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  دعاء
اللهم لا تجعلنا نصاب بالغرور إذا نجحنا ولا بالٌأس  »

إذا أخفقنا، وذكرنا دائما أن الاخفاق هو التجربة التً 

أعطٌتنا نجاحا فلا تأخذ منا  تسبق النجاح، اللهم إذا

تنا تواضعا فلا تأخذ منا اعتزازنا ا وإذا أعطٌتواضعن

«بكرامتنا   

 ربنا تقبل منا هذا الدعاء  

   آمٌــن



 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الشكر والتقدير
نشكر الله العمي القدير ونحمده عمى توفيقو لنا لإتمام ىذا العمل المتواضع  

 الأمين صمى الله عميو وسمموالصلاة والسلام عمى النبي 
 «من لم يشكر الناس لم يشكر الله » قال الرسول صل الله عميو وسمم: 

نتقدم بواسع الشكر وعظيم الامتنان لكل من ساعدنا من قريب أو من بعيد لإتمام 
ىذا العمل ونختص بالذكر الأستاذ المشرف الدكتور ياسر عبد الرحمان الذي مدنا 

بالكثير ولم يبخل عمينا بنصائحو وتوجيياتو ودعمو لنا لمواصمة من منابع عممو 
ل الله يعممنا لو منا الشكر الجزيل والثناء الخالص والتقدير الصادق وعسى أن يط

 بعمره 
 عمى دعميم لنا ياسمينزاوي  وأيضا نشكر الأستاذ جييد بوطالب  والأستاذة

ل الشكر وعظيم الامتنان عمى كل كما لا يفوتنا أن نتوجو لأساتذتنا الأفاضل بجزي  
ما قدموه لنا خلال مسارنا الدراسي، نسأل الله أن ينعم عمييم من فضمو وأن يعمي 

 درجاتيم في الحياة الدنيا والآخرة وأن يجزييم عنا خير الجزاء.

 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الإهداء

 ترضى ولك الحمد إذا رضيت ولك الحمد بعد الرضا الميم لك الحمد حتى

 الميم صمي وسمم وبارك عمى سيدنا محمد أشرف خمقك

 أىذي ثمرة جيدي ىذا

 «وبالوالدين إحسانا  »إلى من قال فييما الرحمان 

إلى التي حممتني وىن عمى وىن إلى من تكبدت عناء العمل وكان 

 " حفظيا الله وأطال في عمرىا " أمي الغاليةدعاؤىا سر نجاحي 

" شفاه  " أبي الغاليإلى النور الذي أنار دربي إلى من لا يكرره الزمن 

 الله وأمده بالصحة والعافية

لى إخوتي جياد وأيوب لكم مني كل  إلى أخواتي وسام، إيمان، كوثر، وا 

 الشكر عمى دعمكم لي

 إلى صديقاتي صباح، سميرة، فاطمة الزىراء، نسرين

 ن شاركتني ىذا العمل صديقتي  لمياءإلى م

 لكل من آمن بي في أولى خطواتي ودعمني بكممة طيبة جزاكم الله خيرا

 لامية                                             



 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الإهداء

 الميم لك الحمد حتى ترضى ولك الحمد إذا رضيت ولك الحمد بعد الرضا

 الميم صمي وسمم وبارك عمى سيدنا محمد أشرف خمقك

 أىذي ثمرة جيدي ىذا

واخفض ليما جناح الذل من الرحمة وقل  »إلى من قال فييما الرحمان 

 24سورة الإسراء  «ربي ارحميما كما ربياني صغيرا 

 حفظيما الله وأطال عمرىماأمي وأبي إلى 

دتيم لي لكم مني إلى إخوتي ياسمين، عماد، حميمة، محمد عمى مسان

 كل الشكر

 إلى صديقاتي فاطمة الزىراء، صباح، سميرة

 إلى من شاركتني ىذا العمل صديقتي لامية

لكل من آمن بي في أولى خطواتي ودعمني حتى ولو بكممة طيبة 

 جزاكم الله كل خير

 لمياء                                            



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 الممخص
تيدف ىذه الدراسة لاختبار أثر الدعم التنظيمي بمختمف أبعاده ) العدالة التنظيمية، التمكين، المشاركة 
في اتخاذ القرارات ، دعم وتأكيد الذات(  في التقميل من التيكم التنظيمي لدى العاممين بمؤسسة الكاتمية لمفمين 

. ومن أجل تحقيق ىذا اليدف اعتمدنا عمى المنيج الوصفي  كما تم استخدام الاستبانة كأداة رئيسية -جيجل –
عامل بالمؤسسة محل الدراسة تم اختيارىم بطريقة  64لجمع البيانات من مفردات عينة الدراسة البالغ حجميا 

 . spssرنامج الحزمة الاحصائية عشوائية، ومن أجل تحميل البيانات المجمعة احصائيا تم استعانة بب
خمصت الدراسة إلى وجود أثر لمدعم التنظيمي في التقميل من التيكم التنظيمي لدى العاممين في   

ر راجع إلى بعد العدالة التنظيمية، كما أبانت الدراسة عن عدم وجود أثر دال ثالمؤسسة الكاتمية لمفمين  وىذا الأ
المشاركة في اتخاذ القرارات، دعم وتأكيد الذات(  في التقميل من التيكم التنظيمي احصائيا لأبعاد ) التمكين، 

 لدى العاممين في المؤسسة محل الدراسة.
دعم  المشاركة في اتخاذ القرارات، ،الكممات المفتاحية: الدعم التنظيمي، العدالة التنظيمية، التمكين 

 يكم التنظيمي.التوتأكيد الذات، 
 Summary 

This study aims to test the impact of organizational support in its various 

dimensions (organizational justice, empowerment, participation in decision-making, 

support and self-affirmation) in reducing organizational cynicism among employees 

of the Al-Katmiya Foundation for Cork - Jijel. In order to achieve this goal, we 

relied on the descriptive approach, and the questionnaire was used as a main tool for 

collecting data from the vocabulary of the study sample of 64 workers in the 

institution under study who were chosen randomly, and in order to analyze the 

collected data statistically, the statistical package spss was used. 

The study concluded that there is an effect of organizational support in reducing 

organizational cynicism among workers in the Al-Katimiya Foundation for Cork, 

and this effect is due to the dimension of organizational justice. From organizational 

cynicism among the employees of the institution under study. 

 Keywords: organizational support, organizational justice, empowerment, 

participation in decision-making, support and assertiveness, organizational 

cynicism. 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

  

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 قائمة المحتويات



 قائمة المحتويات
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 الصفحة عناوين الجداول   الرقم
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 42 صدق الاتساق الداخمي لعبارات  بعد التمكين 04
 42 مشاركة في اتخاذ القراراتالصدق الاتساق الداخمي لعبارات بعد  05
 43 صدق الاتساق الداخمي لعبارات بعد دعم وتأكيد الذات 06
 43 صدق الاتساق الداخمي لأبعاد الدعم التنظيمي والمحور الكمي ليا 07
 44 صدق الاتساق الداخمي لعبارات البعد الإدراكي 08
 45 صدق الاتساق الداخمي لعبارات  البعد السموكي   09
 45 صدق الاتساق الداخمي لعبارات  البعد العاطفي 10
 46 صدق الاتساق الداخمي لأبعاد التيكم  التنظيمي والمحور الكمي ليا 11
 47 لمحاور الاستبانةمعامل الثبات ألفا كرونباخ  12
 48 توزيع أفراد العينة حسب متغير الجنس 13
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 مقدمة
 



 مقدمة
 

 
 أ 

المحمية المعقدة ع العوامل والمتغيرات العالمية و تسعى المؤسسات في الوقت الراىن إلى التكيف م
تتعايش معيا، وىي في سبيميا إلى لتحديات المواكبة ليذه العوامل والمتغيرات و والمتشابكة، وعمييا أن تواجو ا

تحقيق ذلك لابد وأن تعتمد عمى الموارد البشرية ولا يمكن لمعاممين أن يشاركوا مشاركة بناءة في تحقيق أىداف 
المؤسسة دون أن يشعروا بدعم المؤسسة ليم حتى يتمكنوا من مبادلتيا بدعميم ليا عن طريق بذل قصارى 

بعض التجارب والدراسات أن الكثير من المؤسسات المتطورة والناجحة سبب  جيدىم لتحقيق أىدافيا، فقد أثبتت
وتوفير أفضل الظروف ليم، ولا يتم ىذا إلا من تفوقيا راجع إلى اىتمام المؤسسة بمصالح عماليا ومشاكميم 

 خلال تبني مفيوم الدعم التنظيمي.
حيث يعتمد عمى التوزيع  ،في المنظماتيعد من المفاىيم الإدارية الحديثة في أدبيات والدعم التنظيمي  

العادل لمكافآت العمل عمى العاممين مقابل الجيود المبذولة منيم لتمبية أىداف المؤسسة والتي تدل عمى اىتمام 
وىذا ينعكس بدوره عمى أداء المنظمة والتقميل من التيكم التنظيمي، والذي يعد  المؤسسة بمساىمات العاممين،

لالو العاممين عن اعتقاداتيم وعواطفيم وسموكياتيم السمبية اتجاه المنظمة الذين يعممون موقف يعبر عنو من خ
 بيا.
 إشكالية الدراسة:  -1

تطورىا عمى مواردىا البشرية، والحرص عمى سموكياتيم ومواقف عمميم و يتوقف نجاح المنظمة وبقائيا  
النتائج من الموارد الأخرى المتاحة مثل: بشكل إيجابي كونيم المصدر الرئيسي الذي يتيح لممنظمة أفضل 

الموارد المادية أو المعنوية أو التنظيمية، فالعاممين يعتبرون العمود الفقري بأي منظمة ومن خلال زيارتنا 
لممؤسسة الكاتمية لمفمين حاولنا معرفة مدى تأثير الدعم التنظيمي الدعم التنظيمي في التقميل من التيكم 

التيكم  في التقميل منلمدعم التنظيمي  ىل يوجد أثر"نا بصياغة التساؤل الرئيسي التالي: التنظيمي، وعميو قم
  ".؟-جيجل– التنظيمي لدى العاممين في المؤسسة الكاتمية لمفمين

 مجموعة من التساؤلات الفرعية والمتمثمة في:  الرئيسي ويندرج تحت ىذا التساؤل

– التيكم التنظيمي لدى العاممين في المؤسسة الكاتمية لمفمين التقميلفي معدالة التنظيمية لىل يوجد أثر  -
 ؟ -جيجل

– التيكم التنظيمي لدى العاممين في المؤسسة الكاتمية لمفمين في التقميل منمتمكين لىل يوجد أثر  -
 ؟-جيجل

ين في التيكم التنظيمي لدى العامم ات في التقميل منممشاركة في عممية اتخاذ القرار أثر ل ىل يوجد -
 ؟-جيجل– المؤسسة الكاتمية لمفمين



 مقدمة
 

 
 ب 

التيكم التنظيمي لدى العاممين في المؤسسة الكاتمية  في التقميل مندعم وتأكيد الذات لمىل يوجد أثر  -
 ؟-جيجل-لمفمين

 فرضيات الدراسة:  -2
 والأدبياتالسابقة عن إشكالية الدراسة ومختمف أسئمتيا الفرعية، وبعد الاطلاع عمى الدراسات  للإجابة

 النظرية ذات صمة بموضوع الدراسة، قمنا بصياغة الفرضيات التالية: 
في التقميل (  لمدعم التنظيمي α≤(0.05ة يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى المعنويالفرضية الرئيسية: 

 . من وجية نظر أفراد عينة الدراسة -جيجل– التيكم التنظيمي لدى العاممين في المؤسسة الكاتمية لمفمينمن 
 وتتفرع ىذه الفرضية إلى فرضيات فرعية التالية:  

 معدالة التنظيميةل( α≤(0.05يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية الفرضية الفرعية الأولى: -
من وجية نظر  -جيجل– التيكم التنظيمي لدى العاممين في المؤسسة الكاتمية لمفمين في التقميل من

 أفراد عينة الدراسة؛
في  متمكينل (α≤(0.05يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى المعنويةالفرضية الفرعية الثانية:   -

من وجية نظر أفراد  -جيجل– التيكم التنظيمي لدى العاممين في المؤسسة الكاتمية لمفمين التقميل من
 عينة الدراسة؛

ممشاركة في ل( α≤(0.05يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية الفرضية الفرعية الثالثة: -
من  -جيجل– التيكم التنظيمي لدى العاممين في المؤسسة الكاتمية لمفمين ات في التقميل مناتخاذ القرار 

 وجية نظر أفراد عينة الدراسة؛
دعم وتأكيد مل (α≤(0.05وية يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى المعن الفرضية الفرعية الرابعة: -

من وجية  -جيجل– التيكم التنظيمي لدى العاممين في المؤسسة الكاتمية لمفمين في التقميل من الذات
 نظر أفراد عينة الدراسة.

 أىداف الدراسة: 3-
نسعى من خلال موضوعنا إلى تحقيق مجموعة من الأىداف العممية والعممية والتي يمكن تمخيصيا فيما 

 يمي: 

 تقديم إطار نظري لكل من الدعم التنظيمي والتيكم التنظيمي؛ -

 ؛التعرف عمى مستوى الدعم التنظيمي الذي توفره المؤسسة الكاتمية لمفمين لموظفييا -

 الكشف عن مستوى التيكم التنظيمي لدى العاممين في المؤسسة محل الدراسة؛ -

 ؛التنظيمي في المؤسسة الكاتمية لمفمينالتعرف عمى أثر الدعم التنظيمي في التقميل من التيكم  -



 مقدمة
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تقديم بعض التوصيات لإدارة المؤسسة محل الدراسة والتي من شأنيا أن تساعدىا في الرفع من مستوى  -
 الدعم التنظيمي لمعاممين والتقميل من التيكم التنظيمي.

التيكم التنظيمي( وتتجمى تنبع ىذه الأىمية من أىمية متغيرات الدراسة )الدعم التنظيمي و أىمية الدراسة: -4
 أىمية ىذه الدراسة في ما يمي:

إبراز الأثر بين متغيرين ميمين في حياة المؤسسة وىما الدعم التنظيمي والتيكم التنظيمي، بالإضافة 
، موضوع الدعم التنظيمي الذي يعد من المواضيع الإدارية الميمة في مجال الإدارةإلى تسميط الضوء عمى 

مؤسسة محل الدراسة ) المؤسسة الكاتمية لمفمين( في التعرف عمى محددات الدعم التنظيمي وأيضا مساعدة ال
 وأىم العوامل المؤثرة في التقميل من التيكم التنظيمي لدى العاممين باعتبارىم أىم مورد في المؤسسة. 

 أسباب الدراسة:5-
 يمكن توضيح أسباب اختيارنا ليذا الموضوع إلى: 

  ؛«إدارة الموارد البشرية»انسجام الموضوع مع طبيعة تخصصنا 

 فادة الميتمين والباحثين في ىذا الموضوع  ؛الرغبة في إثراء الرصيد المعرفي وا 

 ؛معرفة مدى فاعمية أو تأثير الدعم التنظيمي عمى التيكم التنظيمي 

  د البشرية وخاصة أنو يمس جانب تعد دراسة الدعم التنظيمي من الدراسات الحديثة في مجال إدارة الموار
المورد البشري وىو بحاجة إلى مزيد من الدراسات والبحوث خاصة إذا تم ربطيا بظاىرة التيكم 

 التنظيمي.

