئة العمل 
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  ١٦١

الدراسة كمـا  ن مشكلة وفرضيات وتساهم في الإجابة ع) الاجتماعية، نوع التعاقد 
  ):١(يوضحها جدول رقم 

  ) ١(جدول رقم 
  متغيرات البحث وكيفية قياسها

الخصائص التي تضمها كل   المتغير
  مجموعة

عبارات قائمة الاستقصاء التي 
  تقيس العنصر

  .٩ إلى ١عبارات من  ال-    الالتزام التنظيمي-١
  .١٦ إلى ١٠ العبارات من -   السيطرة والتحكم- ٢

  الجدية في العمل
  "المتغير التابع " 
  .٢٣ إلى ١٧ العبارات من -   التحدي والتغيير- ٣  )أولاً بقائمة الاستقصاء (

 .٧ إلى ١ العبارات من - عدالة الإجراءات - ١

  .١١ إلى ٨ت من  العبارا-  عدالة التوزيعات- ٢
  .١٥ إلى ١٢ العبارات من -   عدالة العلاقات الشخصية- ٣

"المتغيرات المستقلة "   
العدالة التنظيمية - ١  

 
)ثانياً بقائمة الاستقصاء (   .١٩ إلي١٦ العبارات من -   عدالة المعلومات- ٤ 

  .ثالثاً بقائمة الاستقصاء  نمط القيادة - ٢
  .رابعاً بقائمة الاستقصاء  .بيئة العمل - ٣
  خامساً بقائمة الاستقصاء   الخصائص الفردية- ٤

  د الباحث اعتماداً علي الدراسات السابقةمن إعدا: المصدر
  
 

العاملين بجامعة حلوان من العاملين في كليات الجامعة        يشمل مجتمع البحث    
مفردة حسب الحالة في ) ٦٨٣٩(، والذي بلغ والعاملين الوحدات الإدارية بالجامعة

فردة، لذا فإن حجم    م) ٧٠٠٠ (يقترب من ونظراً لأن مجتمع البحث      م١/١/٢٠٠٨
، ويوضـح الجـدول     )٢٠٠٦،  أوما سيكارث ( مفردة، )٣٦٤(عينة البحث يكون    

التالي حجم المجتمع، وحجم العينة، وعدد الردود السليمة، ونسب الاستجابة، حيث 
  : كما يبينها الجدول التاليتم توزيع العينة وفقاً للتوزيع المتناسب
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  ١٦٢

  )٢(جدول رقم 
  نسب الاستجابةمجتمع، وعينة البحث، و

  بيان  م
حجم 
  المجتمع

حجم 
  العينة

عدد 
الردود 
  السليمة

نسبة 
  الاستجابة

 ٨٠,٩  ١٦١  ١٩٩  ٣٧٣١  أعداد العاملين بالوحدات الإدارية بالجامعة  ١

 ٨٥,٥  ١٤١  ١٦٥  ٣١٠٨  أعداد العاملين بكليات الجامعة  ٢

 ٨٢,٩  ٣٠٢  ٣٦٤  ٦٨٣٩  المجموع  ٣

وفقـاً   كتاب الإحصاء السنوي للجامعـة       لى بيانات  اعتماداً ع  من إعداد الباحث  : المصدر
  ١/١/٢٠٠٨ في للحالة

  
قام الباحث باختيار عينة عشوائية من مجتمع البحث اعتمادا علـى أسـلوب         

 موضـع   جامعـة حلـوان   التوزيع المتناسب، كما تم اختيار مفردات العينة من         
  %).٨٢,٩ (التطبيق بصورة عشوائية، وقد بلغت نسبة الردود السليمة حوالى

 
  :  البيانات الثانوية٨/٣/١

تمثلت في إطلاع الباحث علي المراجع الأجنبية والعربيـة مـن كتـب               
، وعناصـرها   جدية فـي العمـل    ودوريات مرتبطة بموضوع البحث المتعلقة بال     

تماد علـى   ، كما تم الاع   هاالفرعية، وكذلك بعض المتغيرات التنظيمية المؤثرة في      
  . موضع التطبيقجامعة حلوان المتعلقة بموقف العمالة بالإحصاءات

  :  البيانات الأولية٨/٣/٢
وتمثلت في البيانات التي تم الحصول عليها من خلال الدراسة الميدانيـة            

، وكذلك للعاملين بجامعة حلوانلعمل الجدية في اوالتي تعكس مدى توافر عناصر 
ول عليها من نفس العينـة المتعلقـة بـبعض المتغيـرات     البيانات التي تم الحص 

والـنمط  متمثلة في العدالة التنظيميـة،      والالتنظيمية المؤثرة في تلك السلوكيات      
 والتي تم توفيرها مـن خـلال         وبعض الخصائص الفردية   ،وبيئة العمل ،  القيادي
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  ١٦٣

قائمة الاستقصاء التي تم إعدادها وفقا لما سبق إيـضاحه، حيـث تـم إجـراء                
 لقائمة الاستقصاء مـن  Validity and Reliabilityختبارات الصدق والثبات ا

، وذلـك  )أوما يسمى بمعامل الاعتمادية(خلال حساب معامل الثبات ألفا كرونباخ   
 الاعتماد على نتائج الدراسة الميدانية فى تعميم ما يتم التوصل     إمكانيةلبحث مدى   

 إليه في هذا الصدد

  )٣(جدول رقم 
  لمتغيرات لمتغيرات الجدية في العمل وابار الثبات والصدقنتائج اخت

   موضع التطبيقجامعة حلوان في  المؤثرة فيهاالتنظيمية

  معامل الثبات  المتغيرات
(Alpha)  معامل الصدق  

       :الجدية في العمل - ١
 0.908  0.824  الالتزام التنظيمي 

 0.852 0.726 السيطرة والتحكم 

 0.814 0.662    التحدي والتغيير 

     : العدالة التنظيمية- ٢
   0.838 0.703  العدالة  التوزيعية 

 0.806 0.649  العدالة الإجرائية 

 0.814 0.663  عدالة التعاملات 

 0.748  0.559  العدالة المعلوماتية 

 0.854  0.729   النمط القيادي- ٣

 0.844 0.713   بيئة العمل- ٤

  الإحصائىائج التحليل من إعداد الباحث اعتمادا على نت: المصدر
 مقبولة   والصدق  الثبات ىيتضح أن قيم معامل   ) ٣(باستعراض الجدول رقم    و

 عدد من الأسئلة تأخذ شكل ليكرت قصاءتلجميع الأسئلة، حيث تضمنت قائمة الاس     
 من عنصر، فقد تم حساب معاملى الثبات والصدق للأسئلة كلها،    أكثروتتكون من   

 كأحـد    " العدالة المعلوماتية "   لبعد    )٠,٥٥٩(ن   قيمة معامل الثبات بي    تراوحتو
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  ١٦٤

 أبعاد الجديـة    كأحد  "الالتزام التنظيمي "  لبعد   )٠,٨٢٤(و  أبعاد العدالة التنظيمية    
 العدالة المعلوماتية " لبعد  ) ٠,٧٤٨(في العمل، وتراوحت  قيم معامل الصدق بين         

صدق تساوى الجذر   حيث أن قيمة معامل ال     ("الالتزام التنظيمي " لبعد  ) ٩٠٨(.و  "
 دلالـة جيـدة     اتوبالتالى يمكن القول أنها معاملات ذ     ،  )التربيعى لمعامل الثبات  

  لأغراض البحث ويمكن الاعتماد عليها لقياس ما أعدت من أجله
 

تم الاعتماد على الأساليب    ، حيث   SPSSتم استخدام حزم التحليل الإحصائي      
  : البيانات واختبار فروض البحثالتالية لتحليل 

  . لاختبار الفرض الأول: مان ويتني  اختبار -١
  الثاني لاختبار الفرض : والانحدار المتدرجالانحدار البسيط  تحليل -٢
تحليل التباين من الدرجة الأولى لعدة      (كروسكال والس    اختبار مان ويتني و      -٣

  .لثلاختبار الفرض الثا):عينات مستقلة
  : البحث وتحليل نتائج الفروضاتاختبار: ًتاسعا


 
  :لإختبار الفرض الأول الذي ينص علىمان ويتني تم استخدام اختبار  لقد
لا توجد اختلافات معنوية بين العاملين بكليات الجامعة والعاملين بالوحدات          "

  " بالجامعة فيما يتعلق بمستوي الجدية في العملالإدارية
 الإحصاء الوصفى لمستوي الجدية في العمل،  مـن          )٤(يعرض جدول رقم  

العاملين بالوحدات الإداريـة بالجامعـة ـ العـاملين     (وجهة نظر فئتى الدراسة 
، ويتضح من الجدول ارتفاع متوسط الجدية فـى العمـل بـين             )بكليات الجامعة 
، وبـانحراف معيـاري    )٤,٣٠( بالجامعة بمتوسط    الإداريةحدات  العاملين فى الو  

 بينما بلغ متوسط الجدية فى العمل بين العـاملين فـى كليـات الجامعـة                )٢٤(.
  العاملين فى الوحـدات      آراء، وارتفع متوسط    ١٩(. وبانحراف معياري    )٤,٠٤(

وبانحراف  )٤,٣٩(بمتوسط   " التحدي والتغيير   "  بالجامعة حول العنصر     الإدارية
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  ١٦٥

، بينما بلغ متوسط التحدي والتغيير بين العـاملين فـى كليـات             )٣٥.(معياري  
، وانخفاض الانحراف المعيـارى     )٢٨(. وبانحراف معياري      )٤,٠٨(الجامعة    

يدل على انخفاض التباين بين أراء كل فئة من فئتى الدراسة، ولاختبار معنويـة              
أحـد  (ستخدام اختبار مـان وتنـى    الفرق بين الوسط الحسابى فئتى الدراسة تم ا       

، وذلك لاختبار   )الاختبارات اللامعلمية التى تستخدم لإختبار الفرق بين متوسطين       
عدم وجود فرق بين أراء فئتى الدراسة حول مستوي الجدية في العمل، يعـرض          

  . نتائج هذا الاختبار)٥( جدول رقم
  )٤(جدول رقم 

   الوصفى لمستوي الجدية في العملالإحصاء
العاملين بالوحدات 
 الإدارية بالجامعة

العاملين بكليات 
 الجامعة

  عناصرال
وسط 
 حسابى

انحراف 
 معيارى

وسط 
 حسابى

انحراف 
  معيارى

 0.19 4.04 0.24 4.30  الجدية في العمل

 0.33 4.02 0.36 4.28 الالتزام التنظيمي

 0.63 4.03 0.46 4.06 .لدي استعداد لبذل جهد كبير لمساعدة إدارتي علي النجاح -١

 0.49 4.03 0.6 4.11 .أتحدث أمام أصدقائي بأن إدارتي مهمة وتستحق العمل بها -٢

لدي استعداد للقيام بأي مهمة توكـل إلـي للاحتفـاظ بعملـي        -٣
 .الحالي

4.38 0.55 4.06 0.52 

 0.66 3.75 0.79 4.18 .أشعر بالفخر عندما أخبر الآخرين بأني أعمل بهذه الإدارة -٤

أرفض نقلي إلي جهة عمل أخري لقناعتي بالعمل فـي هـذه             -٥
 .الإدارة

4.16 0.82 3.75 0.7 

 0.82 4.07 0.7 4.48 .أهتم كثيراً بسمعة إدارتي ومصيرها -٦

 0.8 3.92 0.71 4.25 .أضع خططاً عندما أكون متأكدا من إمكانية تنفيذها -٧

 0.64 4.23 0.61 4.48 .خطأعندما أرتكب خطأ فإنني أفعل شي ما لتصحيح ذلك ال -٨

 0.47 4.32 0.5 4.43 . لو عارضت مع أفكاريحتىالتزم بقوانين الجامعة  -٩
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  ١٦٦