 حدود الدراسة:-6
 تم إجراء ىذه الدراسة ضمن الحدود التالية:

  :التنظيمية، التمكين، تقتصر ىذه الدراسة عمى أثر الدعم التنظيمي )العدالة الحدود الموضوعية
، البعد العاطفي، دراكيالمشاركة في اتخاذ القرار، دعم وتأكيد الذات( عمى التيكم التنظيمي )البعد الا

 ؛البعد السموكي(

  :أجريت ىذه الدراسة عمى عينة من الموظفين في المؤسسة الكاتمية لمفمين بولاية جيجل الحدود البشرية
 ؛ف تصنيفاتيم الوظيفيةموظف مع اختلا 90والبالغ عددىم 

  :؛2021/2022أجريت ىذه الدراسة في السداسي الثاني من العام الدراسي الحدود الزمنية 

  :تم تطبيق ىذه الدراسة الميدانية بالمؤسسة الكاتمية لمفمين بولاية جيجلالحدود المكانية.  
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 منيج وأدوات الدراسة: -7
ي تسعى إلى تحقيقيا تم الاعتماد عمى المنيج الوصفي انطلاقا من طبيعة موضوع الدراسة والأىداف الت

القائم عمى دراسة ظاىرة معينة كما ىي في الواقع، وييتم بتوصيفيا وصفا دقيقا سواء باستخدام الأسموب الكيفي 
أو الكمي، التعبير الكيفي يصف الظاىرة ويوضح خصائصيا وىذا تم استخدامو في الجانب النظري لمدراسة، أما 

يصف الظاىرة من خلال أرقام وجداول، موضحا فييا حجم الظاىرة وارتباطيا بالظواىر الأخرى، وتم الكمي ف
استخدام ىذا الأسموب في الجانب الميداني انطلاقا من البيانات التي تم تجميعيا من مفردات عينة الدراسة. 

ل لابد من تصنيف ىذه البيانات والمنيج الوصفي لا يقتصر عمى جمع البيانات والمعمومات عن ظاىرة معينة، ب
وتنظيميا وتحميميا، بيدف فيم واقع الظاىرة كما ىو قصد الوصول إلى استنتاجات وتعميمات لتحسين الواقع 

 وتطويره.
كما تمت الاستعانة لإنجاز ىذا العمل بمجموعة من المصادر والمراجع المتمثمة أساسا في: الكتب، 
المجلات العممية، الرسائل والأطروحات الجامعية ذات الصمة بموضوع الدراسة، ولمعالجة البيانات التي تم 

 .SPSSماعية تجميعيا من مفردات عينة الدراسة استخدمنا البرنامج الاحصائي لمعموم الاجت
 ىيكل الدراسة:-8

ه ذالدراسة والإجابة عمى مختمف التساؤلات الواردة في الإشكالية قمنا بتقسيم ى الإلمام بموضوعجل أمن  
والفصل الثاني يتعمق بالجانب  دراسة،مالدراسة إلى فصمين الفصل الأول يتعمق بالجانب النظري والتطبيقي ل

 التطبيقي.
خمفية النظرية لمموضوع حيث تم تقسيمو إلى مبحثين المبحث الأول تضمن الإطار تناولنا فالفصل الأول ال

مدعم التنظيمي والتيكم التنظيمي، أما المبحث الثاني لمدراسة وقد تضمن بعض المفاىيم الأساسية ل النظري
 فتناولنا الدراسات السابقة والتنقيب عمييا ومحاولة الربط بين المتغيرين.

لأول تضمن استعراض افتناولنا الدراسة الميدانية لمموضوع مبحثين حيث المبحث أما الفصل الثاني 
لإحصائية أما المبحث الثاني فتضمن نتائج الدراسة االطريقة وأدوات الدراسة ومتغيرات الدراسة وأساليب المعالجة 

 لأخير اختبار فرضيات الدراسة.الى تحميل عينة الدراسة، اختبار نموذج الدراسة وفي إوتحميميا ولقد تطرقنا فيو 
 نموذج الدراسة-9

يمكن توضيح الصمة بين المتغيرات المستقمة والتابعة الواردة في أسئمة وفرضيات الدراسة في الشكل رقم  
 ( الذي يعكس نموذج الدراسة.01)
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 نموذج الدراسة (:01الشكل رقم )

 

  

 

 

 

 

 

 المصدر: من إعداد الطالبين بالاعتماد عمى ما جاءت بو الأدبيات ذات العلاقة بموضوع الدراسة.

( أن الدراسة الحالية تضم متغيرين ىما: المتغير المستقل )الدعم التنظيمي(، 01يتضح من الشكل رقم )
والمتغير التابع )التيكم التنظيمي(، كما أن كل متغير يتضمن مجموعة من المتغيرات الفرعية، وتقوم فمسفة 

تقل بمتغيراتو الفرعية )الأبعاد( مجتمعة النموذج الموضح أعلاه عمى افتراض وجود أثر مباشر بين المتغير المس
 ومنفردة عمى المتغير التابع وعمى متغيراتو الفرعية مجتمعة.

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 التيكم التنظيمي

 البعد السموكي

 البعد الاعتقادي

 البعد العاطفي
 

لمستقلالمتغير ا المتغير التابع  

التنظيمي الدعم  

 العدالة التنظيمية
 التمكين

 المشاركة في اتخاذ القرارات
 دعم وتأكيد الذات
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 الأول: الإطار النظري لمدراسة المبحث

 المبحث الثاني: الأدبيات التطبيقية لمدراسة

 خلاصة

الأدبيات النظرية والتطبيقية لمدراسة :  الفصل الأول
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 تمييد:
إن طبيعة التغيرات التي تحدث في بيئة المؤسسات تأثر بشكل كبير عمى أداء المؤسسة وعمى  

التغيرات لابد عمى المؤسسة الاىتمام بموردىا البشري وذلك لتقديم الدعائم استمراريتيا، ومن أجل مواكبة ىذه 
دعم التنظيمي والذي ييتم الاللازمة لو من أجل استثمار في مياراتو وقدراتو وذلك عن طريق اكتساب ما يعرف ب

الأمن والأمان  بالمورد البشري في المؤسسة من خلال مكافئتو وتقدير مساىماتو والاعتراف بو وبمجيوداتو ومنو
وتحسين صورة المؤسسة  والثقة في مكان العمل من جية ومن جية أخرى محاولة التقميل من التيكم التنظيمي

 بالنسبة لمعاممين.
من خلال ىذا الفصل سنحاول شرح جوانب النظرية والتطبيقية لدراسة فقمنا بتقسيمو إلى مبحثين،  

ية لمتغيرات الدراسة أما المبحث الثاني فقمنا بتخصيصو لعرض المبحث الأول تناولنا فيو المفاىيم الأساس
 الدراسات السابقة التي أشارت لممتغيرات الدراسة الحالية.
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 المبحث الأول: الإطار النظري لمدراسة
 يعتبر الدعم التنظيمي من العوامل التي تشعر الموظفين بالأىمية داخل المؤسسة وتقدر مجيوداتيم التي

 يبذلونيا وىذا ما يجعميم غير متيكمين في سموكياتيم وردود أفعاليم. 
ومن خلال ىذا المبحث سنتطرق إلى ثلاثة مطالب، بحيث يتناول المطمب الأول مفاىيم أساسية حول  

 الدعم التنظيمي، أما المطمب الثاني فيتناول مفاىيم أساسية حول التيكم التنظيمي، أما المطمب الثالث والأخير
 فإنو يتناول أثر الدعم التنظيمي عمى التيكم التنظيمي.
 المطمب الأول: مفاىيم أساسية حول الدعم التنظيمي

الدعم التنظيمي يعتبر من المفاىيم ذات الأىمية الكبيرة في الأدبيات الإدارية وذلك لأنو يقدم شرحا  
 ظفين وسموكياتيم اتجاه وظائفيم وتنظيميم.واضحا ومفيوما لمعلاقة بين معاممة المؤسسة لمموظفين ومواقف المو 

 الفرع الأول: نشأة وتطور مفيوم الدعم التنظيمي
ن مفيوم الدعم التنظيمي لم يتم تحديده حتى سنة   لكن فكرة الدعم التنظيمي كانت موجودة لما  1980ا 

الأبحاث الخاصة بالدعم التنظيمي في سياق التغيير  يقارب السبعين عاما. حيث سيتم تقديم باختصار تطور
 الاجتماعي والصناعي في الأدبيات الإدارية.

لطالما أدرك الباحثون أن المنظمات مصدر ميم لمدعم الاجتماعي والمادي والعاطفي لمموظفين، فقد ركز 
وائد التي قدميا صاحب العمل البحث التنظيمي الأولي في أوائل القرن العشرين حصرا عمى الموارد المادية والف

توضح بأن  ( Roethlisberger & Dickson)من قبل Hawthorne1930لمعاممين، ومع ذلك فان دراسات
المنظمات كانت أيضا مصدرا ىاما لمموارد الاجتماعية والعاطفية لمموظفين ونتائج ىذه الدراسات أشارت إلى أن 
الموظفين الذين تم منحيم فواصل عمل وساعات عمل أقل كانت الإنتاجية عالية من الموظفين الآخرين الذين لم 

ميم لدى الموظفين حيث توحي المنظمات لمعاممين بأنيا تيتم يتم منحيم ىذه المزايا، وكان ليذه الدراسات أثر 
بيم و تسعى لإيجاد الحمول المناسبة لمشاكميم مثل توفير فترات استراحة خلال العمل من أجل تحسين الإنتاجية 

من خلال قول أن منظمات الدعم  Hawthorneنتائج دراسات  Mayo1941وتكوين اتجاىات أفضل. وقد طور 
بأن الدعم  Levinson 1965اعدت العاممين عمى التعامل مع المتغيرات الاجتماعية، كما أشار الاجتماعي س

التنظيمي ميم لمموظفين لمتعامل مع المتغيرات في الحراك الاجتماعي  والجغرافي في الستينات عندما ابتعد 
استمدوا تقديرىم  Levinson الناس عن أصدقائيم وعائلاتيم وفقدوا مصدرا قيما لمدعم والتقدير فالموظفين حسب

ودعميم من المنظمات التي عمموا لصالحيا وتعويض تمك الخسارة، كما يشير إلى أن الموظفين يعبرون عن 
خصائص المنظمة التي يعممون بيا بسبب أن المنظمات مسؤولة قانونيا وماليا وأخلاقيا عن تصرفات موظفييا، 
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يمية تصف سموكيات العاممين بيا والمؤسسة تمارس السمطة من كما أن السياسات والتقاليد والقواعد التنظ
خلاليم. وقد استمرت أىمية العلاقة بين العمل والتنظيم في النمو والتطور خلال السبعينات والثمانينات، كما 
أصبحت المؤسسات تيتم بشكل متزايد بتطوير الموظفين ودعميم من أجل الحصول عمى مزايا تنافسية في 

 .(19، صفحة 2021)بوطالب، لمية السوق العا
 الفرع الثاني: مفيوم الدعم التنظيمي

 سنتطرق في ىذا العنصر إلى تقديم بعض التعريفات المتعمقة بالدعم التنظيمي وكذلك توضيح أىميتو. 
 أولا: تعريف الدعم التنظيمي

تعددت وتنوعت المفاىيم والتعريفات التي قدميا الكتاب والباحثون حول مفيوم الدعم التنظيمي وذلك  لقد 
 لاختلاف وجيات نظرىم لمدعم التنظيمي، وسنورد البعض منيا فيما يمي: 

الدعم التنظيمي بأنو: "إدراك الفرد أن المنظمة ميتمة بو وتقدر إسياماتو  Eisenberger et alعرف  
و التي يقدميا وتيتم برفاىيتو وتعتني بيو وترعاه، وتفترض نظرية الدعم التنظيمي وجود علاقة تبادلية ونشاطات

ومشاركة بين المنظمة والعاممين بيا فلا بد أن تتفاعل وتتأثر معتقدات الموظفين بمدى تقدير المنظمة 
ية والشخصية عمى حد سواء" لإسياماتيم والعناية برفاىيتيم، وتتضمن ىذه المعاملات الموضوعات الماد

. ويبين ىذا التعريف أن الموظف المدرك لما تقدم لو المنظمة من رعاية واىتمام، (124، صفحة 2015)الشنطي، 
طرف وتم أيضا الإشارة إلى وجود نظرية تؤكد علاقة تفاعل وتأثير وما يعتقد الموظفين وما يتم تقديمو ليم من 

 المنظمة.
ن الدعم التنظيمي ىو: "اعتقاد عام لدى الموظفين أ Paul & Bikosومن جية أخرى يرى كل من  

الموظف بأن المنظمة التي يعممون بيا تيتم بالقيم وممتزمة بتعزيز المصالح موظفييا نحو الأىداف المنشودة، 
طار جديد لفيم العوامل التي تسيم في  تحقيق  )الياسري ، الطائي ، و الرفاه النفسي لمموظفين" فيو بناء جوىري وا 

. ويشير ىذا التعريف إلى سعي المنظمة الاىتمام وتعزيز مصالح موظفييا والتي (11، صفحة 2018الشريفي، 
 تساىم في تحقيق الرفاه النفسي.

كما يعرف الدعم التنظيمي أيضا بأنو: "شعور الموظف  بمدى اىتمام المنظمة برفاىيتو وىو يعكس  
جودة التفاعلات الاجتماعية التي تحدث بين أصحاب العمل والموظفين، ومن خلالو تضع المنظمة سياسات 

حسين انطباعاتيم في واستراتيجيات تشمل عمى سبيل المثال تحسين رواتب الموظفين وترقيتيم وذلك من أجل ت
المنظمة، وغيرىا من السياسات والاستراتيجيات التي تعد عاملا أساسيا في تحسين أدائيم وتنمية إبداعيم" 
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. يبين ىذا التعريف أن المنظمة تعمل عمى تخفيض الضغوط عن الموظفين عن (16، صفحة 2021)ىريكش، 
جرا  ءات.طريق سياسات وا 

ومن جية أخرى يعرف الدعم التنظيمي عمى أنو: "السعي المنظمة لتعزيز سعادة الموظفين وتقديرىم من 
. ونشير ىنا إلى (587، صفحة 2019)نجيمي و بوطالب، خلال مكافآت تنظيمية لتحسين ظروف العمل لدييم" 

 من خلال تقديرىم وتحفيزىم. محاولة المنظمة كسب ولاء الموظفين
وعمى صعيد آخر يمكن القول بأن الدعم التنظيمي ىو: "مدى تقدير المنظمة لمعاممين بيا والاىتمام بيم 
وذلك عن طريق التوزيع العادل لممكافآت العمل عمى العاممين مقابل الجيود المبذولة منيم لتمبية أىداف 

. ويبين ىذا التعريف مدى سعي المنظمة إلى تحقيق العدل بين موظفييا (10، صفحة 2014ماضي، )المنظمة" 
 من أجل تحقيق أىدافيا المسطرة.

الدعم التنظيمي عمى أنو: "إدراك الفرد لتقدير المنظمة لو، وبالتالي الفرد  Masterson, et alويعرف  
يستخدم أحكامو الخاصة بإدراكو لمدعم التنظيمي لتقدير توقعو لمنتائج المترتبة عمى جيده، ولذلك فإنو كمما كبر 

بر لمساعدة المنظمة المدى الذي تيتم من خلالو المنظمة بالموظفين وتقدر جيودىم كمما بدل العاممون جيدا أك
. ويشير ىذا التعريف إلى أن المنظمة كمما زاد اىتماميا وتقديرىا (09، صفحة 2013)نوح، عمى تحقيق أىدافيا" 

 لعماليا ازدادت جيودىم من أجل تحقيق أىدافيا. 
أن الدعم التنظيمي ىو: "ذلك القدر الذي تيتم فيو المنظمة برعاية ورفاىية   Georgeويعرف أيضا  

)نويبات أعضائيا من خلال معاملاتيم بعدالة ومساعدتيم في حل ما يواجيون من مشكلات والإنصات لشكواىم" 

لة المنظمة تخفيف الضغط عن موظفييا عن . ويبين ىذا التعريف اىتمام ومحاو (32، صفحة 2016و يوسفي ، 
 طريق تحقيق الرفاىية ليم وتقديم المساعدات اللازمة ليم.

ومن خلال التعاريف السابقة يمكننا القول بأن: "الدعم التنظيمي ما ىو إلا عبارة عن مجموعة من   
تقديرا ليم عمى مجيوداتيم المبذولة الحوافز والمساعدات المادية والمعنوية التي تقدميا المنظمة لمموظفين لدييا 
 وتحقيق رفاىيتيم وىذا لكسب ولائيم من أجل الوصول إلى تحقيق أىدافيا".

 ثانيا: أىمية الدعم التنظيمي
أكد العديد من الكتاب والباحثين عمى أىمية الدعم التنظيمي لكل من المنظمة والموظفين بيا ويمكن 

 :(22، صفحة 2021)بوطالب، تمخيصيا فيما يمي 
 يزيد من دافعية الأفراد لإنجاز وتحقيق أىداف المنظمة وذلك من خلال دعميم وتحفيزىم ماديا ومعنويا؛ -
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في خمق موظفين ذوي قدرة عمى الإبداع في العمل في ظل المنافسة بين المنظمات في بيئة  يساىم -
الأعمال، فعند شعور الموظف بأن المنظمة تقدم لو الدعم المناسب الذي يتمناه فانو يعمل عمى الإبداع 

 والابتكار من أجل النيوض بالمنظمة وتطويرىا؛
نيا أمام الغير فالدعم المقدم لمموظفين يؤدي إلى تنمية العمل عمى تحسين صورة المنظمة والدفاع ع -

 الاتجاىات الإيجابية لدييم وبناء صورة جيدة عن المنظمة؛
دراكيم بمساندة المنظمة ليم تزيد   - يساىم الدعم التنظيمي في تحقيق التنمية الذاتية لمموظفين فشعورىم وا 

 من اىتماميم بتنمية قدراتيم وخبراتيم؛
الآثار السمبية لبعض السموكيات وتصرفات الأفراد الموظفين داخل المنظمة حيث أن ىناك علاقة  تقميل -

 ارتباط سالبة بين إدراك الدعم التنظيمي وبين ظاىرة الغياب؛
يساعد عمى زيادة الالتزام التنظيمي وذلك من خلال إشباعيم لاحتياجاتيم الخاصة وشعورىم بالانتماء  -

 قبل المنظمة.لمجماعة وتقديرىم من 
 :(133، صفحة 2018)سميخ و بوطالب،  بالإضافة لما سبق تتجمى أيضا أىمية الدعم التنظيمي في تحقيق ما يمي

يؤدي الدعم التنظيمي بالأفراد إلى زيادة ولائيم واجتيادىم لأداء ميام وظيفية خارج ما ىو مطموب منيم  -
  في رد الجميل لرؤسائيم؛ وىذا رغبة منيم

يساىم الدعم التنظيمي في زيادة مستوى الرضا الوظيفي لمموظفين وىذا نتيجة لمحوافز المادية والمعنوية  -
 المقدمة من طرف المنظمة؛

يساىم الدعم التنظيمي في تعزيز إدارة التنوع الثقافي في المنظمة حيث تعزز مبادرات المنظمة الداعمة  -
 مفيوم.والطوعية ليذا ال

 :(09، صفحة 2016)الساعدي و الربيعي ، وأيضا من أىمية الدعم التنظيمي ما يمي 
يقود الدعم التنظيمي إلى الولاء الوجداني من قبل الفرد إلى المنظمة لاسيما عندما تسود العدالة التوزيعية  -

 والعدالة الإجرائية؛
إلى الالتزام النفسي لمعاممين اتجاه منظماتيم ومساعدتيا في تحقيق أىدافيا التي يؤدي الدعم التنظيمي  -

تسعى إلييا، بمعنى أنو يجب عمى العاممين الوفاء لممنظمة من خلال التزاميم الوجداني وجيدىم 
 المبذول.
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 الفرع الثالث: محددات الدعم التنظيمي
والباحثين ودراساتيم والأبعاد التي تم الاعتماد عمييا في تعددت أبعاد الدعم التنظيمي حسب المفكرين  

تأكيد ، مشاركة في اتخاذ القرار، دعم و الاستبانة من أجل جمع البيانات اللازمة ىي: "العدالة التنظيمية، التمكين
 الذات" ونوضحيم فيما يمي:

 أولا: العدالة التنظيمية
، 2006)زياد، ثون حول العدالة التنظيمية نذكر منيا تعددت وتنوعت التعاريف التي قدميا الكتاب والباح

 : (13صفحة 

بأنيا: "الطريقة التي يحكم من خلاليا الفرد عمى عدالة الأسموب الذي يستخدمو  creenberg عرفيا 
المدير في التعامل معو عمى المستويين الوظيفي والإنساني". ويشير ىذا التعريف إلى حكم الفرد عمى الأسموب 

 المتبع من طرف المدير في تعاممو مع الأفراد.
عكس كل من عدالة المخرجات وكذلك عدالة الإجراءات عمى أنيا: "ت Farhومن جية أخرى فقد عرفو  

المستخدمة في توزيع تمك المخرجات". ويبين ىذا التعريف الحكم عمى العدالة من خلال مقارنة المخرجات 
 والإجراءات المستخدمة في توزيع تمك المخرجات.

التيم مع حالة زملائيم وبتعريف شامل يمكننا القول أن العدالة التنظيمية ىي: "مقارنة الموظفين لح 
الآخرين في العمل أي إدراك الموظفين لممعاممة العادلة في مكان العمل من خلال علاقتيم بالمنظمة والتي تؤثر 

 في النياية عمى مواقفيم وسموكياتيم في العمل".
، 2019)الرشيدي، وبشكل أكثر دقة يمكننا تقسيم الأبعاد الأساسية لمفيوم العدالة إلى ثلاثة أبعاد وىي 

 :(243صفحة 

ىي عدالة المخرجات التي يحصل عمييا الموظف من وظيفتو وخاصة توزيع الأجور عدالة التوزيع:  -
والمزايا العينية أو الترقيات، ويتحقق إحساس الموظفين بعدالة التوزيع في المنظمة عندما يشعر الفرد 

 مكافآت تتناسب مع جيدىا لمبذول مقارنة بجيد زملائو؛أن ما حصل عميو من 

تساعد في تعزيز أداء الموظفين في المنظمة من خلال تطبيق العدالة الخاصة عدالة الإجراءات: و -
بالإجراءات التي تقوم بيا المنظمة بحيث تتم بطريقة عادلة، أي أن الموظفين المتساوون في الرتبة 

 اتيا ويحصل كل منيم عمى مكافئات مادية أو معنوية؛الوظيفية يتم منحيم العلاوة ذ
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عدالة التعاملات الاجتماعية ىي مدى إحساس الموظفين بعدالة المعاممة التي عدالة التعاملات:  -
يحصمون عمييا عندما تطبق عمييم الإجراءات الرسمية أو معرفة الأسباب التي أدت إلى تطبيقيا، 

 لموظفين عند تطبيق الإجراءات والأنظمة والقوانين.وىذا يعني أىمية أسموب التعامل مع ا

 ثانيا: التمكين

 تعريف التمكين .1

 تعددت وتنوعت المفاىيم والتعريفات التي قدميا الكتاب والباحثون حول التمكين وسنورد البعض منيا 

 : (23-22، الصفحات 2013)جلاب و الحسيني ، 
عمى أنو: "عممية تحويل الرقابة عمى سموك الأفراد من المشرف إلى الفرد  Gomes-Mejia et alعرفو  

نفسو عمى أن يتم تزويد ذلك الفرد بالميارات والأدوات والدعم والمعمومات الضرورية وبذلك يمكن تخويل 
عن تخويل الصلاحيات  الصلاحيات وتحمل المسؤوليات بنجاح". ويشير ىذا التعريف عمى أن التمكين ىو عبارة

 للأفراد بغرض تحمل المسؤولية مع الأخذ بعين الاعتبار تزويدىم بمختمف الميارات والأدوات اللازمة.
عمى أنو: "منح العاممين المسؤولية والسمطة لاتخاذ القرارات المتصمة بجميع  Noe et alوعرفو أيضا  

في الأرباح والخسائر". ويبين ىذا التعريف تحمل جوانب تطوير المنتجات والخدمات عمى أن يكونوا شركاء 
 الموظفين للأرباح والخسائر بعد منحيم المسؤولية والسمطة في اتخاذ القرارات التي تمس جميع جوانب التطوير.

وبتعريف شامل يمكن القول بأن التمكين ىو عممية منح السمطة للأفراد والعمل عمى تحمميم المسؤولية  
ت ذات صمة بأعماليم دون الرجوع إلى المستويات العميا الأمر الذي ينعكس بصورة أو بأخرى عند اتخاذ القرارا

 .عمى فاعمية منظماتيم
 أىمية التمكين .2

تبرز أىمية التمكين في تحقيق أىداف المنظمة ولا يمكن تحقيقيا بمعزل عن إشراك الموظفين فييا، 
 والموظفين فييا وعملائيا، ويمكن إدراجيا فيما يميوتصب ىذه الأىداف في مصمحة كل من المنظمة نفسيا 

 : (247، صفحة 2013)جردات ، عريقات، و المعاني، 
أن تصبح المنظمة أكثر استجابة لمسوق من خلال تطوير منتجاتيا وتحسين خدماتيا عن طريق إطلاق  -

 الطاقات الإبداعية الخلاقة لدى الموظفين؛
كمما اعتمدت المنظمة عممية تمكين موظفييا من خلال تفويضيم بالصلاحيات وسمطات اتخاذ القرار  -

 انخفض عدد المستويات الإدارية في الييكل التنظيمي ما يعني مرونة ىذا الييكل وأفقيتو؛
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ضاعة وقتيا بالأمور  - العادية تفريغ الإدارة العميا لمتركيز عمى القضايا الاستراتيجية وعدم ضموعيا وا 
 الروتينية وكذلك تسريع عممية اتخاذ القرارات؛

يتيح التمكين الاستثمار الأمثل لجميع الموارد المتاحة وخصوصا الموارد البشرية كونو يشجع الموظفين  -
 عمى إطلاق الأفكار الجديدة والإبداعية ما يزيد من قدرة المنظمة عمى تحقيق الميزة التنافسية؛

لفرصة لتعبير عما لديو من أفكار خلاقة قد تؤدي الى زيادة أرباح المنظمة أو يتيح التمكين لمموظف ا -
 جذب زبائن جديدة. 

 :(29، صفحة 2009)صالح و الدوري،  ويمكن القول أيضا أن التمكين يكتسب أىميتو من خلال
طريقة جديدة لتغيير المنظمات باتجاه مستقبل أكثر منافسة وأكثر تعقيد من أي وقت مضى، أي أنو  يعد -

يجعل المنظمات غاية في المرونة والقدرة عمى التعمم والتكيف بغية المحاق بالمنافسة وتمبية طمبات 
 الزبائن والمحافظة عمى حصتيا السوقية و توسيعيا؛

عال بالممكية والرضا عن الانجاز وذلك من خلال إعطائيم ومنحيم  شعور الموظفين بالمسؤولية وحس -
 السمطة من طرف الرؤساء في اتخاذ القرارات. 

 ثالثا: المشاركة في اتخاذ القرارات
وتعني إشراك العاممين في خطوات اتخاذ القرارات الإدارية، وتشير المشاركة إلى مساىمة فعالة لممشاركين 

ؤثر بشكل مباشر في حقل العمل. الاىتمام الأكبر في ىذا المساق ىو الانجاز الواقعي في اتخاذ القرار والذي ي
لموظائف والنشاطات في عممية اتخاذ القرار عن طريق المدراء الذين تتأثر مسؤولياتيم بالخيارات الموجودة في 

طية مميزة ومن خلال المشاركة مستويات عالية للإدارة، كما تعتبر المشاركة في اتخاذ القرار علامة لإدارة ديمقرا
 يعمل الأعضاء في المجموعة في محيط واسع لحل المشكلات والنشاطات المتعمقة باتخاذ القرار في المنظمة

 .(171-170، الصفحات 2006)العزاوي، 
 :(62، صفحة 2008)ثابت،  ومن مزايا المشاركة في اتخاذ القرارات نجد

تساعد عمى تحسين نوعية القرار، وجعل القرار المتخذ أكثر ثباتا وقبولا لدى العاممين فيعممون عمى  -
 تنفيذه بحماس شديد ورغبة صادقة؛

يم تؤدي المشاركة إلى تحقيق الثقة المتبادلة بين المدير وبين أفراد التنظيم من ناحية وبين التنظ -
 والجميور الذي يتعامل معو من ناحية أخرى؛

شباع حاجة الاحترام وتأكيد  - تساعد المشاركة في اتخاذ القرارات عمى رفع الروح المعنوية لأفراد التنظيم وا 
 الذات.
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 رابعا: دعم و تأكيد الذات
احتياجاتيم عن طريق يشير دعم وتأكيد والذات إلى اعتقاد الموظفين بالمنظمة أن بمقدورىم تمبية وتحقيق 

المشاركة الايجابية في أدوار متنوعة في المنظمة، ولقد فرق الباحثون بين الدعم وتأكيد الذات لدى الموظفين 
ودعم وتأكيد الذات المرتبط بميام محددة، ذلك أن تأكيد الذات لدى الموظفين يرتبط بالكيان العام والشامل لمفرد 

ينما يشير تأكيد الذات المرتبط بميام محددة بأن ذلك الذي ينتيي بمجرد طول فترة تواجده داخل المنظمة، ب
 .(290، صفحة 2007)المغربي،  الانتياء من نشاط أو ميمة معينة أو دور محدد داخل المنظمة

 وفيما يمي مخطط يوضح أبعاد الدعم التنظيمي الأربعة: 
 (: أبعاد الدعم التنظيمي02الشكل)                 

 
 
 
 
 
 
 
 

          
 

 
 المصدر: من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى الدراسات السابقة 

 الرابع: فوائد الدعم التنظيمي الفرع
 :(07، صفحة 2016)بوخموة و قمو،  تعددت فوائد الدعم التنظيمي ونذكر من بينيا ما يمي

رؤية مشتركة بين أىداف المنظمة وأىداف الموظفين الخاصة، فكمما زاد الدعم التنظيمي زاد  إيجاد -
 ارتباط الأىداف مع بعضيا البعض؛