العاملين بالوحدات 
 الإدارية بالجامعة

العاملين بكليات 
 الجامعة

  عناصرال
وسط 
 حسابى

انحراف 
 معيارى

وسط 
 حسابى

انحراف 
  معيارى

 0.21 4.02 0.43 4.23 السيطرة والتحكم

 0.6 4.18 0.51 4.52 .أحد طرق علاج المشكلات هو عدم إهمالها -١٠

 0.44 4.12 0.6 4.29  .أفضل عمل الأشياء التي تكون جادة -١١

 0.49 4.11 0.56 4.14  .عظم الوقت أعرف حقيقة أفكاريم -١٢

 0.53 4.07 0.81 4.25 . الممارسات غير الواقعية لا تثير اهتمامي-١٣

 0.55 3.79 0.79 4.29 .إذا حاول أحد أن يؤذيني يمكنني عمل شيء يمنعه من ذلك -١٤

 0.59 3.78 0.72 4.08 .معظم أيام الحياة ممتعة لي -١٥

 0.73 4.06 0.74 4.04 .سي إذا قصرت في عمل الإداريأحاسب نف -١٦

 0.28 4.08 0.35 4.39 التحدي والتغيير

 0.75 3.87 0.8 4.29 . أستيقظ وأنا جاهز للاستمرار بالعمل الذي توقفت عنده-١٧

 0.64 4.22 0.67 4.53 . أراعي التنوع في أنشطة عملي في الإدارة-١٨

مواجهـة المـشكلات     يساعدني التخطـيط المـسبق علـي         -١٩
 .المستقبلية

4.54 0.61 4.07 0.57 

 0.64 4.21 0.59 4.45 . أي تغيير في برنامجي اليومي لا يسبب لي عدم الارتياح-٢٠

٢١- 0.56 4.06 0.6 4.4  استطيع تغيير ما سوف يحدث غدا بما أفعله اليوم 

 0.46 4.09 0.6 4.32  . لا أجد صعوبة في التفاعل في عملي الإداري-٢٢

 0.45 4.04 0.67 4.21  . أستطيع تحقيق طموحاتي من خلال عملي الإداري-٢٣
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  ١٦٧

  )٥ (جدول رقم
  نتائج اختبار مان هوتنى

-Mann العناصر
Whitney U 

P- Value المعنوية 

 معنوى 000. 4054  الجدية في العمل

 معنوى  000. 6519 الالتزام التنظيمي

 إدارتـي علـي     لدي استعداد لبذل جهد كبير لمـساعدة       -١
 .النجاح

 معنوىغير  890. 11274.5

أتحدث أمام أصدقائي بأن إدارتي مهمة وتستحق العمل         -٢
  .بها

 معنوىغير  166. 10496.5

لدي استعداد للقيام بأي مهمة توكل إلي للاحتفاظ بعملي          -٣
 .الحالي

 معنوى 000. 8209.5

أشعر بالفخر عندما أخبر الآخرين بأني أعمـل بهـذه           -٤
 .لإدارةا

 معنوى 000. 7907.5

أرفض نقلي إلي جهة عمل أخري لقناعتي بالعمل فـي           -٥
 .هذه الإدارة

 معنوى 000. 8180.5

 معنوى 000. 8249 .أهتم كثيراً بسمعة إدارتي ومصيرها -٦

 معنوى 000. 8757.5 .أضع خططاً عندما أكون متأكدا من إمكانية تنفيذها -٧

أفعل شي ما لتـصحيح ذلـك       عندما أرتكب خطأ فإنني      -٨
 .الخطأ

 معنوى 001. 9029.5

 معنوى 039. 10038 .التزم بقوانين الجامعة حتي لو عارضت مع أفكاري -٩

 معنوى 000. 7649.5 السيطرة والتحكم

 معنوى 000. 8138.5 .أحد طرق علاج المشكلات هو عدم إهمالها -١٠

 معنوى  003. 9512  .أفضل عمل الأشياء التي تكون جادة -١١

 معنوىغير  559. 10997  .معظم الوقت أعرف حقيقة أفكاري -١٢

 معنوى 006. 9450.5 . الممارسات غير الواقعية لا تثير اهتمامي-١٣

إذا حاول أحد أن يؤذيني يمكنني عمل شيء يمنعه من          -١٤
 .ذلك

 معنوى 000. 7097.5
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  ١٦٨

-Mann العناصر
Whitney U 

P- Value المعنوية 

 معنوى 000. 8760.5 .معظم أيام الحياة ممتعة لي -١٥

 معنوىغير  881. 11245 .أحاسب نفسي إذا قصرت في عمل الإداري -١٦

 معنوى 000. 5316.5 التحدي والتغيير

 أستيقظ وأنا جاهز للاستمرار بالعمل الـذي توقفـت          -١٧
 .عنده

 معنوى 000. 8123.5

 معنوى 000. 8266 . أراعي التنوع في أنشطة عملي في الإدارة-١٨

علي مواجهة المـشكلات     يساعدني التخطيط المسبق     -١٩
 .المستقبلية

 معنوى 000. 6755

 أي تغيير في برنامجي اليومي لا يـسبب لـي عـدم             -٢٠
 .الارتياح

9181.5 .001 
 معنوى

٢١- معنوى 000. 7961  استطيع تغيير ما سوف يحدث غدا بما أفعله اليوم 

 معنوى 000. 8959.5  . لا أجد صعوبة في التفاعل في عملي الإداري-٢٢

 معنوى 005. 9554.5  . أستطيع تحقيق طموحاتي من خلال عملي الإداري-٢٣

 معنوية معظم العناصر عند مستوى معنوية       )٥(يتضح من نتائج جدول رقم      
يـدل علـى    ، مما%٥ أقل من مستوى المعنوية P- Value، حيث أن قيم %٥

  . فئتى الدراسة حول تلك العناصرآراءوجود اختلاف معنوى بين متوسط 
  :ا سبق يتضح  عدم صحة الفرض الأول وصحة الفرض البديلمم

  
توجد اختلافات معنوية بين العاملين بكليات الجامعة والعاملين بالوحـدات          " 

  "الإدارية بالجامعة فيما يتعلق بمستوي الجدية في العمل
 

لا يوجـد    "  : الذى ينص علـى    لثانيختبار الفرض ا  تم فى هذا الجزء ا       
العدالة التنظيمية ـ  نمط القيادة السائدـ بيئة  (تأثير معنوي للمتغيرات التنظيمية 

ويمكن اختبار هذا   " علي مستوي الجدية في العمل للعاملين بجامعة حلوان       ) العمل
  :الفرض من خلال الأتي
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  ١٦٩

  :ي الجديةتأثير العدالة التنظيمية علي مستو: ٩/٢/١
لمعرفة تأثير العدالة التنظيمية علي مستوي الجدية  قد تم اختبـار الفـرض            

  :الفرعي الأول من الفرض الثاني والذى ينص على
لا يوجد تأثير معنوي لأبعاد العدالة التنظيمية علي مستوي الجدية في العمل            "

  "للعاملين بجامعة حلوان
البسيط، لانحدار المتغيـر التـابع    لاختبار هذا الفرض تم استخدام الانحدار     

والمتغيرات )  حول الجدية فى العمل من وجهة نظر عينة الدراسة         الآراءمتوسط  (
 )٦(، يعرض جدول رقـم      ) حول أبعاد العدالة التنظيمية    الآراءمتوسط  (المستقلة  

 الانحـدار تقديرات نماذج الانحدار البسيط، ويتضح من الجدول معنوية نمـاذج           
   حيـــث أن قـــيم  %١توى معنويـــة  المقـــدر عنـــد مـــس  

F)  (282.170،)(401.673 ،)(76.510 ،)(336.573 وSig  (P- 

value=0.000)             أقل من مستوى المعنوية، كما يتضح مـن الجـدول معنويـة
 ويتضح مـن  .t، Sigمعاملات الانحدار  والحد الثابت لكل نموذج من خلال قيم      

  :أنالجدول 
   تغيرات التى تحدث فى المتغير التابع       من ال  %٤٨,٥ تفسر   الإجراءاتعدالة

  .) حول الجدية فى العمل من وجهة نظر عينة الدراسةالآراءمتوسط (
     من التغيرات التى تحدث فى المتغير التابع        %٥٧,٢عدالة التوزيعات تفسر 

 .) حول الجدية فى العمل من وجهة نظر عينة الدراسةالآراءمتوسط (

      من التغيرات التـى تحـدث فـى         %٢٠,٣عدالة العلاقات الشخصية تفسر 
 حول الجدية فى العمل من وجهة نظر عينـة          الآراءمتوسط  (المتغير التابع   

 .)الدراسة

     من التغيرات التى تحدث فى المتغير التابع        %٥٢,٩عدالة المعلومات تفسر 
 .) حول الجدية فى العمل من وجهة نظر عينة الدراسةالآراءمتوسط (
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  ١٧٠

 )٦( جدول رقم

  ذج الانحدار البسيطتقديرات نمو
  معامل التحديد  التقديرات

R2 
F 

(sig.)   t Sig. 
Constant 2.055 16.195 .000 0.485 282.170 

(0.000) X21 .486 16.798 .000 
Constant 2.199 22.150 .000 0.572 401.673 

(0.000) X22 .465 20.042 .000 
Constant 2.389 11.657 .000 0.203 76.510 

(0.000) X23 .417 8.747 .000 
Constant 1.668 12.153 .000 0.529 336.573 

(0.000) X24 .567 18.346 .000 

 العدالة التنظيميـة التـى   أبعاد أهمفقد تم استخدام الانحدار المتدرج  لتحديد        
 تقـديرات نمـوذج   )٧(يعرض جدول رقم    تؤثر فى مستوى الجدية فى العمل،         

 المقـدر عنـد     الانحـدار متدرج، ويتضح من الجدول معنوية نموذج       الانحدار ال 
ــة   ــستوى معنوي ــة  %١م ــث أن قيم  -Sig  (P وF  ((152.189 حي

value=0.000(             أقل من مستوى المعنوية، كما يتضح مـن الجـدول معنويـة 
 أن ويتضح من الجـدول      .t، Sigمعاملات الانحدار  والحد الثابت من خلال قيم       

  حسب ترتيب لة التنظيمية التى تؤثر فى مستوى الجدية فى العمل العدا أبعاد أهم  
  :دخولها فى النموذج هى

  عدالة التوزيعات 

  الإجراءاتعدالة  

  عدالة المعلومات 

  عدالة العلاقات الشخصية 

 المتغيرات المستقلة فـى     أن مما يعنى    )٠,٦٧٢(وبلغت قيمة معامل التحديد     
 حول الجديـة فـى    الآراءمتوسط  (التابع   من فى المتغير     %٦٧,٢النموذج تفسر   

  )العمل من وجهة نظر عينة الدراسة
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  ١٧١

  )٧( جدول رقم
  تقديرات نموذج الانحدار المتدرج

  معامل التحديد  التقديرات
R2 

F 
(sig.)   t Sig. 