 تقميل الآثار السمبية لبعض السموكيات وتصرفات الأفراد العاممين؛ -
يقوم بو يساعد عمى توفير بيئة عمل مناسبة تقود لتقميل معدلات التدوير الوظيفي الطوعي الذي  -

 الموظفين ويستثنى من ذلك الموظفون الذين ىم في بداية أو نياية عمميم؛

  

 

 دعم وتأكيد الذات

العدالة التنظيمية     

 التمكين

 المشاركة في اتخاذ

 القرار

 أبعاد الدعم التنظيمي
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يخمق موظفين ذوي قدرة عمى الإبداع في العمل فيظل التنافس اليائل بين المنظمات في بيئة الأعمال،  -
مة فحين يشعر الموظف أن المنظمة تقدم لو الدعم التنظيمي الذي يتمناه فانو يسعى لنيوض بيذه المنظ

 من خلال العمل الإبداعي والابتكاري.
 : (Eisenberger & Stinglhamber, 2011, p. 04) إضافة إلى الفوائد التالية

 الموظفون الذين يشعرون بالدعم التنظيمي المرتفع يختبرون حياتيم العممية بطرق أكثر ملائمة؛  -
بالدعم أداء فائقا في أنشطة العمل القياسي والإجراءات التطوعية التي  يظير الموظفون الذين يشعرون -

 تساعد المنظمة عمى تحقيق الأىداف؛
 لدييم مزاج أكثر إيجابية في العمل وأكثر امتثالا لوظائفيم ويعتقدون أنيم يقدمون مساىمات ميمة؛ -
 م ويثقون بيا أكثر.يميل الموظفون ذو الدعم التنظيمي المرتفع بشكل أكبر أيضا نحو منظمتي -

 المطمب الثاني: مفاىيم أساسية حول التيكم التنظيمي
من أىم الركائز التي تساىم في تطوير المنظمة الاىتمام بالموارد البشرية وذلك عن طريق توفير الجو 

عمى الملائم والمريح لمواردىا البشرية والحرص عمى سلامتيم النفسية باعتبارىا عاملا أساسيا والذي ينعكس 
سموكيم ومواقفيم اتجاه المنظمة، وقد يشعر الموظفون أن المنظمة تفتقر لممصداقية أو أنيا تنتيك العدالة وىذا 

 ما يجعميم متيكمين في سموكيم وردود أفعاليم اتجاه المواقف التي تخص القرارات المتعمقة بالمنظمة.
 الفرع الأول: نشأة وتطور مفيوم التيكم التنظيمي

ذور التيكم بصفة عامة في الأدبيات المختمفة يقودنا إلى التاريخ الإغريقي حيث المدارس البحث عن ج
الفكرية والفمسفية التي نشأة في تمك الحقبة إذ كان ىناك بعض الأفراد من المجتمع اليوناني متيكمين وغير 

و لوائح محددة ويحتقرون راضين عن المؤسسات الحكومية وكانوا يريدون أن يعيشوا حياة طبيعية بدون قواعد أ
ما يسميو الآخرون بالحضارة عمى الرغم من أن ىناك اتفاق عام بين الباحثين يؤكد أن التيكم كفمسفة أو نظرة 

 عالمية نشأ في اليونان والذي تأثر إلى حد كبير بتعاليم الفيمسوف سقراط.
اريخو الطويل إلى ما يطمق عميو بما ىو شائع في الأدبيات الإدارية يمكننا إرجاع جذور التيكم مع تو  

أن ىذه المدرسة تتممذ فييا العديد من الفلاسفة  Goldfarbولقد بين ( cynic school)بالمدرسة التيكمية
المتيكمين والذين رفعوا شعار معادي لإتباع المستمر لمقضية القوة والنفوذ والثروة المادية من قبل أفراد المجتمع 

بمثابة الأب الفكري ليذه المدرسة. فقد تخمى وابتعد عن أي شيء طموح وعاش   Diogenesو يعتبر الفيمسوف 
حياة غريبة الأطوار وميز نفسو عن طريق احتقار الراحة وكان كل حياتو محتج ضد المجتمع الذي وصفو بأنو 
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بحث عن مجتمع فاسد وكان يعبر عن احتجاجو عن طريق حمل المصباح في وضح النيار ادعى منو بأنو ي
 رجل صادق ولكن لم يجد.

أما الفكرة المعاصرة لممتيكمين تعود جذورىا في البدايات الأولى لدراسة التيكم في البيئة التنظيمية يمكن 
الاستدلال عميو من خلال عدد من الدراسات التي قدميا الباحثون والتي تعد القاعدة الأساسية لبحوث التيكم في 

من الباحثين الأوائل الذين درسو من خلال تقديم  Arthur Niederhofferلاجتماع الوقت الحالي، ويعد عالم ا
"انتشار التيكم في العمل و بشكل خاص بين ضباط شرطة في الولايات تحت عنوان 1963أطروحة عام 

أن التيكم متغمغل في  Niederhofferوقد وضع بنية ومقاس خاص بتيكم الشرطة، أكد المتحدة الأمريكية" 
المستويات تسمسل اليرمي لشرطة وكذلك في الأشكال المختمفة من وكالات تطبيق القانون والسبب في  جميع

  ذلك يرتبط بقضايا البنية الاجتماعية لمشرطة.
بعد ذلك برز الاىتمام البحثي بموضوع التيكم التنظيمي وذلك بدراسة التيكم في بيئات تنظيمية أخرى  

الشرطة، في نياية الثمانينات وبداية التسعينات من القرن الماضي تختمف من حيث خصائصيا عن بيئة 
 The cymicalكتابيم المشيور الأمريكيون المتيكمون  )  Kamter & Mirvisقدم كل من  1989وبتحديد عام 

Americans وقد عرفا المتيكمين باعتبارىم أناس ضيقي الأفق والذين أصيبوا بخيبة أمل حيث لم يتمكنوا من )
ثور عمى ما كانوا يتوقعونو وىم يؤمنون بحقيقة أن الناس المرتبطون معيم بعلاقة أناس أنانيون ويعممون من الع

%من العاممين الأمريكيين متيكمين ويشعرون بالإحباط وخيبة 43أجل مصالحيم الخاصة، وأعمنا أن حوالي 
ات غير أخلاقية من قادة المنظمة الأمل وانعدام الثقة والتشكيك بسبب ما تم إدراكو من قبميم من ممارس

 .(98.100، صفحة 2014)بناي، والغموض من قبل المنظمات 
 الفرع الثاني: مفيوم التيكم التنظيمي 

 سنتطرق في ىذا الفرع إلى تقديم بعض تعريفات المتعمقة بالتيكم التنظيمي وكذلك توضيح أىميتو.
 التيكم التنظيمي  أولا: تعريف

تعددت وتنوعت المفاىيم والتعريفات التي قدميا الكتاب والباحثون حول التيكم التنظيمي وسنحاول في  
 ىذا الفرع تقديم بعض التعاريف .

أن التيكم التنظيمي ىو: "موقف سمبي اتجاه المنظمة بشكل عام واتجاه عممياتيا  Wilkersonيرى  
دارتيا والذي يعتمد عمى إيمان راسخ بأن ىذه العناصر تعمل بشكل عام ضد المصالح الجيدة لمعامل"  )الدخيل، وا 

حباطيم وخيبة أمميم واعتقادىم بأن . ويبين ىذا التعريف انعدام ثقة ا(518، صفحة 2021 لعاممين في الإدارة وا 
 المنظمة تعمل ضد مصمحة العامل.
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التيكم التنظيمي بأنو: "اتجاه سالب يتكون لدى العاممون نحو المنظمة التي يعممون بيا،  Deanويعرف  
وىا، والميل نحو سموك ويشمل عمى ثلاثة أبعاد وىي: اعتقاد أن المنظمة تفتقد للاستقامة، الشعور السالب نح
 & Tamunomiebi) " الاستخفاف والانتقاد اتجاه المنظمة والذي يتماشى مع ىذه الاعتقادات والعواطف

Georgewill, 2020, p. 93)ىذا التعريف من أكثر التعريفات التي لاقت القبول لدى الباحثين ويشير ىذا  . يعتبر
 التعريف ذكر المواقف السمبية التي يشعر بيا العاممون اتجاه المنظمة.

بأنو عبارة عن رد الفعل الذي يظيره العامل نتيجة الإحباط واللامبالاة وخيبة الأمل، كاظم: "وعرفو  
إيجابيو أقل اتجاه المنظمة حيث أن فشل المنظمات في الوفاء باحتياجات العاممين وبتالي يكون لديو اتجاىات 

. (494، صفحة 2020)سعد، وتمبية توقعاتيم يطمق عمييا خيبة الأمل والإحباط الذي يسبب التيكم التنظيمي" 
التنظيمي ىو شعور العامل بالإحباط واللامبالاة وخيبة الأمل ويشير ىذا التعريف إلى أن السبب الرئيسي لمتيكم 

 التي تؤدي إلى نقص الوفاء لممنظمة.
التيكم التنظيمي ىو: "عدم ثقة الموظفين بقادتيم والاعتقاد بأن Nair & kamalanabhan ويرى كل من 

مة يمكن أن يكون ليا آثار أرباب العمل يستغمون مساىمتيم في لحظة مواتية وأن المواقف المتيكمة نحو المنظ
ويشير  .(38، صفحة 2014)الفتلاوي ع.، بعيدة المدى عمى كل من المنظمة والموظفين في شكل نتائج سمبية" 

ىذا التعريف إلى فقدان الموظفين الثقة في رؤسائيم والتي يمكن أن تؤثر بشكل سمبي عمى كل من المنظمة 
 فين. والموظ

"عبارة عن مواقف سمبية مرتبطة بالمنظمة تتصف بالمعتقدات  بأن التيكم التنظيمي ىو: العطويويرى  
والمشاعر السميبة والسموكيات المرتبطة، وىي تمثل استجابة لممارسات اجتماعية أو شخصية ذات أمد تاريخي 

. ومن خلال ىذا التعريف يمكن أن نقول بأن (10، صفحة 2016)غياض،  "ويمكن أن تتغير بفعل التأثيرات البيئية
التيكم التنظيمي عبارة عن معتقدات و مشاعر وسموكيات سمبية تتأثر بالممارسات الاجتماعية والشخصية و 

 تتغير بفعل التأثيرات البيئية.
التنظيمي: "ىو عبارة عن مواقف سمبية يتخذىا من خلال التعاريف السابقة يمكن القول بأن التيكم و  

جراءات وقواعد المنظمة، واعتقادىم أن المنظمة تفتقر إلى الصدق والإنصاف النزاىة و  الأفراد اتجاه سياسات وا 
 والإخلاص، وتعمل ضد مصالحيم الشخصية".
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 ثانيا: أىمية التيكم التنظيمي
ن أن تتأثر أثار سمبية عمى المجتمع والمنظمات يمكإن أىمية التيكم التنظيمي تتعمق بما يتركو من 

 :(40، صفحة 2018)مزعل،  ابالتيكم من جانبين ىم
لى حالات إالجانب الأول يتعمق بالأفراد حيث أن اعتقاداتيم وعواطفيم وسموكياتيم التي يمكن تترجم  -

 الغضب والانزعاج وخيبة الأمل والإحباط.
يرىا تتحول غأما الجانب الثاني فيو مرتبط بالجانب الأول كون تمك السموكيات المعبر عنيا بالغضب و  -

بمجموعيا إلى مؤثر قوي عمى المنظمة ككل، فضلا عن أن التيكم من الممكن أن يساعد المدراء عمى 
ير لأنو يشكل رؤية علاقات القوة المؤسسة بالعمل في المنظمة ويوفر ليم نقطة انطلاق جيدة لمتطو 

 جزءا كبيرا من حياتو اليومية ويعيشون بشكل واقع وتجارب المنظمة.
 :(40، صفحة 2018)مزعل،  وكذلك يمكن أن ينظر الى أىمية التيكم من محورين ىما

الأول يتعمق بالأفراد الذين ىم غير جديرين بالثقة والذين قد يستغمون حالة التيكم لدى بعض  المحور -
 الأفراد لتحقيق مصالحيم الشخصية.

أما المحور الثاني فيتعمق بالمنظمة فالمتيكم يمكن أن يكون صوت الضمير داخل المنظمة وعميو سوف  -
ل التيكم أىمية خاصة لدى الأفراد والمنظمة عمى حد يفضل تقديم المبادئ عمى المنافع الذاتية، لذا يشك

 السواء.
 ثالثا: خصائص التيكم التنظيمي

لى إفي حد السواء إذ أشار الباحثون  المنظماتتنظيمي أىمية خاصة لدى الأفراد و يشكل التيكم ال 
 :(39، صفحة 2021)الفتلاوي م.،  تتمثل ىذه النقاط فياط تمثل خصائص التيكم التنظيمي و مجموعة من نق

، إذ أن اكتشاف حالات التيكم اتجاه التغيير يمكن المنظمة من ريساعد التيكم المنظمة في جيود التغيي -
 ر ناجحة تضمن استمرارية المنظمة؛يتغياستراتيجية ايجاد 

 متيكم عمى أنو موقف وليس سمة؛لينظر  -
نما يرتبط بالمعتقد والشعور والسموك لدى الأفراد لا يرتبط -  التيكم بالمينة أو مجال عمل بشكل ثابت وا 
 المتيكمين أقل استخداما من الآخرين؛ الأفراد -
يعمل المتيكمون كجياز حماية وسيطرة في حالات الاحتيال وتغميب المصمحة الشخصية عمى مصمحة  -

 المنظمة؛
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يجاد حمول إلى إباب المشاكل التنظيمية وبذلك تسعى المنظمة يساعد التيكم المنظمة في تحديد أس -
 ووضع خطط لمواجية تمك المشاكل؛

 يبين التيكم المنظمات ذات الفاعمية ويبين الأفراد ذو كفاءة. -
 الفرع الثالث: مسببات التيكم التنظيمي

ثر عمى مجموعة من يعد التيكم التنظيمي دراسة سموكية نسبيا ولكنو ظاىرة تنظيمية ىامة يمكن أن يؤ  
 فيم كيف يتطور التيكم التنظيمي وكيف يظير في المنظمات، ولقد حددالخبرات التنظيمية لذلك فمن الميم أن ن

Andersson (100-98، الصفحات 2014)بناي،  لاثة عوامل محتممة لمتيكم في مكان العمل وىيث: 
الرواتب المرتفعة لممدراء التنفيذيين، عممية التسريح القاسية لمموظفين، أرباح الشركة الغير عوامل بيئية:  -

 مبررة وعدم الشعور بالمسؤولية من قبميا.
الندرة أو عدم كفاية الاتصالات، محدودية التعبير من قبل الموظفين، المعاممة الفظة  عوامل تنظيمية: -

 ءة الإدارة واستخداميا لمتقنيات.ما بين الأفراد في المنظمة، وعدم كفا
 غموض دور الموظفين والصراع والعمل الزائد. خصائص العمل: -

 : (11، صفحة 2017)الكعبي،  بالإضافة إلى المسببات التالية
 الشعور بالإىمال من قبل المنظمة وانعدام المعاممة بكرامة واحترام؛ -
 أو فقدان المعني من العمل؛ غياب -
 عدم المشاركة الصادقة في عمميات صنع القرار وانعدام الدعم الحقيقي من قبل الإدارة؛ -
 محاولات التغيير الفاشمة في المنظمة؛ -
عادة ىيكمة  - الأحداث اليومية في مكان العمل والممارسات مثل التعويضات العالية لممدراء التنفيذيين وا 

 موظفين؛المنظمة  وتسريح ال
 نقص الوعود التي تؤدي إلى تصورات أو انتياك العقد النفسي. -

 الفرع الرابع: أبعاد التيكم التنظيمي 
السمبي للأفراد اتجاه منظمتيم، ومن أجل مفاىيم  الاعتقادتطرق الباحثون إلى التيكم التنظيمي باعتباره  

أكثر شمولية حول التيكم التنظيمي كموقف قدم الباحثون ثلاثة أبعاد ليذه الظاىرة وىي البعد الادراكي، البعد 
 السموكي، البعد العاطفي وفيما يمي شرح موجز ليذه الأبعاد:
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 البعد الادراكي )السموكي(:  -1
الصدق  لىإزاىة وتفتقر الممارسة التنظيمية لى النإالاعتقاد بأن المنظمة تفتقر  لىإيشير البعد الادراكي 

والعدالة والاخلاص ويتم استبدال المبادئ الجيدة بالممارسة والمواقف الغير أخلاقية، والموظفون الذين يعانون من 
وأن السموك الغير أخلاقي ىو التيكم الادراكي يعتقدون أن المبادئ يتم التضحية بيا من أجل المنفعة الشخصية 

القاعدة ويعتقدون أيضا أن خيارات الاتجاه التنظيمي تعتمد عمى الذات وأن الموظفين غير متناسقين وغير 
 موثوق في سموكيم، ويشعر المتيكمون في كثير من الأحيان بوجود دوافع خفية للإجراءات. 

لى اعتقادىم أن إمنظماتيم بالإضافة  فيواعتقادىم أيضا أن الازدواجية والمصمحة الشخصية شائعة 
المنظمة لا تقدر جيودىم وبالتالي قد يكون من غير المحتمل أن يبذلوا قصارى جيدىم من أجل المنظمة، 

 ل جود المبادئ التي تحكم سموكيم مثوتتمثل أيضا في الاعتقاد أن ىناك الميل لمخيانة في المنظمة وعدم و 
يشعر بالسخرية والميل نحو عدل الأمانة والاخلاص والتضحية بالمبادئ وسيادة المصمحة الذاتية لذا فالمتيكم 

 .(29، صفحة 2020)المحمود و الباشقالي،  يمان بصدق الأفعالعدم الإ
 البعد العاطفي: -2

الأفكار والمعتقدات بالإضافة إلى ردود الفعل العاطفية من التيكم التنظيمي يتكون من  وىو موقف آخر
عدم القوية نحو المنظمة وغالبا ما تكون ردود الفعل تمك غير موضوعية، ويرتبط ىذا البعد بالشعور السمبي و 

 الكراىية وخيبة الأمل.الاحترام والعصبية والتوتر و 
أن الأشخاص ذوي (  Fernandez, Moreno, Lombanaوقد أضاف كل من فرنانديز ومورينو ولومبانا )

 مستوى تيكمي عالي يشعرون بالغضب والاشمئزاز والخجل عندما يفكرون بالمنظمة.
 لأفراد المتيكمين يشعرون بالغضبومنو يمكن القول أن ىذا البعد يتضمن ردود أفعال عاطفية، فا

، صفحة 2020)العامري،  عممون بياخيبة الأمل عندما يفكرون في المنظمة التي يو الاشمئزاز والخجل والألم و 

351). 
 البعد السموكي: -3

والسموك السمبي  يرتبط بالميول السمبي وغالبا ما ينتقص من التنظيم المتسق مع المعتقدات والتأثيرات،
عن الانتقادات ونقل  لمتعبيراستخدام الفكاىة الساخرة الأكثر وضوحا ىو انتقادات المنظمة ويمكن لمموظفين 

 .(501، صفحة 2020)محمد و محمد ،  المواقف السمبية
وأيضا يعبر ىذا البعد عن الأفعال العمنية أو السرية من قبل الأفراد المتيكمين داخل المنظمة، كما 
يسمكون سموكيات تتصف بالعدائية وفقدان الإيمان بالقادة وعدم الثقة في الأشخاص أو المجموعات التي يعممون 
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العواطف السمبية المتيكمة اتجاه قدات و مترتبة عمى المعتمعيم في المنظمة وىذه السموكيات ىي حصيمة ونتيجة 
 .(340، صفحة 2021)بوفنار و بوغميطة ،  المنظمة

 والشكل التالي يوضح أبعاد التيكم التنظيمي:
 (: أبعاد التيكم التنظيمي03الشكل)

 
 

 
 
 
  

 .من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى الدراسات السابقةالمصدر: 

 التنظيمي عمى التيكم التنظيمي المطمب الثالث: أثر الدعم 
المعنوي الذي تقدمو المنظمة ابقة أن الدعم التنظيمي المادي و لقد أشارت العديد من الدراسات الس 
نظرتيم الإيجابية لمعمل مستوى الرضا الوظيفي لمموظفين و  أثارا إيجابية عمى الموظفين، حيث يرفعلموظفييا 

مما يؤدي إلى التقميل من التيكم التنظيمي وعميو سنحاول معرفة أثر كل بعد من أبعاد الدعم التنظيمي في 
 التقميل من التيكم التنظيمي.

 التيكم التنظيمي أولا: أثر العدالة التنظيمية في التقميل من
ويقصد بالعدالة التنظيمية إدراك الموظفين العدالة مكان العمل أو عدم العدالة بينيم، الأمر الذي يمكن  

أن يؤدي إلى التيكم التنظيمي ميما بمغت قوة سائر عناصر العممية الإدارية، فالعدالة التنظيمية تعتبر من أىم 
عمى أداء المنظمة من جانب آخر، ففي الموظفين وسموكياتيم من جانب و ى المتغيرات التنظيمية التي تؤثر عم

الحالات التي يزداد فييا شعور الموظفين بعدم العدالة تترتب العديد من النتائج السمبية التي تؤدي إلى تيكم 
لمنظمة الموظفين، وخلافا لذلك فإن شعور الموظفين بالعدالة يؤدي إلى شعورىم بالأىمية وزيادة ثقتيم في ا

 واقناعيم بإمكانية الحصول عمى حقوقيم وبالتالي يؤثر في التقميل من التيكم التنظيمي.
كما أنو لابد من تأكيد العدل في توزيع الميام بين الموظفين وذلك لتأثيرىا الكبير في سموكياتيم، بحيث  

لة التوزيعية ليا أثر كبير في التقميل أن غياب العدالة في توزيع الميام يشعر الموظفين بالتحيز، وعميو فإن العدا
 من حدة التيكم التنظيمي.

 أبعاد التيكم التنظيمي   

البعد العاطفي       الإدراكي البعد  البعد السموكي          
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الإجراءات عادلة ومتسقة   كما أنو يجب أن تكون العدالة في إجراءات مكان العمل، بحيث لابد أن تكون 
ن تؤثر في التقميل م يا لمجميع، فيذه الأمور المذكورةودقيقة وخالية من التحيز والانحراف وتكون مقبولة أخلاق

 التيكم التنظيمي.
وأيضا يجب تطبيق العدالة في المعاممة مع جميع الموظفين فالطريقة التي يعامل بيا الموظفون يمكن  

أن تؤثر عمى إحساسيم وسموكياتيم، فعندما يتم معاممة الموظف بطريقة تشعره بالتحيز والتمييز فإن ذلك يؤثر 
تم التعامل بعدل مع كل الموظفين فإن ذلك يؤثر بشكل بشكل سمبي عمى سموكو اتجاه المنظمة أما عندما ي

 إيجابي عمى سموك الموظف، وعميو فإن عدالة التعاملات ليا أثر كبير في التقميل من التيكم التنظيمي.
 ثانيا: أثر التمكين في التقميل من التيكم التنظيمي 

مى التيكم التنظيمي يمكن القول من خلال الدراسات السابقة التي تتمحور حول موضوع التمكين وأثره ع 
بأن التمكين ىو عبارة عن منح السمطة والمسؤولية لممرؤوسين لأداء مياميم وتوفير كل المعمومات اللازمة ليم 

ة إلييم ومنحيم ىامش من في الوقت المناسب و بأسيل طريقة لتنفيذ تمك الميام والوظائف والأعمال الموكم
 مباشر للإدارة.الاستقلالية دون تدخل الحرية و 
القدرات الضرورية والاستقلالية ل مكان عممو لامتلاكو الميارات و فالفرد المتمكن يشعر بالتفاعل داخ 

ىذا يؤثر بشكل إيجابي عمى سموكو اتجاه عممو وزملائو والمنظمة ككل، أما الفرد الغير القرارات و  اللازمة لاتخاذ
حيث يشعر بضغط ات وحل مختمف المشاكل التي تواجيو في عممو المتمكن الذي يفتقد القدرة عمى اتخاذ القرار 

سموكيات سمبية تتمثل في كثرة الشكاوي والضجر وخمق مشاكل مع زملائو وفقدانو الثقة وتظير عميو صفات و 
 في المنظمة، فيمكن القول أن التمكين يقمل من حدة التيكم انتشار التيكم التنظيمي بين أفراد المنظمة.

 المشاركة في اتخاذ القرار عمى التيكم التنظيمي  ثالثا: أثر
إشراك الموظفين في اتخاذ القرارات أصبحت من الأساليب وطرق التي تمارسيا المنظمة  عمميةإن  

 الإدارية الحديثة فيي تقوم عمى مبدأ منح الفرص لمموظفين لتعبير عن آرائيم والاستفادة من تجاربيم السابقة.
كبيرة من التيكم داخل المنظمة فالفرد العامل عندما يتم إشراكو في اتخاذ القرارات  وليذه العممية أىمية 

المتعمقة بوظيفتو أو الوظائف الأخرى والأخذ بأفكاره يشعر بأىميتو ومكانتو داخل المنظمة مما يؤدي إلى رفع 
إلى كسب ثقة وولاء مستوى أدائو وضبط سموكياتو في المنظمة وىذا بدوره يؤثر عمى أداء المنظمة إضافة 

 موظفييا، وليذا فإن عممية المشاركة في اتخاذ القرارات أثر كبير في التقميل من التيكم التنظيمي.
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 تأكيد الذات عمى التيكم التنظيمي رابعا: أثر دعم و 
يعتبر دعم وتأكيد الذات من المحددات المؤثرة عمى التيكم التنظيمي داخل المنظمة، فدعم و تأكيد 

يشير إلى اعتقاد الموظفين أنو بمقدورىم تمبية احتياجاتيم وتحقيقيا عن طريق المشاركة الإيجابية في  الذات
أدوار متنوعة في المنظمة. فعند شعور الفرد بالقدرة عمى تمبية احتياجاتو يؤدي ذلك إلى شعوره بالرضا مما يؤدي 

العمل عمى خفض القمق والخوف باط والضغوط و فعالاتو ومواجية جوانب الإحإلى ضبط والتحكم في سموكياتو وان
 وىذه الأمور كميا لدييا تأثير كبير في التقميل من التيكم التنظيمي. 

 المبحث الثاني: الأدبيات التطبيقية لمدراسة
سنتطرق في ىذا المبحث إلى الدراسات السابقة التي تناولت موضوع بحثنا، حيث سنتطرق في المطمب  

التي تناولت المتغير المستقل وىو الدعم التنظيمي أما المطمب الثاني فيتناول الدراسات الأول إلى الدراسات 
المتعمقة بالمتغير التابع وىو التيكم التنظيمي، والمطمب الثالث سنتناول فيو الدراسات المتعمقة بالدعم التنظيمي 

دعم التنظيمي والتيكم التنظيمي أما والتيكم التنظيمي ، والمطمب الثالث سنتناول فيو الدراسات المتعمقة بال
 المطمب الرابع والأخير سنقوم فيو بالتعقيب عمى الدراسات السابقة.

 المطمب الأول: الدراسات المتعمقة بالدعم التنظيمي
 سنعرض بعض الدراسات التي تناولت الدعم التنظيمي بالمغتين العربية والأجنبية. 

 الفرع الأول: بالمغة العربية
الأدبيات الإدارية العديد من الدراسات بالمغة العربية التي تناولت الدعم التنظيمي نذكر منيا  وردت في 
 ما يمي:  

أثر محددات الدعم التنظيمي عمى جودة أداء الخدمة الصحية: بعنوان:  (2007) أبو القمصان، أولا: دراسة 
 بالمستشفيات الحكومية بمحافظة كفر الشيخ.دراسة تطبيقية عمى العاممين 

ىدفت ىذه الدراسة إلى معرفة أثر محددات الدعم التنظيمي عمى جودة أداء الخدمة الصحية في 
المنظمات الصحية ومن أجل تحقيق أىداف الدراسة اعتمد الباحث في بحثو عمى المنيج الوصفي والمنيج 

ام بمدينة كفر الشيخ التفسيري، وتم اختيار عينة الدراسة بطريقة عشوائية طبقية وتشمل الدراسة المستشفى الع
مستشفيات في  6مستشفيات، والمستشفيات النوعية البالغ عددىا  9والمستشفيات المركزية والبالغ عددىما 

جميورية مصر، واعتمد عمى الاستبيان كأداة لجمع المعمومات بعد القيام بتعديمو وتم تحميل البيانات بواسطة 
 .spssبرنامج 

 لنتائج أىميا:وتوصمت الدراسة إلى جممة من ا
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تتمثل محددات الدعم التنظيمي التي تؤثر معنويا في جودة أداء الخدمة الصحية في العدالة التنظيمية،  -
المشاركة في اتخاد القرارات سموكيات القادة في مساندة المرؤوسين ودعم وتأكيد الذات بينما لا يؤثر 

  الخدمة الصحية؛محدد الاستقلالية في العمل تأثير معنويا في جودة أداء 
أكثر محددات الدعم التنظيمي تأثيرا في سموكيات العاممين نحو تحقيق جودة أداء الخدمة الصحية محدد  -

المشاركة في اتخاد القرارات يميو العدالة التنظيمية ثم سموكيات القادة في مساندة المرؤوسين ثم دعم و 
 تأكيد الذات؛

 م التنظيمي المؤثر معنويا وبين جودة أداء الخدمة الصحية.وجود علاقة طردية قوية بين محددات الدع -
 بعنوان: أثر الدعم التنظيمي المدرك في استعداد العاممين لمتغيير: (2008)العطوي و العارضي،  ثانيا: دراسة

 .المثنى سمنث معمل في تطبيقية دراسة
بين إدراك العاممين لمدعم التنظيمي ومدى استعدادىم لمتغير عمى ييدف ىذا البحث إلى اكتشاف العلاقة  

عينة من العاممين في معمل الإسمنت المثنى في العراق، واعتمد الباحث في بحثو عمى المنيج الوصفي 
فرد، لتحقيق أىداف البحث تم الاستعانة بعدد من  94واستخدم الاستبيان كأداة لجمع المعمومات الذي وزع عمى

الوصف والتحميل الإحصائي كالوسط الحسابي، الانحراف المعياري، معامل الارتباط البسيط وتحميل وسائل 
 الانحراف البسيط.