Constant 1.232 8.228 .000 
X22 .214 6.265 .000 
X21 .186 5.687 .000 
X24 .196 4.648 .000 

0.672 152.198 
(0.000) 

X23 .082 2.364 .019 

  :مما سبق يتضح عدم صحة الفرض الفرعى الأول وصحة الفرض البديل
يوجد تأثير معنوي لأبعاد العدالة التنظيمية علي مستوي الجدية في العمـل            "

  ."للعاملين بجامعة حلوان
  :تأثير نمط القيادة علي مستوي الجدية: ٩/٢/٢

مط القيادة علي مستوي الجدية  قد تم اختبار الفرض الفرعي           لمعرفة تأثير ن  
لا يوجد تأثير معنوي لنمط القيـادة       " :الثاني من الفرض الثاني والذى ينص على      

  "السائد علي مستوي الجدية في العمل للعاملين  بجامعة حلوان
لاختبار هذا الفرض تم استخدام الانحدار البسيط، لانحدار المتغيـر التـابع            

والمتغيـر  )  حول الجدية فى العمل من وجهة نظر عينة الدراسة         الآراءوسط  مت(
 )٨(، يعـرض جـدول رقـم          ) حول نمط القيادة السائد    الآراءمتوسط  (المستقل  

 الانحـدار تقديرات نموذج الانحدار البسيط، ويتضح من الجدول معنوية نمـوذج    
   حيـــث أن قيمــــة   %١المقـــدر عنـــد مــــستوى معنويـــة   

F  (507.633)و ،Sig  (P- value=0.000(   أقل من مستوى المعنويـة، كمـا 
 .t، Sigيتضح من الجدول معنوية معامل الانحدار  والحد الثابت من خلال قـيم        

 المتغيـر المـستقل     أن أى ) ٦٢٩(. قيمة معامل التحديد     أنويتضح من الجدول    
دث  من التغيرات التى تح    %٦٢,٩يفسر  )  حول نمط القيادة السائد    الآراءمتوسط  (

 حول الجدية فى العمل من وجهة نظـر عينـة           الآراءمتوسط  (فى المتغير التابع    
  .)الدراسة
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  ١٧٢

  )٨(جدول رقم 
  تقديرات نموذج الانحدار البسيط

  معامل التحديد التقديرات
R2 

F 
(sig.)   t Sig. 

Constant .687 4.428 .000 0.629 507.633 
(0.000) X3 .797 22.531 .000 

   )٢( ملحق رقم الإحصائىائج التحليل نت: المصدر
  

  :مما سبق يتضح عدم صحة الفرض الفرعى الثانى وصحة الفرض البديل
يوجد تأثير معنوي لنمط القيادة السائد علي مستوي الجديـة فـي العمـل              " 

  "للعاملين  بجامعة حلوان
  :تأثير بيئة العمل علي مستوي الجدية: ٩/٢/٣

ستوي الجدية  قد تم اختبار الفرض الفرعـي   لمعرفة تأثير بيئة العمل علي م     
 :الثالث من الفرض الثاني والذى ينص على

لا يوجد تأثير معنوي لبيئة العمل  علي مستوي الجدية في العمل للعـاملين              "
  "بجامعة حلوان

 لاختبار هذا الفرض تم استخدام الانحدار البسيط، لانحدار المتغيـر التـابع       
والمتغيـر  ) ى العمل من وجهة نظر عينة الدراسة       حول الجدية ف   الآراءمتوسط  (

 تقـديرات  )٩(، يعرض جـدول رقـم    ) حول بيئة العمل   الآراءمتوسط  (المستقل  
 المقدر عند   الانحدارنموذج الانحدار البسيط، ويتضح من الجدول معنوية نموذج         

ــة   ــستوى معنوي ــة %١م ــث أن قيم  -Sig  (P، وF  (871.464) حي

value=0.000(   وى المعنوية، كما يتضح من الجدول معنوية معامل         أقل من مست
 قيمة معامل أن ويتضح من الجدول .t، Sigالانحدار  والحد الثابت من خلال قيم     

يفسر )  حول بيئة العمل   الآراءمتوسط  ( المتغير المستقل    أن أى ) ٧٤٤(.التحديد  
لجدية  حول ا  الآراءمتوسط  ( من التغيرات التى تحدث فى المتغير التابع         %٧٤,٤

  )فى العمل من وجهة نظر عينة الدراسة
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  ١٧٣

 )٩( جدول رقم

  تقديرات نموذج الانحدار البسيط
  معامل التحديد التقديرات

R2 
F 

(sig.)   t Sig. 
Constant -.493 -3.110 .002 0.744 871.464 

(0.000) X4 1.013 29.521 .000 
   )٢( ملحق رقم الإحصائىنتائج التحليل : المصدر
  
:"  ا سبق يتضح عدم صحة الفرض الفرعى الثالث وصحة الفرض البـديل    مم

يوجد تأثير معنوي لبيئة العمل  علي مستوي الجدية في العمل للعاملين بجامعـة              
  "حلوان

 :مما سبق يتضح  عدم صحة الفرض الثانى وصحة الفرض البديل

  
نمط القيادة العدالة التنظيمية ـ   (يوجد تأثير معنوي للمتغيرات التنظيمية "  

  "علي مستوي الجدية في العمل للعاملين بجامعة حلوان) السائد ـ بيئة العمل
  :تأثير الخصائص الفردية للعاملين على مستوى الجدية: ٩/٣

لا توجد اختلافات   : " الثالث الذي ينص على    تم فى هذا الجزء اختبار الفرض     
ت الإدارية بالجامعة فيمـا     معنوية بين العاملين بكليات الجامعة والعاملين بالوحدا      

النـوع،  (يتعلق بمستوي الجدية في العمل حسب الخصائص الفردية المتمثلة في           
  ")المؤهل العلمي، عدد سنوات الخبرة، الحالة الاجتماعية

  :تأثير النوع على مستوى الجدية: ٩/٣/١
 الإحصاء الوصفى لمستوي الجدية في العمل،  من         )١٠(يعرض جدول رقم    

، ويتضح من الجـدول  )الذكور ـ الإناث (ئتى الدراسة حسب النوع وجهة نظر ف
، )٤,١٦(ارتفاع متوسط الجدية فى العمل بـين العـاملين الـذكور  بمتوسـط               

 بينما بلغ متوسط الجدية فى العمل بـين العـاملات           )٢٦(.وبانحراف معياري     
   العـاملين   آراء، وارتفع متوسـط     )٢٤(. وبانحراف معياري      )٤,٢٠(الإناث    
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  ١٧٤

" التزم بقوانين الجامعة حتي لو عارضت مـع أفكـاري           " الذكور حول العنصر    
، بينما بلغ متوسط التـزم بقـوانين        )٤٩.( وبانحراف معياري    )٤,٤٠(بمتوسط    

 وبانحراف  )٤,٣٦(الجامعة حتي لو عارضت مع أفكاري بين العاملات الإناث            
فاض التباين بـين    ، وانخفاض الانحراف المعيارى يدل على انخ      )٤٨(.معياري    

أراء كل فئة من فئتى الدراسة، ولاختبار معنوية الفرق بين الوسط الحسابى فئتى             
أحد الاختبارات اللامعلمية التى تستخدم     (ة تم استخدام اختبار مان هوتنى       الدراس

، وذلك لاختبار عدم وجود فرق بـين أراء فئتـى           )لإختبار الفرق بين متوسطين   
 نتـائج هـذا     )١١(ة في العمل، يعرض جدول رقـم      الدراسة حول مستوي الجدي   

  .الاختبار
  )١٠(جدول رقم 

   الوصفى لمستوي الجدية في العمل حسب النوعالإحصاء
 الإناث الذكور

وسط   العناصر
 حسابى

انحراف 
 معيارى

وسط 
 حسابى

انحراف 
  معيارى

 0.24 4.2 0.26 4.16  الجدية في العمل

 0.35 4.14 0.38 4.17 الالتزام التنظيمي

 0.6 4.09 0.51 4.02 .لدي استعداد لبذل جهد كبير لمساعدة إدارتي علي النجاح -١

 0.47 4.09 0.6 4.06 .أتحدث أمام أصدقائي بأن إدارتي مهمة وتستحق العمل بها -٢

لدي استعداد للقيام بأي مهمة توكل إلـي للاحتفـاظ بعملـي             -٣
 .الحالي

4.24 0.56 4.23 0.56 

 0.64 3.79 0.8 4.1 .ندما أخبر الآخرين بأني أعمل بهذه الإدارةأشعر بالفخر ع -٤

أرفض نقلي إلي جهة عمل أخري لقناعتي بالعمل فـي هـذه             -٥
 .الإدارة

3.96 0.8 3.99 0.78 

 0.74 4.28 0.81 4.29 .أهتم كثيراً بسمعة إدارتي ومصيرها -٦

 0.78 4.05 0.77 4.13 .أضع خططاً عندما أكون متأكدا من إمكانية تنفيذها -٧

 0.65 4.4 0.63 4.34 .عندما أرتكب خطأ فإنني أفعل شي ما لتصحيح ذلك الخطأ -٨
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  ١٧٥

 الإناث الذكور

وسط   العناصر
 حسابى

انحراف 
 معيارى

وسط 
 حسابى

انحراف 
  معيارى

 0.48 4.36 0.49 4.40 .التزم بقوانين الجامعة حتي لو عارضت مع أفكاري -٩

 0.33 4.17 0.38 4.11 السيطرة والتحكم

 0.55 4.37 0.6 4.36 .أحد طرق علاج المشكلات هو عدم إهمالها -١٠

 0.51 4.35 0.53 4.12  .أفضل عمل الأشياء التي تكون جادة -١١

 0.44 4.1 0.58 4.14  .معظم الوقت أعرف حقيقة أفكاري -١٢

 0.7 4.16 0.7 4.17 . الممارسات غير الواقعية لا تثير اهتمامي-١٣

 0.74 4.05 0.73 4.06 .إذا حاول أحد أن يؤذيني يمكنني عمل شيء يمنعه من ذلك -١٤

 0.59 4.03 0.72 3.88 .معظم أيام الحياة ممتعة لي -١٥

 0.72 4.13 0.75 4 .أحاسب نفسي إذا قصرت في عمل الإداري -١٦

 0.32 4.29 0.38 4.22 التحدي والتغيير

 0.74 4.1 0.85 4.09 . أستيقظ وأنا جاهز للاستمرار بالعمل الذي توقفت عنده-١٧

 0.72 4.48 0.65 4.33 .الإدارة أراعي التنوع في أنشطة عملي في -١٨

 0.61 4.21 0.64 4.39 . يساعدني التخطيط المسبق علي مواجهة المشكلات المستقبلية-١٩

 0.64 4.3 0.62 4.36 . أي تغيير في برنامجي اليومي لا يسبب لي عدم الارتياح-٢٠

٢١- 0.55 4.37 0.62 4.16  استطيع تغيير ما سوف يحدث غدا بما أفعله اليوم 

 0.54 4.4 0.52 4.1  . لا أجد صعوبة في التفاعل في عملي الإداري-٢٢

 0.53 4.19 0.61 4.1  . أستطيع تحقيق طموحاتي من خلال عملي الإداري-٢٣
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  ١٧٦

  )١١( جدول رقم
  نتائج اختبار مان هوتنى

-Mann العناصر
Whitney U 

P- Value المعنوية 

 معنوىغير  0.517 10275.5  الجدية في العمل

 معنوىغير  0.243 9897 لتزام التنظيميالا

لدي استعداد لبذل جهد كبير لمساعدة إدارتـي علـي           -١
 .النجاح

9910.5 0.117 
 معنوىغير 

أتحدث أمام أصدقائي بأن إدارتي مهمة وتـستحق         -٢
 .العمل بها

10599.5 0.799 
 معنوىغير 

لدي استعداد للقيام بأي مهمة توكل إلي للاحتفـاظ        -٣
 .حاليبعملي ال

10673.5 0.899 
 معنوىغير 

أشعر بالفخر عندما أخبر الآخرين بـأني أعمـل          -٤
 .بهذه الإدارة

 معنوى 0.000 8439.5

أرفض نقلي إلي جهة عمل أخري لقناعتي بالعمل         -٥
 .في هذه الإدارة

10494 0.709 
 معنوىغير 

 معنوىغير  0.683 10476 .أهتم كثيراً بسمعة إدارتي ومصيرها -٦

 معنوىغير  0.412 10185.5 .أضع خططاً عندما أكون متأكدا من إمكانية تنفيذها -٧

عندما أرتكب خطأ فإنني أفعل شي ما لتـصحيح          -٨
 .ذلك الخطأ

10179.5 0.387 
 معنوىغير 

التزم بقوانين الجامعة حتي لـو عارضـت مـع           -٩
 .أفكاري

10331 0.496 
 معنوىغير 

 معنوىغير  0.256 9923 السيطرة والتحكم

 معنوىغير  0.879 10653.5 .أحد طرق علاج المشكلات هو عدم إهمالها -١٠

 معنوى 0.000 8632  .أفضل عمل الأشياء التي تكون جادة -١١

 معنوىغير  0.398 10254  .معظم الوقت أعرف حقيقة أفكاري -١٢

 معنوىغير  0.853 10627.5 . الممارسات غير الواقعية لا تثير اهتمامي-١٣
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  ١٧٧

-Mann العناصر
Whitney U 

P- Value المعنوية 

إذا حاول أحد أن يؤذيني يمكنني عمـل شـيء           -١٤
 .يمنعه من ذلك

10659.5 0.892 
 معنوىغير 

 معنوى 0.047 9431.5 .معظم أيام الحياة ممتعة لي -١٥

 معنوىغير  0.140 9740 .أحاسب نفسي إذا قصرت في عمل الإداري -١٦

 معنوىغير  0.109 9582.5 التحدي والتغيير

سـتمرار بالعمـل الـذي       أستيقظ وأنا جاهز للا    -١٧
 .توقفت عنده

10700 0.940 
 معنوىغير 

 معنوى 0.020 9205 . أراعي التنوع في أنشطة عملي في الإدارة-١٨

 يساعدني التخطـيط المـسبق علـي مواجهـة          -١٩
 .المشكلات المستقبلية

 معنوى 0.010 9045

 أي تغيير في برنامجي اليومي لا يسبب لي عدم          -٢٠
 .الارتياح

10296 0.489 
 معنوىغير 

٢١- معنوى 0.004 8891.5  استطيع تغيير ما سوف يحدث غدا بما أفعله اليوم 

 معنوى 0.000 7850.5  . لا أجد صعوبة في التفاعل في عملي الإداري-٢٢

 أستطيع تحقيق طموحاتي مـن خـلال عملـي          -٢٣
 0.207 9964.5  .الإداري

 معنوىغير 

  
عنوية معظم العناصر عند مـستوى       عدم م  )١١(يتضح من نتائج جدول رقم      

يـدل   ، مما%٥ أكبر من مستوى المعنوية P- Value، حيث أن قيم %٥معنوية 
على عدم وجود اختلاف معنوى بين متوسط أراء فئتـى الدراسـة حـول تلـك         

  .العناصر
  :تأثير المؤهل العلمى على مستوى الجدية: ٩/٣/٢

ية في العمل،  من      الإحصاء الوصفى لمستوي الجد    )١٢( يعرض جدول رقم  
متوسط ـ فوق متوسط ـ بكالوريوس    (وجهة نظر فئتى الدراسة حسب المؤهل 

 من الجدول ارتفاع متوسط الجدية فى العمل بين العـاملين  ويتضح،  )ـ ماجستير 
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  ١٧٨

 في  )٢١(.، وبانحراف معياري      )٤,٢١(الحاصلين على مؤهل متوسط  بمتوسط       
علـى  ها بالنسبة للعاملين الحاصلين     حين بلغ متوسط الجدية فى العمل أقل درجات       

 وبـانحراف   )٤,١١( فوق المتوسط حيث بلغ متوسط الجدية في العمـل             لمؤه
، ولاختبار معنوية الفرق بين الوسط الحسابى بين فئات الدراسة          )١٨(.معياري    

أحـد الاختبـارات    ( استخدام اختبار كروسكال واليـز       حسب المؤهل العلمى تم   
، وذلك لاختبـار    )م لإختبار الفرق بين أكثر من متوسطين      اللامعلمية التى تستخد  

عدم وجود فرق بين أراء فئات الدراسة حول مستوي الجدية في العمل، يعـرض    
 .الاختبار نتائج هذا )١٣(جدول رقم 
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 ١٧٩

  )١٢(جدول رقم 
  الإحصاء الوصفى لمستوي الجدية في العمل حسب المؤهل العلمى

 ماجستير بكالوريوس فوق متوسط متوسط
وسط   العناصر

 حسابى
انحراف 
  معيارى

وسط 
 حسابى

انحراف 
  معيارى

وسط 
 حسابى

انحراف 
  معيارى

وسط 
 حسابى

انحراف 
  معيارى

 0.26 4.17 0.34 4.21 0.18 4.11 0.21 4.21  الجدية في العمل

 0.38 4.04 0.39 4.11 0.35 4.14 0.32 4.28 الالتزام التنظيمي

 0.65 3.79 0.43 4 0.57 4.19 0.52 4.11 .لدي استعداد لبذل جهد كبير لمساعدة إدارتي علي النجاح -١

 0.58 4.21 0.52 3.91 0.5 4.16 0.59 4.09 .أتحدث أمام أصدقائي بأن إدارتي مهمة وتستحق العمل بها -٢

 0.38 4.17 0.65 4.18 0.48 4.14 0.57 4.39 .لدي استعداد للقيام بأي مهمة توكل إلي للاحتفاظ بعملي الحالي -٣

 0.74 3.96 0.75 3.93 0.65 3.89 0.84 4.11 .أشعر بالفخر عندما أخبر الآخرين بأني أعمل بهذه الإدارة -٤

 0.75 3.67 0.72 3.94 0.77 3.81 0.8 4.28 .هذه الإدارةأرفض نقلي إلي جهة عمل أخري لقناعتي بالعمل في  -٥

 0.82 4.08 0.77 4.19 0.75 4.35 0.77 4.43 .أهتم كثيراً بسمعة إدارتي ومصيرها -٦

 0.71 4 0.66 3.98 0.83 4.16 0.84 4.22 .أضع خططاً عندما أكون متأكدا من إمكانية تنفيذها -٧

 0.58 4.21 0.66 4.5 0.67 4.22 0.58 4.43 .  لتصحيح ذلك الخطأعندما أرتكب خطأ فإنني أفعل شي ما -٨

 0.46 4.29 0.49 4.4 0.48 4.35 0.5 4.43 .التزم بقوانين الجامعة حتي لو عارضت مع أفكاري -٩

 0.35 4.23 0.38 4.21 0.27 4.01 0.38 4.1 السيطرة والتحكم

 0.51 4.5 0.57 4.34 0.58 4.35 0.63 4.33 .أحد طرق علاج المشكلات هو عدم إهمالها -١٠

 0.62 4.29 0.56 4.33 0.44 4.03 0.5 4.2  .أفضل عمل الأشياء التي تكون جادة -١١

 0.68 4.04 0.62 4.19 0.42 4.14 0.41 4.09  .معظم الوقت أعرف حقيقة أفكاري -١٢
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 ١٨٠

 ماجستير بكالوريوس فوق متوسط متوسط
وسط   العناصر

 حسابى
انحراف 
  معيارى

وسط 
 حسابى

انحراف 
  معيارى

وسط 
 حسابى

انحراف 
  معيارى

وسط 
 حسابى

انحراف 
  معيارى

 0.49 4.38 0.7 4.32 0.66 4 0.75 4.04 . الممارسات غير الواقعية لا تثير اهتمامي-١٣

 0.65 4.42 0.82 4.14 0.63 3.86 0.69 3.96 .إذا حاول أحد أن يؤذيني يمكنني عمل شيء يمنعه من ذلك -١٤

 0.8 4.04 0.69 4.11 0.5 3.84 0.68 3.8 .معظم أيام الحياة ممتعة لي -١٥

 0.77 3.92 0.72 4.03 0.75 3.86 0.68 4.28 .أحاسب نفسي إذا قصرت في عمل الإداري -١٦

 0.37 4.24 0.45 4.3 0.32 4.19 0.26 4.25 حدي والتغييرالت

 0.82 3.92 0.9 4.17 0.73 4.15 0.75 4.07 . أستيقظ وأنا جاهز للاستمرار بالعمل الذي توقفت عنده-١٧

 0.62 4.52 0.8 4.32 0.68 4.38 0.57 4.39 . أراعي التنوع في أنشطة عملي في الإدارة-١٨

 0.68 4.27 0.74 4.34 0.61 4.19 0.5 4.43 .ق علي مواجهة المشكلات المستقبلية يساعدني التخطيط المسب-١٩

 0.71 4.21 0.62 4.47 0.55 4.2 0.61 4.39 . أي تغيير في برنامجي اليومي لا يسبب لي عدم الارتياح-٢٠

٢١- 0.68 4.21 0.53 4.5 0.37 4.12 0.7 4.11  استطيع تغيير ما سوف يحدث غدا بما أفعله اليوم 

 0.58 4.21 0.52 4.18 0.57 4.16 0.54 4.28  . لا أجد صعوبة في التفاعل في عملي الإداري-٢٢

 0.48 4.33 0.73 4.1 0.47 4.09 0.55 4.09  . أستطيع تحقيق طموحاتي من خلال عملي الإداري-٢٣
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  ١٨١

  )١٣( جدول رقم
  نتائج اختبار كروسكال واليز

 المعنوية Chi-Square P- Value العناصر

 معنوى 0.017 10.171  دية في العملالج

 معنوى 0.000 24.253 الالتزام التنظيمي

 معنوى 0.000 18.212 .لدي استعداد لبذل جهد كبير لمساعدة إدارتي علي النجاح -١

 معنوى 0.006 12.56 .أتحدث أمام أصدقائي بأن إدارتي مهمة وتستحق العمل بها -٢

 معنوى 0.007 12.106 .ل إلي للاحتفاظ بعملي الحاليلدي استعداد للقيام بأي مهمة توك -٣

  معنوىغير 0.273 3.8946 .أشعر بالفخر عندما أخبر الآخرين بأني أعمل بهذه الإدارة -٤

 معنوى 0.000 24.289 .أرفض نقلي إلي جهة عمل أخري لقناعتي بالعمل في هذه الإدارة -٥

 معنوى 0.028 9.0823 .أهتم كثيراً بسمعة إدارتي ومصيرها -٦

 *معنوى 0.084 6.6397 .أضع خططاً عندما أكون متأكدا من إمكانية تنفيذها -٧

 معنوى 0.004 13.397 .عندما أرتكب خطأ فإنني أفعل شي ما لتصحيح ذلك الخطأ -٨

 معنوىغير  0.373 3.1231 .التزم بقوانين الجامعة حتي لو عارضت مع أفكاري -٩

 معنوى 0.000 21.419 السيطرة والتحكم

 معنوىغير  0.449 2.6487 .أحد طرق علاج المشكلات هو عدم إهمالها -١٠

 معنوى 0.002 15.372  .أفضل عمل الأشياء التي تكون جادة -١١

 معنوىغير  0.348 3.2978  .معظم الوقت أعرف حقيقة أفكاري -١٢

 معنوى 0.002 15.03 . الممارسات غير الواقعية لا تثير اهتمامي-١٣

 معنوى 0.000 20.048 .إذا حاول أحد أن يؤذيني يمكنني عمل شيء يمنعه من ذلك -١٤

 معنوى 0.008 11.94 .معظم أيام الحياة ممتعة لي -١٥

 معنوى 0.002 15.256 .أحاسب نفسي إذا قصرت في عمل الإداري -١٦

 معنوى 0.040 8.334 التحدي والتغيير

 معنوىغير  0.288 3.7656 .عمل الذي توقفت عنده أستيقظ وأنا جاهز للاستمرار بال-١٧

 معنوىغير  0.538 2.1677 . أراعي التنوع في أنشطة عملي في الإدارة-١٨

 يساعدني التخطيط المـسبق علـي مواجهـة المـشكلات           -١٩
 .المستقبلية

  معنوىغير 0.104 6.1592

  معنوى 0.013 10.847 . أي تغيير في برنامجي اليومي لا يسبب لي عدم الارتياح-٢٠
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  ١٨٢