 توصل البحث إلى مجموعة من النتائج أىميا:
وجود علاقة ارتباط موجبة ومعنوية بين إدراك الدعم التنظيمي واستعداد العاممين لمتغيير، أي أن اعتقاد  -

لمنظمة تقيم مساىماتيم وتيتم بحسن حاليم سيحفزىم عمى دعم التغيير الذي تعتزم العاممين بأن ا
 إجرائو؛

مواقف سمبية ومعتدلة بعض الأحيان اتجاه فقرات التي تقيس مستوى الدعم التنظيمي المدرك من  وجود -
قبل العاممين عينة البحث، والذي يسير إلى انخفاض مستوى الدعم الذي يشعر بو الموظفون من قبل 

 منظمتيم اتجاه اىتماميا بحسن حاليم ومدى تقييميا لمساىماتيم؛
دلة من قبل العاممين اتجاه فقرات قياس الاستعداد لتغيير، والذي يدل عمى وجود مواقف ايجابية ومعت -

وجود استعداد عاطفي من قبل العاممين عينة البحث عمى إجراء التغيير المستقبمي، ووجود نية عمى 
 المساىمة وبدل الجيود اليادفة لإنجاح التغيير المراد إجرائو.

 دراسةبعنوان: أثر الدعم التنظيمي في أداء الشركات وسموك المواطنة التنظيمية:  (2013ح، )نو ثالثا: دراسة 
 .سحاب مدينة في الصناعية الشركات في تطبيقية
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ىدفت ىذه الدراسة إلى محاولة معرفة أثر الدعم التنظيمي في أداء الشركات ودور سموك المواطنة 
التنظيمية في تعزيز أثر الدعم التنظيمي في أداء الشركات الصناعية الأردنية، ولتحقيق أىداف الدراسة قامت 

مبحوث، وفي   113دراسة المكونة منفقرة لجمع البيانات الأولية من عينة ال 64الباحثة بتصميم استبانة شممت 
 spssضوء ذلك جرى جمع وتحميل البيانات واختبار الفرضيات باستخدام الحزمة الإحصائية لمعموم الاجتماعية 

v.20  وتم استخدام العديد من الأساليب الإحصائية لتحقيق أىداف الدراسة، منيا تحميل الانحدار البسيط
 (.(Amosبرنامج تحميل المسار  المتعدد، وتحميل المسار باستخدام

 توصمت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أبرزىا:
وجود تأثير ذو دلالة إحصائية لمدعم التنظيمي بأبعاده في سموك المواطنة التنظيمية في الشركات  -

 الصناعية الأردنية؛
 الصناعية الأردنية.وجود تأثير معنوي ذو دلالة إحصائية لسموك المواطنة التنظيمية في أداء الشركات  -

بعنوان: الدعم التنظيمي المدرك متغيرا وسيطا بين إدارة الاحتواء  (2016)الغالبي و عاشور ، رابعا: دراسة 
 الجنوب نفط شركة في العاممين من عينة لآراء استطلاعية دراسةالعالي لمموارد البشرية والالتزام التنظيمي: 

البحث إلى الكشف عن دور الوسيط لمدعم التنظيمي المدرك بين إدارة الاحتواء العالي و الالتزام ييدف 
التنظيمي في شركة نفط الجنوب العراقية، أتبعت الدراسة المنيج الاستنباطي كمنيج لمبحث واعتمدت عمى 

ىيئة، وكان حجم  15ي عددىا المسح التحميمي إذا شمل مجتمع الدراسة العاممين في ىيئة شركة نفط الجنوب الت
موظفا، اعتمد الباحثان في دراسة عمى مجموعة من الأدوات لجمع المعمومات والبيانات التي  453عينة الدراسة 

 تخدم موضوع الدراسة الحالية ومنيا المعايشة الميدانية والمقابمة الشخصية واستمارة الاستبيان.
 توصل البحث إلى عدة نتائج أىميا:

 ير إيجابي معنوي بين إدارة الاحتواء العالي والدعم التنظيمي المدرك؛وجود تأث -
وجود تأثير معنوي إيجابي بين الدعم التنظيمي المدرك وبين الالتزام التنظيمي، حيث أن ىذه النتيجة  -

تعطي مؤشر لمشركة المبحوثة من تقييم مساىمات لمعاممين فييا والاىتمام بحاليم ومصالحيم، كان ليذا 
 ر عمى زيادة مستوى الالتزام التنظيمي لدييم؛تأثي

نجد أن مستوى الاىتمام بتطبيقات الاحتواء العالي ذو انعكاس متوسط جدا عمى مستوى الالتزام  -
التنظيمي في ىيئات شركات النفط الجنوب وكذلك شركة نفط الجنوب العاممة مع شركات التراخيص، 

إدارة الاحتواء العالي وبين مستوى الالتزام التنظيمي التي  وىذا يعود إلى علاقة الارتباط المتوسطة بين
 توصل إليو الباحثين في علاقات الارتباط.
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 ميدانية دراسة:  بعنوان: أثر الدعم التنظيمي عمى إدارة الابتكار (2018)العوامي و جبريل، خامسا: دراسة 
 -ليبيا- بنغاري بمدينة النفط لتسويق البريقة بشركة العاممين من عينة عمى

دارة الابتكار لدى العاممين بشركة البريقة  ىدفت الدراسة إلى التعرف عمى مستوى الدعم التنظيمي وا 
لتسويق النفط بمدينة بنغاري في ليبيا ، إضافة إلى التعرف عمى طبيعة العلاقة التأثيرية لمدعم التنظيمي عمى 

قيق أىداف الدراسة اتبعت الدراسة منيج الوصفي ، فقد قام الباحثان بتطوير استبانة معتمدا إدارة الابتكار ولتح
عمى بعض الدراسات السابقة حيث تم التأكد من مصداقيتيا ومعامل الثبات ليا، وقد تمثل مجتمع الدراسة في 

عاملا تم  287د حجم العينة عاملا تم تحدي 1090جميع العاممين بشركة البريقة لتسوق النفط والذي بمغ قوامو 
استمارة صالحة لمتحميل الإحصائي  189اختيارىم بطريقة عشوائية البسيطة، وبعد توزيع الاستبانة تم استرجاع 

 (.spssولتحميل بيانات الدراسة تم لاستعانة ببرنامج )
 :تم التوصل إلى العديد من النتائج يمكن إيجازىا فيما يمي

 العام لمدعم التنظيمي لدى العاممين في شركة البريقة قيد الدراسة جاء مرتفع؛كشفت الدراسة أن المستوى  -
 تبين أن أكثر أبعاد الدعم التنظيمي تأثيرا عمى مستوى إدارة الابتكار متمثل في بعد العدالة التنظيمية. -

بعنوان: مستوى الدعم التنظيمي المدرك لدى عمال الحماية المدنية  (2018)الوناس و دبي، سادسا: دراسة 
 بورقمة.

ىدفت ىذه الدراسة إلى معرفة مستوى الدعم التنظيمي المدرك لدى عمال الحماية المدنية بورقمة، ومعرفة 
ومن أجل الفروق في مستوى الدعم التنظيمي لدى أفراد عينة الدراسة باختلاف المتغيرات الشخصية والتنظيمية، 

تحقيق أىداف الدراسة تم الاعتماد عمى المنيج الوصفي المقارن وتم اختيار عينة الدراسة بطريقة عشوائية و 
 .spssعاملا حيث طبق عمييم الاستبيان بعد تعديمو وثم تحميل البيانات بواسطة برنامج  129شممت 

 أىميا:وتوصمت الدراسة إلى جممة من النتائج 
ارتفاع مستوى الدعم التنظيمي وىذا يدل عمى شعور عمال الحماية المدنية بالمساندة وثقتيم برؤسائيم  -

 في الممارسات الوظيفية؛
 إدراك عمال الحماية المدنية بمصداقية العدالة التنظيمية السائدة في المديرية؛ -
 الدراسة. عدم وجود فروق دالة احصائيا في مستوى الدعم التنظيمي تبعا لمتغيرات  -
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 الفرع الثاني: الدراسات الأجنبية
 :منياومن أىم ىذه الدراسات نذكر   

 : بعنوان (Stinglhamber & Caesens, 2014)أولا: دراسة 

The relationship between perceived organizational support and work engagement : the role of self-

efficay and its outcomes. 

ىدفت الدراسة إلى التحقيق في العلاقة بين الدعم التنظيمي المتصور و المشاركة في العمل، ومن ناحية 
بفحص الآلية الأساسية ليذه العلاقة أي الكفاءة الذاتية وتم الاعتماد عمى الاستبيان في  أخرى قاما الباحثان 

 112موظف و 265خاصتين عن طريق الإنترنيت وتم توزيعو عمى البيانات، وقد وزع عمى شركتين  جمع
 مشرف في الدراسة.

 توصمت ىذه الدراسة إلى مجموعة من النتائج أىميا:
 ساىم الانخراط في العمل في التقميل من التوترات النفسية؛ -
 تعزيز الأدوار الإضافية نتيجة الانخراط في العمل. -
 بعنوان:  (Chen & et al, 2020)دراسة ثانيا: 

Organizational support on employee performance 
( تأثير الدعم التنظيمي عمى أداء الموظف سياق التصنيع EPىذه الدراسة ىو دراسة في) اليدف من

لموقف والدور الوسيط،  المرن. وعمى وجو الخصوص ييدف المؤلفون إلى التحقيق في دور الوساطة
(EP(الموظف بين الدعم التنظيمي و)OJ العدالة التنظيمية تم مسح  ما مجموعة)فريق   36مشاركا من 180

، وقد تم الاعتماد عمى الاستبيان في جمع البيانات عمل يعممون في شركات كبيرة لتصنيع السيارات في الصين
 نحدار الخطي المتعدد لاختبار الفرضيات المقترحة.استخدام الاو  spssوتم تحميميا بواسطة برنامج 

 توصمت الدراسة إلى جممة النتائج أىميا:
 لمعدالة التنظيمية دورا قويا بين الدعم التنظيمي ومواقف الموظفين؛ -
 إن تعزيز الدعم التنظيمي لو تأثير إيجابي عمى أداء العاممين. -

 بعنوان: (Hosseini & hosseini , 2021) ثالثا: دراسة 
A study of the effects of managers good character traits and perceived organizational support of 

employees. 

ىدفت ىذه الدراسة إلى التحقيق في أثار السمات الشخصية الجيدة لممديرين والدعم التنظيمي المتصور 
لمموظفين في أحد المراكز العلاجية والتعميمية في إيران، اشتمل المجتمع الاحصائي عمى موظفي أحد المراكز 

ختيار العينات باستخدام عينات عشوائية وتم ا 166العلاجية والتعميمية في كرما نشاه، وكان حجم عينة الدراسة 
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لسمات المديرين الشخصية الجيدة ونقاط بيع  تم استخدام الاستبيان بسيطة، أما بالنسبة لجمع البيانات فقد
 .sppsلمموظفين لتحميل البيانات التي تم جمعيا، ثم استخدام اختبار معامل الارتباط باستخدام برنامج 

 ن النتائج أىميا: توصمت الدراسة إلى مجموعة م
كانت ىناك علاقات ايجابية وىامة بين كل مكون من مكونات السمات الشخصية الجيدة لممديرين و  -

 نقاط البيع لمموظفين؛
السمات الشخصية لممديرين ساىمت بشكل كبير في زيادة نقاط البيع لمموظفين وبالتالي زيادة الرضا  -

 عمى أداء المركز العلاجي و التعميمي؛
 ارتباط معنوي و ايجابي بين السمات الشخصية الجيدة لممديرين ونقاط البيع لمموظفين.وجود  -

 المطمب الثاني: الدراسات المتعمقة بالتيكم التنظيمي
 سنعرض بعض الدراسات التي تناولت ىذا المتغير بالمغتين العربية ة الأجنبية. 

 الفرع الأول: دراسات بالمغة العربية 
 سات نذكر:ومن أىم ىذه الدرا 
 دراسة:  بعنوان: دور العدالة التنظيمية في التقميل من ظاىرة التيكم التنظيمي (2014)رىيو، دراسة أولا: 
 .القادسية جامعة التربية كمية منتسبي من عينة لآراء تحميمية

التقميل من ظاىرة التيكم التنظيمي لدى ىدف البحث الحالي إلى التعرف عمى دور العدالة التنظيمية في 
جامعة القادسية في العراق، ومحاولة لجعل العدالة التنظيمية ىي الصفة السائدة في كميات  -منتسبي كمية التربية

 تم اختيارىم بطريقة عشوائية وتم الاعتماد 140فرد من أصل  94جامعات القادسية. اشتممت عينة البحث 
وبرنامج   spssستبانة لجمع المعمومات والاستعانة في تحميميا بالبرنامج الاحصائي المنيج الوصفي وعمى الا

minitab v.16. 
 وتوصمت ىذه الدراسة إلى مجموعة من النتائج أىميا:

 وجود ارتباط معنوي قوي ايجابي بين أبعاد العدالة التنظيمية؛ -
المكافآت المعنوية والمادية أي ضعف افتقار الأفراد العاممين في المنظمة المبحوثة إلى الحصول عمى  -

 واضح في الدالة التوزيع؛
افتقار أسموب التقييم إلى الوسائل الحديثة في تقييم أداء الافراد العاممين شأنيا شأن باقي الكميات في  -

 الجامعة.
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 من عينة لآراء تحميمية دراسة:  أثر التيكم التنظيمي في الأداء المنظميبعنوان:  (2018)القيسي، ثانيا: دراسة 
 .الكبرى عمان مانةأ في العاممين
لأمانة عمان الكبرى في الأردن،  تيدف ىذه الدراسة إلى بيان أثر التيكم التنظيمي في الأداء المنظمي 

حيث تكون مجتمع الدراسة من كافة العاممين في أمانة عمان الكبرى والمكاتب والفروع التابعة ليا ضمن نطاق 
فردا من العاممين وتم  400فردا، أما عينة الدراسة فقد شممت  23000العاصمة الأردنية عمان البالغ عددىم 

حقيق أىداف الدراسة تم استخدام المنيج الوصفي من خلال العديد من الأساليب اختيارىم بطريقة عشوائية، ولت
 الاحصائية أبرزىا تحميل الانحدار المتعدد والتحميل العاممي الاستكشافي.