 المعنوية Chi-Square P- Value العناصر

٢١- معنوى 0.000 24.035  استطيع تغيير ما سوف يحدث غدا بما أفعله اليوم 

  معنوىغير 0.505 2.3412  . لا أجد صعوبة في التفاعل في عملي الإداري-٢٢

 *معنوى 0.089 6.5126  . أستطيع تحقيق طموحاتي من خلال عملي الإداري-٢٣

  %١٠معنوى عند مستوى معنوية  *
 معنوية معظم العناصـر عنـد مـستوى         )١٣(من نتائج جدول رقم     يتضح  

 لمما يـد ، %٥ أقل من مستوى المعنوية P- Value، حيث أن قيم %٥معنوية 
على وجود اختلاف معنوى بين متوسط أراء فئات الدراسة حول تلك العناصـر             

  .حسب المؤهل العلمى
  :تأثير سنوات الخبرة على مستوى الجدية: ٩/٣/٣

 الإحصاء الوصفى لمستوي الجدية في العمل،  من         )١٤(  رقم يعرض جدول 
 ،١٠-١٥،  ٥-١٠  ،٥ أقل من   (وجهة نظر فئات الدراسة حسب سنوات الخبرة        

 من الجدول ارتفاع متوسط الجدية فى العمل بـين          ويتضح،  ) فأكثر ٢٠ ،١٥-٢٠
 لديهم أقل سنوات خبرة وكذلك من لديهم أكثـر سـنوات خبـرة              الذينالعاملين  

، في حين بلغ متوسط الجدية فـى        )٢٢(.، وبانحراف معياري      )٤,٢١(سط  بمتو
 سـنة   ٢٠ سنة إلى أقل من      ١٥العمل أقل درجاتها بالنسبة للعاملين ذو خبرة من         

 ،)٢٦(. وبـانحراف معيـاري       )٤,٠٩(حيث بلغ متوسط الجدية فـي العمـل           
سـنوات  ولاختبار معنوية الفرق بين الوسط الحسابى بين فئات الدراسة حـسب            

أحد الاختبارات اللامعلميـة التـى      (ل واليز   الخبرة  تم استخدام اختبار كروسكا     
، وذلك لاختبار عدم وجود فـرق       )تستخدم لإختبار الفرق بين أكثر من متوسطين      

 )١٥(بين أراء فئات الدراسة حول مستوي الجدية في العمل، يعرض جدول رقـم    
  .الاختبارنتائج هذا 
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 ١٨٣

  )١٤(جدول رقم 
   الجدية في العمل حسب سنوات الخبرةىالإحصاء الوصفى لمستو

  فأكثر20 20 ـ 15 15 ـ 10 10   ـ  5  5 أقل من 
  العناصر

 وسط حسابى
انحراف 
  معيارى

 وسط حسابى
انحراف 
  معيارى

 وسط حسابى
انحراف 
  معيارى

 وسط حسابى
انحراف 
  معيارى

 وسط حسابى
انحراف 
  معيارى

 0.23 4.21 0.26 4.09 0.31 4.2 0.17 4.13 0.22 4.21  لعملالجدية في ا

 0.37 4.2 0.35 3.94 0.4 4.16 0.3 4.16 0.35 4.24 الالتزام التنظيمي

 0.42 4.23 0.78 3.69 0.57 4.04 0.38 4.17 0.5 4 .لدي استعداد لبذل جهد كبير لمساعدة إدارتي علي النجاح -١

 0.62 4.27 0.56 4.06 0.53 3.96 0.34 4.13 0.65 4.06 . مهمة وتستحق العمل بهاأتحدث أمام أصدقائي بأن إدارتي -٢

 0.62 4.27 0 4 0.68 4.16 0.38 4.17 0.5 4.48 .لدي استعداد للقيام بأي مهمة توكل إلي للاحتفاظ بعملي الحالي -٣

 0.6 4.23 0.82 3.81 0.72 4.04 0.72 3.87 0.87 3.91 .أشعر بالفخر عندما أخبر الآخرين بأني أعمل بهذه الإدارة -٤

 0.82 3.86 0.79 3.88 0.78 4.11 0.69 3.73 0.84 4.09 .أرفض نقلي إلي جهة عمل أخري لقناعتي بالعمل في هذه الإدارة -٥

 0.68 4.23 0.87 3.88 0.77 4.29 0.72 4.43 0.82 4.39 .أهتم كثيراً بسمعة إدارتي ومصيرها -٦

 0.8 3.91 0.72 4 0.68 3.98 0.79 4.3 0.83 4.27 .ن متأكدا من إمكانية تنفيذهاأضع خططاً عندما أكو -٧

 0.64 4.32 0.76 4.06 0.64 4.54 0.62 4.23 0.49 4.39 .عندما أرتكب خطأ فإنني أفعل شي ما لتصحيح ذلك الخطأ -٨

 0.5 4.45 0.25 4.06 0.48 4.35 0.49 4.37 0.5 4.55 .التزم بقوانين الجامعة حتي لو عارضت مع أفكاري -٩

 0.31 4.18 0.39 4.21 0.37 4.15 0.29 4.02 0.39 4.13 السيطرة والتحكم

 0.77 4.32 0.49 4.38 0.6 4.26 0.49 4.4 0.5 4.52 .أحد طرق علاج المشكلات هو عدم إهمالها -١٠

 0.45 4.27 0.64 4.19 0.54 4.31 0.49 4.03 0.52 4.18  .أفضل عمل الأشياء التي تكون جادة -١١

 0.48 3.95 0.74 4.19 0.59 4.17 0.4 4.2 0.43 4.06  .معظم الوقت أعرف حقيقة أفكاري -١٢
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 ١٨٤

  فأكثر20 20 ـ 15 15 ـ 10 10   ـ  5  5 أقل من 
  العناصر

 وسط حسابى
انحراف 
 وسط حسابى  معيارى

انحراف 
 وسط حسابى  معيارى

انحراف 
 وسط حسابى  معيارى

انحراف 
 وسط حسابى  معيارى

انحراف 
  معيارى

 0.65 4.36 0.5 4.44 0.68 4.16 0.64 4 0.82 4.06 . الممارسات غير الواقعية لا تثير اهتمامي-١٣

 0.62 4.27 0.71 4.38 0.75 4.08 0.69 3.83 0.74 3.94 .إذا حاول أحد أن يؤذيني يمكنني عمل شيء يمنعه من ذلك -١٤

 0.78 4.05 0.67 4.06 0.67 3.96 0.55 3.8 0.72 3.91 .معظم أيام الحياة ممتعة لي -١٥

 0.83 4.05 0.61 3.88 0.72 4.11 0.72 3.87 0.73 4.21 .أحاسب نفسي إذا قصرت في عمل الإداري -١٦

 0.38 4.25 0.35 4.12 0.42 4.3 0.3 4.22 0.28 4.25 التحدي والتغيير

 0.72 4.18 0.92 3.75 0.87 4.18 0.74 4.17 0.72 4 . أستيقظ وأنا جاهز للاستمرار بالعمل الذي توقفت عنده-١٧

 0.66 4.45 0.67 4.41 0.73 4.35 0.69 4.38 0.6 4.39 . أراعي التنوع في أنشطة عملي في الإدارة-١٨

 0.77 4.23 0.65 4.34 0.68 4.39 0.57 4.18 0.49 4.39 .كلات المستقبلية يساعدني التخطيط المسبق علي مواجهة المش-١٩

 0.62 4.27 0.54 3.81 0.56 4.56 0.58 4.27 0.65 4.36 . أي تغيير في برنامجي اليومي لا يسبب لي عدم الارتياح-٢٠

٢١- 0.57 4.16 0.72 4.06 0.52 4.48 0.34 4.13 0.75 4.12  استطيع تغيير ما سوف يحدث غدا بما أفعله اليوم 

 0.67 4.32 0.64 4.19 0.49 4.06 0.5 4.23 0.48 4.36  . لا أجد صعوبة في التفاعل في عملي الإداري-٢٢

 0.61 4.16 0.44 4.25 0.66 4.05 0.4 4.2 0.64 4.12  . أستطيع تحقيق طموحاتي من خلال عملي الإداري-٢٣
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  ١٨٥

  )١٥( ول رقمجد
  نتائج اختبار كروسكال واليز

 المعنوية Chi-Square P- Value العناصر

 معنوى 0.036 10.251  الجدية في العمل

 معنوى 0.000 19.528 الالتزام التنظيمي

 معنوى 0.001 18.296 .لدي استعداد لبذل جهد كبير لمساعدة إدارتي علي النجاح -١

رتي مهمة وتـستحق العمـل   أتحدث أمام أصدقائي بأن إدا     -٢
 .بها

 معنوى 0.03 10.736

لدي استعداد للقيام بأي مهمة توكل إلي للاحتفاظ بعملـي           -٣
 .الحالي

 معنوى 0.000 23.292

أشعر بالفخر عندما أخبر الآخـرين بـأني أعمـل بهـذه             -٤
 .الإدارة

 *معنوى 0.064 8.8999

هذه أرفض نقلي إلي جهة عمل أخري لقناعتي بالعمل في           -٥
 .الإدارة

 معنوى 0.025 11.172

 معنوى 0.016 12.218 .أهتم كثيراً بسمعة إدارتي ومصيرها -٦

 معنوى 0.007 14.001 .أضع خططاً عندما أكون متأكدا من إمكانية تنفيذها -٧

عندما أرتكب خطأ فإنني أفعل شي مـا لتـصحيح ذلـك             -٨
 .الخطأ

 معنوى 0.001 17.989

 معنوى 0.000 22.731 .امعة حتي لو عارضت مع أفكاريالتزم بقوانين الج -٩

 معنوى 0.032 10.555 السيطرة والتحكم

 معنوىغير  0.138 6.9684 .أحد طرق علاج المشكلات هو عدم إهمالها -١٠

 معنوى 0.029 10.797  .أفضل عمل الأشياء التي تكون جادة -١١

  *عنوىم 0.081 8.3091  .معظم الوقت أعرف حقيقة أفكاري -١٢
 معنوى 0.013 12.733 . الممارسات غير الواقعية لا تثير اهتمامي-١٣

إذا حاول أحد أن يؤذيني يمكنني عمل شيء يمنعه مـن            -١٤
 .ذلك

 معنوى 0.002 17.306
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  ١٨٦

 المعنوية Chi-Square P- Value العناصر

  معنوىغير 0.322 4.6766 .معظم أيام الحياة ممتعة لي -١٥

 نوىمع 0.05 9.4655 .أحاسب نفسي إذا قصرت في عمل الإداري -١٦

 معنوى 0.047 9.648 التحدي والتغيير

 *معنوى 0.073 8.5741 . أستيقظ وأنا جاهز للاستمرار بالعمل الذي توقفت عنده-١٧

 معنوىغير  0.961 0.6159 . أراعي التنوع في أنشطة عملي في الإدارة-١٨

 يساعدني التخطيط المسبق علـي مواجهـة المـشكلات          -١٩
 .المستقبلية

  معنوىرغي 0.190 6.119

 أي تغيير في برنامجي اليـومي لا يـسبب لـي عـدم              -٢٠
 .الارتياح

 معنوى 0.000 36.277

٢١- معنوى 0.000 23.228  استطيع تغيير ما سوف يحدث غدا بما أفعله اليوم 

 معنوى 0.005 14.969  . لا أجد صعوبة في التفاعل في عملي الإداري-٢٢

  معنوىغير 0.505 3.3267  .ي الإداري أستطيع تحقيق طموحاتي من خلال عمل-٢٣

  %١٠معنوى عند مستوى معنوية *
 معنوية معظم العناصـر عنـد مـستوى         )١٥(يتضح من نتائج جدول رقم      

 لمما يـد ، %٥ أقل من مستوى المعنوية P- Value، حيث أن قيم %٥معنوية 
على وجود اختلاف معنوى بين متوسط أراء فئات الدراسة حول تلك العناصـر             

  .سنوات الخبرةحسب 
  : على مستوى الجديةالاجتماعيةتأثير الحالة : ٩/٣/٤

 الإحصاء الوصفى لمستوي الجدية في العمل،  مـن     )١٦(يعرض جدول رقم  
أعزب ـ متزوج ـ متزوج    (الاجتماعيةوجهة نظر فئات الدراسة حسب  الحالة 

 من الجدول ارتفاع متوسط الجدية فـى العمـل بـين    ويتضح، )ويعول ـ مطلق 
، في حين   )٢٢(.، وبانحراف معياري      )٤,٢٤( بمتوسط   المتزوجينلعاملين غير   ا

 ويعولـون  المتزوجينبلغ متوسط الجدية فى العمل أقل درجاتها بالنسبة للعاملين   
، ولاختبار  )٣(. وبانحراف معياري      )٤,١٨(حيث بلغ متوسط الجدية في العمل         

اسة حسب الحالة الاجتماعية  تم معنوية الفرق بين الوسط الحسابى بين فئات الدر       
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  ١٨٧

أحد الاختبارات اللامعلمية التى تستخدم لإختبار      (استخدام اختبار كروسكال واليز     
، وذلك لاختبار عدم وجود فرق بين أراء فئـات          )الفرق بين أكثر من متوسطين    

 نتـائج هـذا     )١٧(الدراسة حول مستوي الجدية في العمل، يعرض جدول رقـم         
  .الاختبار

  )١٦(جدول رقم 
   الوصفى لمستوي الجدية في العمل حسب الحالة الاجتماعيةالإحصاء

 مطلق متزوج ويعول متزوج أعزب

وسط   العناصر
 حسابى

انحراف 
  معيارى

وسط 
 حسابى

انحراف 
  معيارى

وسط 
 حسابى

انحراف 
  معيارى

وسط 
 حسابى

انحراف 
  معيارى

 0.25 4.19 0.3 4.18 0.18 4.11 0.22 4.24  الجدية في العمل
 0.41 4.02 0.37 4.1 0.35 4.14 0.3 4.35 الالتزام التنظيمي

 0.36 3.86 0.56 4 0.57 4.19 0.53 4.06 .لدي استعداد لبذل جهد كبير لمساعدة إدارتي علي النجاح -١
أتحدث أمام أصدقائي بأن إدارتي مهمة وتستحق العمـل          -٢

 0.65 4.14 0.52 4.02 0.5 4.16 0.63 4.06 .بها
تعداد للقيام بأي مهمة توكل إلي للاحتفاظ بعملـي         لدي اس  -٣

 0.36 4.14 0.6 4.13 0.48 4.14 0.5 4.56 .الحالي
أشعر بالفخر عندما أخبر الآخرين بـأني أعمـل بهـذه            -٤

 0.77 4 0.73 3.89 0.65 3.89 0.86 4.22 .الإدارة
أرفض نقلي إلي جهة عمل أخري لقناعتي بالعمل في هذه      -٥

 0.85 3.86 0.74 3.91 0.77 3.81 0.81 4.28 .الإدارة
 0.77 4 0.8 4.13 0.75 4.35 0.68 4.61 .أهتم كثيراً بسمعة إدارتي ومصيرها -٦
 0.46 3.71 0.74 3.98 0.83 4.16 0.76 4.39 .أضع خططاً عندما أكون متأكدا من إمكانية تنفيذها -٧
عندما أرتكب خطأ فإنني أفعل شي مـا لتـصحيح ذلـك           -٨

 0.36 4.14 0.66 4.48 0.67 4.22 0.59 4.39 .الخطأ
 0.46 4.29 0.47 4.32 0.48 4.35 0.5 4.56 .التزم بقوانين الجامعة حتي لو عارضت مع أفكاري -٩

 0.41 4.31 0.34 4.18 0.27 4.01 0.41 4.1 السيطرة والتحكم
 0.46 4.71 0.57 4.28 0.58 4.35 0.59 4.39 .أحد طرق علاج المشكلات هو عدم إهمالها -١٠
 0.65 4.14 0.54 4.35 0.44 4.03 0.5 4.17  .أفضل عمل الأشياء التي تكون جادة -١١
 0.77 4 0.56 4.15 0.42 4.14 0.46 4.11  .معظم الوقت أعرف حقيقة أفكاري -١٢
 0.46 4.29 0.67 4.27 0.66 4 0.81 4.11 . الممارسات غير الواقعية لا تثير اهتمامي-١٣
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 مطلق متزوج ويعول متزوج أعزب

وسط   العناصر
 حسابى

انحراف 
  معيارى

وسط 
 حسابى

انحراف 
  معيارى

وسط 
 حسابى

انحراف 
  معيارى

وسط 
 حسابى

انحراف 
  معيارى

 أحد أن يؤذيني يمكنني عمل شيء يمنعه مـن         إذا حاول  -١٤
 0.74 4.43 0.74 4.13 0.63 3.86 0.75 4 .ذلك
 0.9 4.29 0.67 4.05 0.5 3.84 0.65 3.72 .معظم أيام الحياة ممتعة لي -١٥
 0.71 4.29 0.75 4.04 0.75 3.86 0.69 4.17 .أحاسب نفسي إذا قصرت في عمل الإداري -١٦

 0.32 4.26 0.41 4.27 0.32 4.19 0.29 4.27 التحدي والتغيير
 0.77 4 0.87 4.09 0.73 4.15 0.78 4.08 . أستيقظ وأنا جاهز للاستمرار بالعمل الذي توقفت عنده-١٧
 0.5 4.57 0.75 4.38 0.68 4.38 0.58 4.33 . أراعي التنوع في أنشطة عملي في الإدارة-١٨
  يساعدني التخطيط المسبق علي مواجهـة المـشكلات        -١٩

 0.46 4.29 0.73 4.34 0.61 4.19 0.5 4.44 .المستقبلية
 أي تغيير في برنامجي اليـومي لا يـسبب لـي عـدم           -٢٠

 0.65 4.14 0.63 4.4 0.55 4.2 0.65 4.44 .الارتياح
٢١- 0.63 4.21 0.66 4.36 0.37 4.12 0.65 4.17  استطيع تغيير ما سوف يحدث غدا بما أفعله اليوم 
 0.36 4.14 0.54 4.19 0.57 4.16 0.58 4.33  .في التفاعل في عملي الإداري لا أجد صعوبة -٢٢
 0.5 4.43 0.64 4.13 0.47 4.09 0.58 4.06  . أستطيع تحقيق طموحاتي من خلال عملي الإداري-٢٣

  
  
  

  )١٧ (جدول رقم
  نتائج اختبار كروسكال واليز

 المعنوية Chi-Square P- Value العناصر

 معنوى 0.012 11.01  الجدية في العمل

 معنوى 0.000 39.61 الالتزام التنظيمي

 معنوى 0.003 13.62 .لدي استعداد لبذل جهد كبير لمساعدة إدارتي علي النجاح -١

أتحدث أمام أصدقائي بأن إدارتي مهمـة وتـستحق          -٢
 .العمل بها

 غير معنوى 0.283 3.809

 لدي استعداد للقيام بأي مهمة توكل إلـي للاحتفـاظ          -٣
 .بعملي الحالي

 معنوى 0.000 32.52

 معنوى 0.020 9.862 .أشعر بالفخر عندما أخبر الآخرين بأني أعمل بهذه الإدارة -٤

 معنوى 0.002 14.9أرفض نقلي إلي جهة عمل أخري لقناعتي بالعمل في          -٥
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 المعنوية Chi-Square P- Value العناصر

 .هذه الإدارة

 معنوى 0.000 23.53 .أهتم كثيراً بسمعة إدارتي ومصيرها -٦

 معنوى 0.000 21.97 .اً عندما أكون متأكدا من إمكانية تنفيذهاأضع خطط -٧
 معنوى 0.001 15.46 .عندما أرتكب خطأ فإنني أفعل شي ما لتصحيح ذلك الخطأ -٨

 معنوى 0.006 12.62 .التزم بقوانين الجامعة حتي لو عارضت مع أفكاري -٩

 معنوى 0.000 24.49 السيطرة والتحكم

 معنوى 0.004 13.46 .مشكلات هو عدم إهمالهاأحد طرق علاج ال -١٠

 معنوى 0.000 19.14  .أفضل عمل الأشياء التي تكون جادة -١١

  معنوىغير 0.696 1.44  .معظم الوقت أعرف حقيقة أفكاري -١٢

 *معنوى 0.052 7.709 . الممارسات غير الواقعية لا تثير اهتمامي-١٣

شيء يمنعـه  إذا حاول أحد أن يؤذيني يمكنني عمل      -١٤
 .من ذلك

 معنوى 0.002 14.4

 معنوى 0.000 18.9 .معظم أيام الحياة ممتعة لي -١٥

 معنوى 0.026 9.226 .أحاسب نفسي إذا قصرت في عمل الإداري -١٦

 غير معنوى 0.146 5.373 التحدي والتغيير

 نوىغير مع 0.873 0.703 . أستيقظ وأنا جاهز للاستمرار بالعمل الذي توقفت عنده-١٧

 معنوىغير  0.402 2.933 . أراعي التنوع في أنشطة عملي في الإدارة-١٨

 يساعدني التخطيط المسبق علـي مواجهـة المـشكلات          -١٩
 .المستقبلية

 *معنوى 0.096 6.341

 أي تغيير في برنامجي اليـومي لا يـسبب لـي عـدم              -٢٠
 .الارتياح

 معنوى 0.011 11.18

 معنوى 0.009 11.67   بما أفعله اليوم استطيع تغيير ما سوف يحدث غدا-٢١

  معنوىغير 0.148 5.342  . لا أجد صعوبة في التفاعل في عملي الإداري-٢٢

 معنوى 0.031 8.908  . أستطيع تحقيق طموحاتي من خلال عملي الإداري-٢٣

  %١٠معنوى عند مستوى معنوية *
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  ١٩٠

ى  معنوية معظم العناصـر عنـد مـستو        )١٧(يتضح من نتائج جدول رقم      
 لمما يـد ، %٥ أقل من مستوى المعنوية P- Value، حيث أن قيم %٥معنوية 

على وجود اختلاف معنوى بين متوسط أراء فئات الدراسة حول تلك العناصـر             
  .حسب الحالة الاجتماعية