 وتوصمت الدراسة إلى مجموعة من النتائج نذكر منيا: 
 وجود تأثير معنوي لمتيكم الادراكي عمى الاداء التنظيمي؛ -
 نوي لمتيكم السموكي عمى الاداء التنظيمي؛وجود تأثير مع -
 وجود تأثير معنوي لمتيكم العاطفي عمى الاداء التنظيمي. -

:  بعنوان: التيكم التنظيمي كوسيط بين القيادة السامة والانحراف التنظيمي (2021)عشري، ثالثا: دراسة 
 .الدقيمية بمحافظة الخدمات بمديريات العاممين عمى بالتطبيق

ييدف البحث إلى اختيار أثر القيادة السامة بوصفيا متغيرا مستقلا متعدد الأبعاد، والتيكم التنظيمي 
بوصفو وسيطا تفاعميا عل الانحراف التنظيمي لدى العاممين بمديريات الخدمات بمحافظة الدقيمية واجري ىذا 

عمى المنيج الوصفي في البحث وجمع البيانات الأولية مفردة، وتم الاعتماد   355البحث عمى عينة عددىا 
باستخدام قائمة الاستقصاء ثم توزيعيا عمى مفردات العينة التي تم اختيارىا عن طريق العينة الطبقية العشوائية، 

 (.PLSقائمة وتم استخدام أسموب المربعات الصغرى الجزئية ) 251وبمغ عدد قوائم الاستقاء الصحيحة 
 اسة إلى مجموعة من النتائج أىميا:وتوصمت الدر 

 يوجد تأثير معنوي إيجابي لأبعاد القيادة السامة عمى أبعاد التيكم التنظيمي؛ -
 يوجد تأثير معنوي إيجابي لأبعاد القيادة السامة عمى بعد الانحراف التنظيمي؛ -
 يوجد تأثير معنوي إيجابي لأبعاد التيكم التنظيمي عمى بعد الانحراف التنظيمي.  -

 دراسة: بعنوان: تحيز اتخاذ القرارات وتأثيرىا في التيكم التنظيمي (2021)الجبوري و عبد العظيم، رابعا: دراسة 
 .الأشرف النجف الصحة دائرة في العاممين من عينة لآراء تحميمية

إن اليدف من البحث ىو التعرف عمى تأثير تحيز اتخاذ القرارات عمى التيكم التنظيمي لمعاممين في 
المنظمة المبحوثة، إذ تعامل البحث مع تحيزات اتخاذ القرارات بوصفو متغير مستقل والتيكم التنظيمي بوصفو 
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تشفى المناذرة العام إذ تكون مجتمع متغير تابع، ولتحقيق ىذا الغرض تم استطلاع آراء عدد من العاممين في مس
صالحة لمتحميل الاحصائي، وتم تحميل البيانات  91استبانة واسترجاع  100عامل وتم توزيع  120البحث من 

 SMARTو   spss v.24التي تم جمعيا باستعمال عدد من الاختبارات والأساليب الاحصائية في برنامجي 
PLS . 

 توصيات أىميا: وقد تم التوصل إلى مجموعة من ال
الأسباب الأساسية لمتيكم التنظيمي لدى العاممين ىو اتخاذ قرارات متحيزة وعدم مراعاة العادلة مع  -

 العاممين وعدم الالتزام معيم؛
 تؤثر تحيزات اتخاذ القرار في كل مرحمة عمى جميع مستويات التيكم التنظيمي؛ -
رات في ظل محدودية المعمومات وضعف القدرات يتولد التيكم التنظيمي لدى العاممين بسبب اتخاذ قرا -

 عند المديرين معتمدين عمى الأحداث السابقة والمعمومات الموجودة.
 الفرع الثاني: بالمغة الأجنبية

 ومن بين الدراسات نذكر:  
 بعنوان:  (Arslan, 2018)أولا: دراسة 

Organizational cynicism and employee performance: moderating role of employee engagement. 

الفجوة من خلال التحقيق في تأثير الأبعاد الثلاثة لمتيكم التنظيمي معالجة  اليدف من ىذه الدراسة ىو
عمى أداء الموظف، وتبحث الدراسة أيضا في تأثير الوسيط لمشاركة الموظفين   )الادراكية والسموكية والعاطفية (

عمى العلاقة بين ثلاثة أنواع من التيكم التنظيمي وأداء الموظف. وتم جمع البيانات الأولية من خلال استبيان 
ت موظف من مختمف المنظمات الصحية في باكستان وتم تحميل البيانا 200حيث شممت عينة الدراسة 

 . spssباستخدام برنامج 
  تم التوصل إلى النتائج التالية: 

 أبعاد التيكم التنظيمي الثلاثة ليا علاقة سمبية كبيرة بأداء الموظف؛ -
تبين الدراسة أن غالبية الموظفين غير راضين عمى منظماتيم، ولدييم شعور أن منظماتيم لا تفي  -

 بوعودىا؛ 
 لسمبي لمسخرية وتعزز الأداء.تخفف الثقافة التنظيمية من التأثير ا -
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 بعنوان:  (Rezgar & besel, 2020)ثانيا: دراسة 
A Research on the relationship between organizational commitment: textile sector example 

تيدف ىذه الدراسة إلى مناقشة العلاقة بين الالتزام التنظيمي والتيكم التنظيمي، أجريت ىذه الدراسة عمى 
مجموعة من الموظفين في المنظمات التي تنشط في قطاع النسيج في مدينة بورصة، المنطقة الصناعية منظمة 

استبانة عمى الموظفين عبر البريد  250لنيموفر، تم استخدام الاستبيان كأداة لجمع البيانات وقد تم توزيع 
إجابة، وتم تحميل البيانات التي تم جمعيا باستخدام برنامج الحزمة الاحصائية  179الإلكتروني وتم تمقي 

SPSS. 
 وتوصمت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أىميا:

 وجود دلالة إحصائية بين التيكم التنظيمي وجميع أبعاد الالتزام التنظيمي؛ -
 وجود تأثير إيجابي بين الالتزام التنظيمي ودوره في الحد من التيكم التنظيمي. -

 بعنوان: (singh & randhawa, 2021)ثالثا: دراسة 
Do perceptions of organizational politics influence turnover intentions? Organizational cynicism as 

a potential mediator. 

من ىذه الدراسة ىو دراسة تأثير التصورات السياسة التنظيمية عمى نوايا دوران الموظفين مع  اليدف
التركيز عمى دور التيكم التنظيمي كوسيط محتمل،  ومن أجل دراسة ىذه العينة تم استخدام تقنية أخد العينات 

موظفا في البنك اليندي،   252ات تم توزيع الاستبيانات عمى اليادفة والاستبيانات الموحدة ولجمع ىذه البيان
 ولتحميل البيانات تم استخدام أساليب إحصائية مثل تحميل الانحدار المتعدد جنبا إلى جنب مع عممية الماكرو.

 وتوصمت ىذه الدراسة إلى مجموعة من النتائج أبرزىا:
 ن الموظفين؛وجود تأثير إيجابي لمسياسة التنظيمية عمى نوايا دورا -
 يعتبر التيكم التنظيمي وسيط جزئي ميم في العلاقة بين السياسة التنظيمية ونوايا دوران الموظفين؛ -
 وجود علاقة عكسية بين صنع القرار التشاركي وبين التيكم التنظيمي. -

 المطمب الثالث: الدراسات المتعمقة بالدعم التنظيمي والتيكم التنظيمي
 تحميمية دراسة: بعنوان : دور الدعم التنظيمي في التقميل من التيكم التنظيمي (2016)غياض، أولا: دراسة 

 .الجامعة الرافدين كمية في التدريس من عينة لآراء
تيدف الدراسة إلى تحديد طبيعة العلاقة بين الدعم التنظيمي المدرك والتيكم التنظيمي لآراء عينة من 

تدريسي تم الاعتماد عمى المنيج الوصفي في الدراسة والاعتماد عمى  57التدريسيين في كمية الرافدين بمغت 
 .spssائي استمارة الاستبيان لجمع البيانات ثم تحميميا بواسطة البرنامج الاحص
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 توصمت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أىميا:
تيتم الكمية بالظروف الانسانية الخاصة بالتدريسيين، وتوفير جميع  الامكانيات التي تساعدىم عمى  -

 الأداء الجيد؛
 وجود علاقة ارتباط بين الدعم التنظيمي والتيكم التنظيمي بأبعاده. -

بعنوان: الدعم التنظيمي المدرك والتوافق الميني وأثرىا في خفض  (2018)خضير و أحمد ، ثانيا: دراسة 
 .الشباب وزارة ديوان في العاممين من عينة لآراء ميداني بحث:  ظاىرة التيكم التنظيمي

العاممين في ييدف ىذا البحث إلى اختيار العلاقة بين الدعم التنظيمي المدرك والتوافق الميني للأفراد 
ديوان وزارة الشباب وأثر ذلك في تقميل ظاىرة التيكم ىم التنظيمي عمى اعتبار أن الدعم التنظيمي وتوافقيم 
الميني، يمكن أن يحدث أثرا واضحا في مستوى رضاىم عن إدارة وزارتيم مما يقمل من مستوى التيكم والسخرية 

حقيق أىداف البحث واختبار فرضياتو الرئيسية والفرعية تم كأثر غير مرغوب فيو ولا يخدم أىداف المنظمة، ولت
تطوير استبانة لجمع البيانات من أفراد عينة البحث المكونة من الموظفين والاغراض التحميل الاحصائي تم 

 استخدام عدد من الاساليب الاحصائية الوصفية وأسموب الانحدار البسيط والمتدرج واختبار الانحدار المتسمل.
 البحث إلى عدة نتائج أىميا: وتوصل

 يوجد تأثير لمدعم التنظيمي المدرك في التقميل من التيكم التنظيمي؛ -
 يوجد تأثير لمتوافق الميني في التقميل من التيكم التنظيمي. -

التنظيمي لأساتذة قطاع بعنوان : دور الدعم التنظيمي في كبح اليات التيكم  (2021)بعجي، ثالثا: دراسة 
 -مسيمة- بوضياف محمد لجامعة ميدانية دراسة:  التعميم العالي

ىدفت ىذه الدراسة إلى معرفة دور الدعم التنظيمي في كبح أليات التيكم التنظيمي لأساتذة قطاع التعميم  
عمى المنيج الوصفي  العالي لموقوف عمى واقع التيكم التنظيمي النسق الجامعي مجال الدراسة، وتم الاعتماد

وكذلك ادوات جمع البيانات التي تجمت في كل من استمارة الاستبيان، ودليل المقابمة الحرة ودليل الملاحظة 
 أستاذ من مفردات مجتمع الدراسة. 170المباشرة، كما شممت عينة الدراسة 

 توصمت ىذه الدراسة من مجموعة من النتائج أىميا:
تعود فعالية منظومة العدالة التنظيمية داخل النسق الجامعي كعممية داعمة وآلية من أليات التيكم  -

 الاعتقادي والادراكي التصوري للأساتذة داخل النسق الجامعي؛ 
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تعد سياسة التمكين الوظيفي ودوره الييكمي كثقافة ممارسة داخل النسق الجامعي من أساس عمميات  -
والفاعل كآلية محفزة لتحقيق الأفضل للأستاذ الجامعي الأمر الذي يعود عميو  توفير المناخ الفعال

 بالإيجاب؛
تعود موقعيو تيكم الأستاذ الجامعي تنظيميا منذ نشوء الجامعة الجزائرية إلى غاية واقع حال الجامعة  -

 اليوم وىذه لجممة المشكلات التي تعترييا وتجتاحيا.
 اسات السابقةالمطمب الرابع: التعقيب عمى الدر 

من خلال الدراسات السابقة لأحد متغيري الدراسة أو كلاىما معا سواء الدراسة أجنبية أو عربية، وفق  
التسمسل الزمني من أقدم دراسة إلى أحدثيا، وجاءت ىذه الرسالة من بيانات متنوعة، واليدف من القيام 

 ف بينيا وبين الدراسة الحالية.باستعراض الدراسات السابقة ىو إيجاد أوجو التشابو والاختلا
حيث أن الدراسة الحالية والدراسات السابقة متشابية من حيث المنيج المتبع حيث تم الاعتماد عمى  

المنيج الوصفي، كما أن الدراسة الحالية تتشارك مع أغمب الدراسات السابقة في تحميل بياناتيا عمى برنامج 
انات في كل من تم استخدام الاستبيان كأداة لجمع البي، كما أنه spssالحزم الاحصائية لمعموم الاجتماعية 

  الدراسات السابقة.الدراسة الحالية و 
وتختمف الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة في اليدف حيث أن اليدف من دراستنا ىو إظيار أثر 

وأدوات إحصائية لاختبار الفرضيات الدعم التنظيمي في التقميل من التيكم التنظيمي بالاعتماد عمى  أساليب 
أما الدراسات السابقة استخدمت أساليب إحصائية بعضيا مختمفة عن دراستنا الحالية، وأيضا من حيث 
الأبعاد حيث تناولت دراستنا الحالية أبعاد الدعم التنظيمي )العدالة التنظيمية، التمكين، المشاركة في اتخاذ 

حين أن بعض الدراسات السابقة فتناولت أبعاد أخرى لمدعم التنظيمي القرارات، دعم وتأكيد الذات( في 
إضافة إلى الأبعاد المذكورة، كما اختمفت الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة في حجم العينة، إذ أجرينا 

موظف ينتمون لمؤسسة الفمين بجيجل، في حين الدراسات السابقة تناولت  90دراستنا عمى عينة حجميا 
المكان كون دراستنا أجريت في المؤسسة إلى الاختلاف في الزمان و ت بأحجام مختمفة، بالإضافة عينا

بينما الدراسات السابقة التي تطرقنا إلييا أجريت في بيئات  2022الوطنية لمفمين بجيجل في السنة الجارية 
 عربية وأجنبية وكانت في السنوات السابقة.
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 خلاصة الفصل:
ىذا الفصل قمنا بدراسة الإطار النظري لموضوع الدعم التنظيمي والتيكم التنظيمي باعتبارىما من  في 

المواضيع الحديثة والميمة في مجال الإدارة الحديثة حيث ركزنا في ىذه الدراسة عمى أىم النقاط لكل من المتغير 
. قمنا بتقسيم الفصل الأول إلى مبحثين حيث المستقل ) الدعم التنظيمي ( والمتغير التابع ) التيكم التنظيمي (

شمل المبحث الأول الإطار النظري لمدراسة، حيث تناولنا فيو الدعم التنظيمي بمفاىيمو الأساسية وتوضيح 
أىميتو وأبعاده ) العدالة التنظيمية، التمكين، المشاركة في اتخاذ القرارات، دعم وتأكيد الذات ( كذلك تطرقنا فيو 

لتيكم التنظيمي ونشأتو والعوامل المؤثرة عميو والتركيز كذلك عمى أىم أبعاده ) البعد السموكي، البعد إلى مفيوم ا
الادراكي، البعد العاطفي (. ثم قمنا بربط كلا المتغيرين من خلال دراسة أثر الدعم التنظيمي في التقميل من 

التي تناولت أىم الدراسات الميدانية التي شممت التيكم التنظيمي. في حين شمل المبحث الثاني الدراسات السابقة 
 موضوع الدراسة، بالإضافة إلى جوانب التشابو والاختلاف بينيا وبين دراستنا الحالية

 
 
 
 

 

 
 

 

 

 

 

 

 



 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الثاني: الدراسة الميدانيةالفصل 
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 المبحث الأول: إجراءات وأدوات الدراسة  

 المبحث الثاني: عرض نتائج الدراسة ومناقشتيا  
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 تمييد:
تناولنا في الفصل الأول الجانب النظري لمتغيري الدراسة والعلاقة النظرية التي تربطيما، حيث بعدما  

قمنا بعرض مختمف المفاىيم الأساسية وأبعاد كل من المتغير المستقل )الدعم التنظيمي( والمتغير التابع )التيكم 
الفصل اسقاط الجانب النظري في التنظيمي( ومناقشة الدراسات التي ليا صمة بموضوعنا. سنحاول في ىذا 

الميدان الواقعي من خلال معرفة مستوى الدعم التنظيمي لدى العاممين في المؤسسة من جية، ومعرفة مستوى 
التيكم التنظيمي لدييم من جية أخرى، ومن جية أخرى التأكد من وجود أثر لمدعم التنظيمي في التقميل من 