  :مما سبق يتضح صحة الفرض الثالث بالنسبة للنوع
لعاملين بالوحدات  لا توجد اختلافات معنوية بين العاملين بكليات الجامعة وا        "

الإدارية بالجامعة فيما يتعلق بمستوي الجدية في العمل حسب للخصائص الفردية           
  "المتمثلة في النوع 

  وعدم صحة الفرض الأول وصحة الفرض البديل بالنسبة للمؤهل العلمـى           
  :وسنوات الخبرة والحالة الاجتماعية

 والعاملين بالوحـدات    توجد اختلافات معنوية بين العاملين بكليات الجامعة      " 
الإدارية بالجامعة فيما يتعلق بمستوي الجدية في العمل حسب للخصائص الفردية           

  ) "المؤهل العلمي، عدد سنوات الخبرة، الحالة الاجتماعية(مثلة في المت
  :ملخص النتائج والتوصيات: ًعاشرا

 
 ـ   استهدفت الدراسة الحالية تحليلاً      ل وبعـض العوامـل      للجدية في العم

 نمط القيادة –العدالة التنظيمية بكافة أشكالها ( التنظيمية المؤثرة فيها والمتمثلة في    
  :وتمثلت أهم النتائج التي تم التوصل إليها فيما يلي)  بيئة العمل–
           بالجامعة  الإداريةارتفاع متوسط الجدية فى العمل لدى العاملين فى الوحدات 

ل لدى العاملين فى كليات الجامعة، حيث تبـين         عن متوسط الجدية فى العم    
 اختبار مان ويتني معنوية الفرق بينهما فيما يتلق بمستوى الجديـة            باستخدام
 .في العمل

 العدالة التنظيمية على مستوى الجدية في       تأثير منسوبي الدراسة حول     اتفاق 
 % ٦٧ تفسر ما يقرب مـن       أنها معامل التحديد    باستخدامالعمل، حيث تبين    

 ).مستوى الجدية في العمل(من التغيرات في المتغير التابع 
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  ١٩١

 كلا من أسلوب التحليل المتدرج ومعامل التحديد تبـين أن أبعـاد             باستخدام 
لجدية في العمل هي على الترتيـب       العدالة التنظيمية المؤثرة على مستوى ا     

  عدالة المعلومات بمعامل تحديـد  - % ٥٧,٢عدالة التوزيع بمعامل تحديد     (
ثـم أخيـراً عدالـة       % ٤٨,٥ عدالة الإجراءات بمعامل تحديد      - % ٥٢,٩

 .  %٢٠,٣العلاقات الشخصية بمعامل تحديد 

 مفردات الدراسة حول تأثير نمط القيادة على مستوى الجدية في العمل            اتفاق 
 معامل التحديد أن نمط القيـادة       باستخداملدى العاملين بالجامعة، حيث تبين      

 .من التغيرات في المتغير التابع%  ٦٣يفسر ما يقرب من 

      واضح لبيئة العمل على مستوى الجدية فـي         تأثيرأوضحت النتائج أن هناك 
 بيئة العمل قد فسرت مـا       أن  معامل التحديد     استخدامالعمل، حيث تبين من     

  .من التغيرات في المتغير التابع % ٧٤يقرب من 

       امعة والعـاملين بالوحـدات     توجد اختلافات معنوية بين العاملين بكليات الج
 الإدارية بالجامعة فيما يتعلق بمستوي الجدية في العمل حـسب للخـصائص    

المؤهـل العلمـي، عـدد سـنوات الخبـرة، الحالـة            (الفردية المتمثلة في    
، في حين تبين عم وجود مثل هذه الاختلافات قيم يتعلق بخاصية         )الاجتماعية

  .النوع
 

تي تم التوصل إليها، يمكن للباحث أن يقترح مجموعة من        في ضوء النتائج ال   
زيادة مستوى الجدية في العمل في القطاع التوصيات التي من شأنها المساهمة في 

 وفي المنظمات المصرية بشكل عام، وتتمثل تلك التوصيات فيمـا           محل الدراسة، 
  :يلي
 إدراك   موضع التطبيق على تكـوين     لجامعةأن يسعى القائمون على الأمر با      -١

لدى الأفراد بعدالة ما يحصلون عليه من أجور ومكافآت عينية ومعنوية مـع    
 .ما يقدمونه من جهد وما يحققونه من انجازات
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  ١٩٢

إعادة النظر في إجراءات العمل بحيث تتسم بالبعد عن التحيز وبحيث يـتم              -٢
 ..استثناءتطبيقها على جميع الأفراد دون 

أن يشارك الأفراد في التعبيـر عـن   يجب أن تتوافر آليات يمكن من خلالها    -٣
 المتبعة وكذلك تعـديل     الإجراءاتآرائهم ووجهات نظرهم في مدى وضوح       

 إن تطلب الأمر ذلك حتى يشعر الأفراد بالاهتمام بمـا  الإجراءاتبعض هذه  
يقدمونه من مقترحات، وكذلك الحال فيما يتعلق بنظرتهم لما يحصل عليـه            

 يدرك الأفراد أيضاً عدالة توقيع العقاب       الآخرون وما يقدمونه، كما يجب أن     
 .دون تمييز بينهم

على توفير نظم اتصالات فعالة تتسم بالنزاهة وعدم التحيـز بحيـث            العمل   -٤
، وقرارات التوزيعات وغيرها    بالإجراءاتتصل التفسيرات المختلفة المتعلقة     

من الجوانب الأخرى بشكل واضح إلى الأفراد وبالطريقة التي تتناسب مـع            
  .قافة وقدرات الأفراد في المستويات التنظيمية المختلفةث

العمل على خلق بيئة عمل ملائمة تتسم بالود والمعاملة المهذبة، والـشفافية             -٥
، بالإضـافة   سواء بين الرؤساء والمرؤوسين أو بين الزملاء بعضهم البعض        

يـة  إلى تحسين بيئة العمل فيما يتعلق بالتجهيزات المكانية والإضاءة والتهو         
 .وغير ذلك من الظروف التي تشجع العاملين

إعادة النظر في أسلوب تعيين القيادات الجامعية من قبل رئـيس الجامعـة،              -٦
خاصة فيما يتعلق بنوابه و عمداء الكليات ووكلائهم  بما يخلق قادة قـادرين        

 والولاء لدى العاملين بما يرفع مستوى الجدية فـي          الانتماءعلى خلق روح    
  .العمل

تمام بتعزيز السلوكيات الايجابية من خلال تشجيع الأفراد على ممارستها         الاه -٧
  . عن طريق المكافآت وإعلامهم بمدى التحسن في سلوكهم

غرس القيم الأخلاقية الايجابية مثل الاهتمام بالعمل، وإجادتـه، والاهتمـام            -٨
  .بالوقت وحسن إدارته، والمشاركة الايجابية وغيرها
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، والـصبر مسك بالقيم الدينية السمحة مثل الأمانـة،        تشجيع الأفراد على الت    -٩
والبشاشة في وجه الرؤساء والزملاء، وتقديم المساعدة إما بشكل طوعي أو           

 . عندما تطلب من قٍبل الآخرين وغيرها

  :مقترحات لبحوث مستقبلية :حادي عشر
يقدم الباحث بعض الأفكار والتي قد تمثل مقترحات لبحـوث مـستقبلية              

  :ضوع البحث منهامتعلقة بمو
 الرضا الوظيفي، خـصائص   الأخرى مثل  المتغيرات التنظيمية دراسة بعض    -١

لق بدرجة الرسمية والمركزيـة وغيرهـا لمعرفـة    عما يتيالهيكل التنظيمي ف  
 .تأثيرها على مستوى الجدية

 العمل في المنظمات بالقطـاعين الحكـومي   للجدية في دراسة مقارنة   إجراء   -٢
 . الاختلافات بينهماوالخاص للتعرف على أهم 
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  قائمة المرجع
 
إدارة المؤسسات فـي     :الإدارة الحديثة ،  )٢٠٠٠(الخطيب، محمود أحمد،   -١

  .، القاهرة، بدون ناشرالموجة الرابعة
قياس مدى قدرة العوامـل التنظيميـة       ،  )١٩٩٦(عبداالله عبدالغني    الطجم، -٢

زام التنظيمي بـالأجهزة الإداريـة      والديموجرافية في التنبؤ بمستوى الالت    
، )٤(، المجلة العربية للعلوم الإدارية، جامعة الكويـت، المجلـد     السعودية

  .١٢٤-١٠٣:ص ، ص)١(العدد 
: الولاء التنظيمي والرضـا عـن العمـل       ،  )١٩٩٩(العجمي، راشد شبيب     -٣

، مجلة جامعـة   مقارنة بين القطاع العام والقطاع الخاص في دولة الكويت        
، العـدد الأول،ص ص     )١٣( مجلد الاقتصاد والإدارة، : العزيزالملك عبد 

٧٠ -٤٩٠  
العلاقة بـين المتغيـرات الشخـصية وبـين         ،  )٢٠٠٠(العجمي وآخرون    -٤

: الإحساس بالعدالة التنظيمية وأثرها علـى الـشعور بالرضـا الـوظيفي           
، المجلة العلمية للاقتـصاد والتجـارة،       دراسة تطبيقية على دولة الكويت    

  .٢٢٤ – ١٩٣: ص ص، )٢(العدد 
اختبار أثر المتغيرات التنظيميـة      ،)٢٠٠٨(عمر وصفي وآخرون    ،العقيلي -٥

 "دراسة ميدانية في الجامعات الـسورية  "والفردية في تشكيل ضغط العمل     
  .مجلة بحوث جامعة حلب

الـنمط القيـادي    ،  )٢٠٠٧( الفرا،ماجد محمد و الخطيب، مازن إسماعيل،      -٦
، مجلـة  ت الفلسطينية في محافظات غـزة     السائد لدى المدراء في الوزارا    

المجلد الخامس عشر، العدد ) سلسلة الدراسات الإنسانية(الجامعة الإسلامية 
  .٤٥٩ ص - ٤١٥الثاني، ص 

إسماعيل علي بسيوني،   . ، تعريب د  طرق البحث في الإدارة   أوما سيكارث،    -٧
 .خدار المري: ، القاهرة)٢٠٠٦(
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سويق للتخطـيط والرقابـة     بحوث الت ). ١٩٨٩. (بازرعة، محمود صادق   -٨
  دار النهضة العربية، القاهرة، الطبعة الخامسة،واتخاذ القرارات التسويقية

أنماط القيادة الإدارية السائدة لدي مـديري      ،  )٢٠٠١( مها توفيق،    ،شبيطة -٩
الداخلية من وجهة نظر موظف وزارة الداخلية وموظفاتها في محافظـات           

، رسالة ماجـستير غيـر      مل لديهم شمال فلسطين وعلاقة ذلك بفاعلية الع     
  .منشورة، جامعة النجاح الوطنية، فلسطين

النمط القيادي لمديري المدارس الثانوية في الـضفة    ،)١٩٩١(طوقان،علي،   -١٠
الغربية وتأثيره علي الرضا الوظيفي للمعلمين باسـتخدام نمـوذج الـشبكة      

  . سطينرسالة ماجستير غير منشورة جامعة النجاح الوطنية، فلالإدارية، 
أثر العدالة التنظيمية في مجال الدخل على       ،  )١٩٩٤(عريشة، محمد محمد     - ١١

، مجلة العلوم الإدارية، جامعـة      دراسة تطبيقية : اتجاهات وسلوك العاملين  
  .٢٤٢ – ١٩٠: ، ص ص)٨(فرع بني سويف، العدد : القاهرة

العلاقة بين أنماط السلوك القيـادي وأنمـاط        ،  )١٩٩٧(أمال مازن   ،عنانبه - ١٢
، رسـالة ماجـستير     تصال لدي الإداريين في جامعات الأردن الحكومية      الا

  .جامعة اليرموك، الأردن، غير منشورة
النمط القيـادي لـدي إدارات الجامعـات        ) ١٩٩٧( خالد نظمي،    ،قرواني - ١٣

 الفلسطينية في الضفة وأثره علي الرضا الوظيفي للعـاملين فيهـا مـن            
امعة النجـاح الوطنيـة،     ، رسالة ماجستير غير منشورة، ج     وجهة نظرهم 

  .  فلسطين
مكتبـة دار الثقافـة و     : ، عمـان  القيادة الإدارية  ،)١٩٩٥ (،كنعان، نواف  - ١٤

  النشر و التوزيع
أثر النمط القيادي عند عمداء الكليات في       ،  )١٩٩٥(معايصة، عادل سالم،     - ١٥

الجامعات الأردنية الحكومية كما يراه أعضاء الهيئة التدريسية فيها علـي      
 رسـالة ماجـستير غيـر منـشوره، جامعـة           يفي لـديهم،  الرضا الـوظ  

  .اليرموك،أربد، الأردن
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العوامل المؤثرة في رضا العاملين في الفنادق       همام،عادل و مقابلة، خالد،      - ١٦
إستراتيجيات الأعمـال   : الأردنية، المؤتمر العلمي الرابع، الريادة والإبداع     

لـوم الإداريـة    كليـة الع  : ، جامعة فيلادلفيـا   في مواجهة تحديات العولمة   
  .١٦/٣/٢٠٠٥ – ١٥والمالية، 
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  ٢٠٠

  بسم االله الرحمن الرحيم
  ....... .أخي الفاضل

  .......أختي الفاضلة
 السلام عليكم ورحمة االله وبركاته

  
يقوم الباحث بإعداد دراسة ميدانية تتعلق بالجديـة فـي العمـل وبعـض              

 وقد وقع الاختيار علي سيادتكم للاستفادة مـن         ،العوامل التنظيمية المؤثرة فيها   
 ،ة انتشار تلك السلوكيات بالإدارة التي تعملون بهـا        أرائكم والتعرف علي درج   

ونؤكد لسيادتكم أن البيانات والآراء سرية ولن تستخدم إلا في مجـال البحـث              
  العلمي فقط ودون الإشارة لأية بيانات شخصية أو وظيفية 

  ونشكر لكم حسن تعاونكم معنا
  احترامى قبول خالص تحياتي وفائق وأرجو

  الباحث
  ميد محمدالحعبدجمال . د
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  ٢٠١

 أمام الإجابة التي ترونها مناسبة لـرأيكم        )(أرجو من سيادتكم وضع علامة       :أولاً
 :عن درجة انتشار السلوكيات التالية في الإدارة التي تعملون بها

 العبــــــــــارة
لا على 
 الإطلاق

 دائماً غالباً أحياناً نادراً

لدي استعداد لبذل جهد كبير لمساعدة إدارتـي         -١
 .ي النجاحعل

     

أتحدث أمام أصدقائي بـأن إدارتـي مهمـة           -٢
  .وتستحق العمل بها

      

لدي استعداد للقيام بـأي مهمـة توكـل إلـي           -٣
 .للاحتفاظ بعملي الحالي

     

أشعر بالفخر عندما أخبر الآخرين بأني أعمل        -٤
 .بهذه الإدارة

     

أرفض نقلي إلي جهة عمل أخـري لقنـاعتي          -٥
 .في هذه الإدارةبالعمل 

     

      .أهتم كثيراً بسمعة إدارتي ومصيرها -٦

أضع خططاً عندما أكون متأكدا مـن إمكانيـة     -٧
 .تنفيذها

     

عندما أرتكب خطأ فـإنني أفعـل شـي مـا            -٨
 .لتصحيح ذلك الخطأ

     

التزم بقوانين الجامعة حتي لو عارضت مـع         -٩
 .أفكاري

     

      .لمشكلات هو عدم إهمالهاأحد طرق علاج ا -١٠

       .أفضل عمل الأشياء التي تكون جادة -١١

       .معظم الوقت أعرف حقيقة أفكاري -١٢

      . الممارسات غير الواقعية لا تثير اهتمامي-١٣
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  ٢٠٢

 العبــــــــــارة
لا على 
 الإطلاق

 دائماً غالباً أحياناً نادراً

إذا حاول أحد أن يؤذيني يمكنني عمل شيء         -١٤
 .يمنعه من ذلك

     

      .معظم أيام الحياة ممتعة لي -١٥

      .أحاسب نفسي إذا قصرت في عمل الإداري -١٦

 أستيقظ وأنا جاهز للاستمرار بالعمل الـذي        -١٧
  .توقفت عنده

     

      . أراعي التنوع في أنشطة عملي في الإدارة-١٨

 يساعدني التخطيط المسبق علـي مواجهـة        -١٩
 .المشكلات المستقبلية

     

ي لا يسبب لـي   أي تغيير في برنامجي اليوم     -٢٠
 .عدم الارتياح

     

استطيع تغيير ما سوف يحدث غدا بما أفعلـه         -٢١
 اليوم  

     

 لا أجد صعوبة فـي التفاعـل فـي عملـي            -٢٢
  .الإداري

     

 أستطيع تحقيق طموحاتي من خلال عملـي        -٢٣
  .الإداري
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  ٢٠٣

 مناسبة لرأيكم أمام الإجابة التى ترونها) (أرجو من سيادتكم وضع علامة : ثانيا
  : التى تعملون بهاالإدارةفي درجة توافر العدالة التنظيمية فى 

 العبــــــــــــــــــــــــارة
موافق 
  تماما

  موافق
  غير
  محدد

غبر 
  موافق

غير موافق 
على 
  الإطلاق

 تجاه إجراءات    مشاعري  و نظري ة أعبر عن وجه   -١
 .العمل

      

إجـراءات   من تغييـر بعـض       يمكنني لدى تأثير    -٢
 .العمل

     

 يتم تطبيق الإجراءات على كل العـاملين بـدون          – ٣
 .استثناء

     

      . تتسم الإجراءات بالبعد عن التحيز-٤

 تم إعـدادها اعتمـادا علـى        الإجراءات أعتقد أن    -٥
 .معلومات صحيحة

     

 توجد وسائل يمكن اللجوء إليهـا لتغييـر بعـض           -٦
 .إجراءات العمل

     

إن إجراءات العمل تدعم المعايير الأخلاقيـة فـى          -٧
 .الإدارة

     

 يعكس ما أحصل عليه من أجر مع الجهـد الـذى            -٨
 .أبذله فى العمل

      

 الـذي  مع العمـل  أجر يتناسب ما أحصل عليه من   -٩
 .أنجزه

     

   يتم توزيع المهام أو أعباء العمل بـين العـاملين           -١٠
 .بشكل عادل

     

 ـ    وزيع المكافآت أو   يتم ت  -١١       ةالحوافز بـصورة عادل
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  ٢٠٤

 العبــــــــــــــــــــــــارة
موافق 
  تماما

  موافق
  غير
  محدد

غبر 
  موافق

غير موافق 
على 
  الإطلاق

  . كل فرد فى العمللإسهاماتوفقا 
       . يتعامل الرؤساء مع مرؤوسيهم بطريقة مهذبة١٢

 يبدى الرؤساء ملاحظاتهم وتعليقاتهم لمرؤوسـيهم       -١٣
 .بشكل لائق

     

 تتــسم المعــاملات بالــصراحة بــين الرؤســاء -١٤
 .والمرؤوسين

     

الرؤســاء بــين الــود فــي التعــاملات  يــسود -١٥
  ..والمرؤوسين

     

 تتسم الاتصالات بالنزاهة وعـدم التحيـز بـين          -١٦
 .الأفراد في العمل

     

 بـشكل   بـالإجراءات  تصل التفسيرات المتعلقـة      -١٧
 .معقول للأفراد في العمل

     

 تصل التفاصيل في التوقيت المناسب للأفراد فـي         -١٨
 .العمل

     

م تفـصيل الاتـصالات بـين الأفـراد وفقـا            يت -١٩
 .لاحتياجات كل طرف من عملية الاتصال
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  ٢٠٥

 مجموعة من العبارات المرتبطة برضاك عن النمط القيادي وأرجو يفيما يل: ثالثاً
بما يعبر عن رأيكم في النمط القيادي التي تعملون ) (من سيادتكم وضع علامة 

  .معه

 ـارةالعبـــــــــــــــــــــــ
موافق 
  تماما

  موافق
  غير
  محدد

غبر 
  موافق

غير 
موافق 
على 
  الإطلاق

يحرص رئيسي في العمل علي معاملتي بأسـلوب         -١
 إنساني

      

 تحرص الإدارة علـي إطلاعـي علـي البـرامج           -٢
 .والخطط التطويرية الخاصة بها

     

 تمارس الإدارة سياسة الفريق الواحد فـي تنظـيم          -٣
 .الشؤون الإدارية

     

      . أشارك إدارتي في اتخاذ القرارات الإدارية-٤

 تتلاءم الممارسات الإدارية لرئيسي في العمل مـع         -٥
 .ظروف العمل المحيطة

     

      . يظهر رئيسي في العمل نمطاً قيادياً إيجابياً-٦

 تتصف القرارات الإدارية الصادرة عـن رئيـسي         -٧
 .طارئةالمباشر بالمرونة في الظروف ال

     

 يتفهم رئيسي حاجات العـاملين ومـشاعرهم فـي          -٨
 . الإدارة
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  ٢٠٦

فيما يلي مجموعة من العبارات المرتبطة ببيئة العمل المحيطة بك التـي قـد              : رابعاً
تجعل من الصعب عليك القيام بعملك برجاء إبداء رأيك فيما يعبر عن حـدوثها فـي                

  .إدارتك

 ـارةالعبـــــــــــــــــــــــ
موافق 
  تماما

  موافق
  غير
  محدد

غبر 
  موافق

غير 
موافق 
على 
  الإطلاق

 أعاني من قلة التجهيزات الفنية المساعدة في مكان         -١
 .العمل

      

      . الإضاءة غير مناسبة في مكان العمل-٢

أعاني من ازدحام المكتب وسـوء تـصميم مكـان          -٣
 .العمل

     

      . المناسبة مكان العمل غير مجهز بالخدمات-٤

 أنظمة التهوية غيـر كافيـة لمواجهـة الحـرارة           -٥
 .والبرودة

     

       . يتسم الجو في مكان العمل بالتلوث وعدم النقاء-٦

  : بيانات شخصية: خامساً
      :اسم  .............................  : اسم الإدارة- ١

        .............................  :الكلية
        .............................  : الوظيفة مسمى- ٢
          : النوع- ٣
  (     )  أنثى   (     )  ذكر   
           المؤهل العلمى- ٤
  (     )  فوق المتوسط  (     )  متوسط   
  (     )  ماجستير   (     )  بكالوريوس   
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  ٢٠٧

 
          : سنوات الخبرة- ٥
      (     )   سنوات ٥أقل من   
  (     )   سنوات ١٠ إلى أقل من ٥من   
  (     )   سنة ١٥ سنوات إلى أقل من ١٠من   
  (     )   سنة ٢٠ سنة إلى أقل من ١٥من   
      (     )   سنة فأكثر ٢٠  
          : الحالة الاجتماعية- ٦
  (     )  متزوج   (     )  أعزب   
  (     )  مطلق   (     )  متزوج ويعول   
        : نوع التعاقد مع الجامعة- ٧
  (     )  دائم   (     )  ابل للتجديد بعقد ق  

   
   