 ؤسسة الكاتمية لمفمين.التيكم التنظيمي لدى العاممين في الم
لذلك سنتطرق ليذا الفصل إلى مبحثين: المبحث الأول نتناول فيو إجراءات وأدوات الدراسة المتمثمة في  

اختيار مجتمع وعينة الدراسة، ثم إلى تحديد نوع الأداة المستعممة في جمع وتحميل البيانات من خلال تصميم 
ة التي سيتم الاعتماد عمييا من أجل اختبار الأداة وكذلك من أجل وبناء الدراسة، وأساليب المعالجة الإحصائي

اختبار الفرضيات، أما المبحث الثاني: فسنقوم بعرض نتائج الدراسة من خلال عرض وتحميل البيانات الشخصية 
را والوظيفية لأفراد عينة الدراسة، وكذلك عرض وتحميل آراء أفراد عينة الدراسة حول عبارات الاستبيان وأخي

 اختبار الفرضيات وتفسير النتائج واقتراح التوصيات.
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 المبحث الأول: إجراءات وأدوات الدراسة
المبحث إلى مختمف الإجراءات المتبعة التي تساعد في تحقيق أىداف البحث وتحديد  سنتطرق في ىذا  

وكيفية تصميميا فقد تم الاستعانة مجتمع وعينة الدراسة بإضافة إلى عرض أداة الدراسة وىي الاستبيان 
بمجموعة من الأدوات والأساليب الإحصائية لمعالجة البيانات المتحصل عمييا من أجل تأكيد صدق وثبات 

 الاستبانة.
 المطمب الأول: مجتمع وعينة الدراسة

 سنتطرق في ىذا المطمب إلى مجتمع ونوع عينة الدراسة وحجميا. 
 الفرع الأول: مجتمع الدراسة 

، وىي إحدى مؤسسات القطاع العام -جيجل–أجريت الدراسة الميدانية في بالمؤسسة الكاتمية لمفمين  
التي تحتل مكانة ىامة في سوق الفمين عمى المستوى الوطني من خلال ما توفره من منتجات، أنشأت المؤسسة 

لعاصمة. وطبقا للإصلاحات م مقرىا الجزائر ا09/09/1976بتاريخ  67( بمقتضى رقمS.N.Lالوطنية لمفمين )
تم إنشاء المؤسسة  2/1/1983المؤرخ في  72/43المتعمقة بإعادة الييكمة الاقتصادية لممؤسسات بموجب الأمر 

( حيث تم نقل مقرىا من الجزائر E.N.Lتحت اسم المؤسسة الوطنية لمفمين والمواد العازلة المشتقة منو )
ىكتار  4,60بطريق بجاية جيجل وتتربع عمى مساحة تقدر بالعاصمة إلى ولاية جيجل، حيث يوجد مقرىا 

وتتكون من ورشتين الأولى لإنتاج الفمين والثانية لإنتاج المواد العازلة، ويضم المصنع مساحة مييأة وغير مغطاة 
قنطار،  27000تستعمل لتخزين المادة الأولية المتمثمة في الفمين، قدرة استيعابيا تصل إلى  ²م8,350تقدر ب

 ) وثائق مقدمة من مصمحة الموارد البشرية(.عامل  90ب  2022قدر عدد الأفراد العاممين بيا سنة و 

يعرف مجتمع الدراسة أنو: "جميع المفردات التي ليا صفة أو صفات مشتركة وجميع المفردات خاضعة لدراسة 
. وفي دراستنا الحالية يشتمل مجتمع الدراسة جميع العاممين (66، صفحة 2008)البياتي و قاضي،  من قبل الباحث"

 عامل موزعين عمى وحدات الإنتاج والأقسام. 90حوالي  2022في المؤسسة الوطنية لمفمين والبالغ عددىم سنة 
 الفرع الثاني: عينة الدراسة 

الدراسة، ونظرا لكبر حجم  بما أن مجتمع الدراسة يعبر عن كل الأفراد أو أحداث أو مشاىدات موضوع 
المجتمع وصعوبة الوصول إلى جميع مفرداتو، تم المجوء إلى أسموب العينة حيث تعريفيا عمى أنيا: "مجموعة 
جزئية من المجتمع الأصمي لمبحث يتم اختيارىا بطريقة عممية منظمة من جميع عناصر ومفردات المجتمع 

 .(310، صفحة 2000)دويدري،  الأصمي" وبنسبة معينة بحسب طبيعة البحث وحجم المجتمع
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وليذا قمنا بالاعتماد عمى العينة العشوائية البسيطة؛ والتي تعرف بأنيا: "التي يتم فييا حصر ومعرفة  
ويعطي لكل كامل العناصر التي يتكون منيا مجتمع الدراسة الأصمي وبعد ذلك يتم الاختيار من ىذه العناصر 

عنصر من عناصر المجتمع الأصمي لدراسة نفس فرصة ظيور في العينة المختارة وتكون فرصة الظيور لكل 
 .(125، صفحة 2014)الجبوري،  عنصر معروفة ومحددة"

استمارة،  66استبانة عمى عمال المؤسسة محل الدراسة، تم استرجاع  70في ىذا الإطار؛ قمنا بتوزيع  
وبعد الفحص استبعدت منيا استمارتين بسبب عدم استكمال الإجابة عمى جميع فقراتيا، ليستقر عدد الاستبيانات 

 استبانة.  64الصالحة لمتحميل الإحصائي 
 الثاني: تصميم أداة الدراسة المطمب
لجمع المعمومات اللازمة من مفردات عينة الدراسة، وتعرف  رئيسية تم الاعتماد عمى الاستبانة كأداة 

الاستبانة عمى أنيا: "عبارة عن صحيفة أو كشف يتضمن عددا من الأسئمة تتصل باستطلاع الرأي أو 
 .(22، صفحة 2007)البمداوي، ي أو فني أو ثقافي" بخصائص أية ظاىرة متعمقة بنشاط اقتصادي أو اجتماع

وقد تم تصميم الاستبانة بالاعتماد عمى مجموعة من الدراسات السابقة التي تناولت نفس متغيرات  
 الدراسة الحالية. وتغطي الاستبانة ثلاث محاور ىي:

يتضمن البيانات الشخصية والوظيفية لأفراد عينة الدراسة المتمثمة في: الجنس، السن، المؤىل  المحور الأول: -
 .لصنف الميني، سنوات العمل، الأجرالعممي، ا

 عبارة تقيس المتغير المستقل )الدعم التنظيمي( موزعة عمى أربعة أبعاد ىي: 18يضم  المحور الثاني: -
 (؛06إلى  01عبارات )من  06 وضمالبعد الأول: العدالة التنظيمية،  -
 (؛10إلى  07عبارات )من  04وتضمن  البعد الثاني: التمكين -
 (؛14إلى  11عبارات )من  04وضم من  البعد الثالث: المشاركة في اتخاذ القرارات -
 (.18إلى  15عبارات )من  04 وتضمن البعد الرابع: دعم وتأكيد الذات -

 المتغير التابع )التيكم التنظيمي( موزعة عمى ثلاثة أبعاد ىي:عبارة تقيس  18يضم المحور الثالث:  -
 (؛24إلى  19عبارات )من  06يتكون من  البعد الأول: البعد الإدراكي -
 (؛30إلى  25عبارات )من  06يتكون من  البعد الثاني: البعد السموكي -
 (.36إلى  31عبارات )من  06يتكون من  البعد الثالث: البعد العاطفي -

ومن أجل قياس درجة استجابة الأفراد عينة الدراسة حول عبارات محور الثاني والثالث تم استخدام مقياس 
  الخماسي كما ىو موضح في الجدول التالي:" Likert"ليكارث 
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 مقياس ليكارث الخماسي(: 1جدول رقم)

 موافق بشدة موافق محايد غير موافق غير موافق بشده درجة الموافقة
 5 4 3 2 1 الوزن

 (32، صفحة 2018)عوض،  المصدر:    

تم تحديد فئات سمم ليكارث الخماسي ودلالتيا من خلال حساب المدى بين أكبر قيمة لدرجات مقياس  
(،  0,8=5/4(، ثم تقسيمو عمى درجات المقياس لمحصول في طول فئة الصحيحة ) 4=1-5ليكرث الخماسي )

(،  1,8=1+0,8( وذلك لتحديد الحد الأعمى لأول فئة )1بعد ذلك يتم إضافة قيمة إلى أقل قيمة في المقياس)+
 كما ىو موضح في الجدول التالي:

 فئات سمم ليكارث الخماسي ودلالاتيا(: 2الجدول رقم)
 دلالات الفئة مجال الفئة الأوزان الدرجات رقم الفئة

 مستوى منخفض جدا 1.80إلى  1 من 1 غير موافق بشدة 1
 مستوى منخفض 2.60إلى 1.81من  2 غير موافق 2
 مستوى متوسط 3.40إلى  2.61من  3 محايد 3
 مستوى مرتفع 4.20إلى 3.41من  4 موافق 4
 مستوى مرتفع جدا 5إلى 4.21من  5 موافق بشدة 5
 (154صفحة ، 2020)قاشي و ياسر، المصدر: 

 اختبار أداة الدراسة المطمب الثالث:
 في ىذا المطمب نتطرق إلى اختبار أداة الدراسة من حيث صدقيا و ثباتيا. 

 الفرع الأول: اختبار صدق أداة الدراسة 
يقصد بصدق أداة الدراسة أن تقيس عبارات الاستبانة مت وضعت لأجمو، وقمنا بالتأكد من صدق  

خلال الصدق الظاىري للاستبانة )صدق المحكمين(، صدق الاتساق الداخمي لعبارات الاستبانة، الاستبانة من 
 والصدق البنائي لمحاور الاستبانة.

 أولا: الصدق الظاىري
تم عرض الاستبانة في صورتيا الأولية عمى الأستاذ المشرف ومجموعة من الأساتذة المحكمين في قسم  

(، وذلك من 01المعرفة في مجال البحث العممي وفقا لما يوضحو )الممحق رقم عموم التسيير من ذوي الخبرة و 
أجل إبداء رأييم حول مدى وضوح العبارات ومدى انتمائيا إلى محورىا ومدى ملائمتيا لقياس ما وضعت لأجمو، 

يات وكفاية العبارات لتغطية كل محور من محاور متغيرات الدراسة، وبناء عمى ملاحظات ومقترحات وتوجي
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المحكمين التي رأينا أنيم يتفقون حوليا تم تعديل بعض العبارات لتقديميا في صورتيا النيائية كما يوضحو 
 ( من أجل توزيعيا عمى عينة الدراسة.   02)الممحق رقم 

 ثانيا: الصدق الداخمي 
من عبارات  من الصدق الداخمي للاستبانة تم حساب معاملات الارتباط بيرسون بين كل عبارة متأكدل  

 الاستبيان مع المحور الذي ينتمي إليو، وقد جاءت النتائج كما يمي:
 صدق الاتساق الداخمي لعبارات المحور الأول: الدعم التنظيمي -1

 سيتم عرضيا وفقا لما يمي: 
 صدق الاتساق الداخمي لعبارات البعد الأول: العدالة التنظيمية -1-1

 التالي:جاءت النتائج مبنية في الجدول  
 لعبارات البعد الأول )العدالة التنظيمية( صدق الاتساق الداخمي(: 03الجدول رقم )

 مستوى الدلالة معامل الارتباط محتوى العبارة رقم العبارة
 0.000 0.662** تتعامل إدارة المؤسسة باحترام مع العاممين عند اتخاذ القرارات 01
 0.000 **0.754 جميع العاممين دون استثناءيتم تطبيق القرارات الإدارية عمى  02
 0.000 **0.707 تتسم الإجراءات الإدارية التي يتم تطبيقيا في المؤسسة  بالنزاىة 03
 0.000 **0.562 تحرص المؤسسة عمى نشر روح التعاون في العمل بين العاممين 04
 0.000 **0.771 يتسم نظام الحوافز والأجور في المؤسسة بالعدالة  05
 0.000 **0.595 ظروف العمل متناسبة مع ظروف العاممين الخاصة  06

 (.0.01**دال إحصائيا عند مستوى الدلالة )
 .spssمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات برنامج المصدر: 

( معاملات الارتباط )بيرسون( بين كل عبارة من عبارات البعد الأول )العدالة 03يبين الجدول رقم ) 
 0.562و 0.771التنظيمية( والدرجة الكمية ليذا البعد إذ يتضح أن قيم معاملات الارتباط تتراوح بين القيمتين 

(، وىذا يدل عمى أن عبارات البعد الأول صادقة لما 0.01إحصائيا عند مستوى دلالة ) موجبة ودالة جميعيا
 وضعت لقياسو، وبالتالي إمكانية تطبيقو واستخدامو.

 _ صدق الاتساق الداخمي لعبارات البعد الثاني: التمكين2_1
 جاءت النتائج مبنية في الجدول التالي:  
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 الداخمي لعبارات البعد الثاني )التمكين(صدق الاتساق (: 04الجدول رقم )
 مستوى الدلالة معامل الارتباط محتوى العبارة رقم العبارة
 0.000 0.744** تقوم إدارة المؤسسة بدعم اقتراحات العاملٌن 07
 0.000 0.797** تمنح إدارة المؤسسة العمال قدرا من الحرٌة لممارسة مهامهم 08
 0.000 0.647** تشجع إدارة المؤسسة العاملٌن على تنمٌة قدراتهم ومهاراتهم 09
 0.000 **0.549 تخطر إدارة المؤسسة العاملٌن بأي تغٌرات محتملة قد تؤثر علٌهم 10

 (.0.01دال إحصائيا عند مستوى الدلالة )**
 . spssإعداد الطالبتين بالاعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات برنامج  منالمصدر: 

( معاملات الارتباط )بيرسون( بين كل عبارة من عبارات البعد الثاني )التمكين( 04يبين الجدول رقم ) 
جميعيا  0.549و   0.797والدرجة الكمية ليذا البعد إذ يتضح أن قيم معاملات الارتباط تتراوح بين القيمتين 

(، وىذا يدل عمى أن عبارات البعد الثاني صادقة لما وضعت 0.01موجبة ودالة إحصائيا عند مستوى دلالة )
 لقياسو، وبالتالي إمكانية تطبيقو واستخدامو.

 _ صدق الاتساق الداخمي لعبارات البعد الثالث: المشاركة في اتخاذ القرارات 3_1
 جاءت النتائج مبينة كما ىو موضح في الجدول التالي: 

 صدق الاتساق الداخمي لعبارات البعد الثالث )المشاركة في اتخاذ القرارات((: 05الجدول رقم )
 مستوى الدلالة معامل الارتباط محتوى العبارة رقم العبارة
 0.000 **0.649 تشرك إدارة المؤسسة العاملٌن فً اتخاذ القرارات 11
 0.000 **0.681 تشجع إدارة المؤسسة العمال على التعبٌر عن أفكارهم فً العمل 12
تأخذ إدارة المؤسسة بعٌن الاعتبار اقتراحات وأفكار العاملٌن عند  13

 اتخاذ القرارات
0.736** 0.000 

 0.000 **0.631 تأخذ المؤسسة بعٌن الاعتبار احتٌاجات العاملٌن عند اتخاذ القرارات 14
 (.0.01دال إحصائيا عند مستوى الدلالة )**

 . spssمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات برنامج المصدر: 

( معاملات الارتباط )بيرسون( بين كل عبارة من عبارات البعد الثالث)المشاركة 05يبين الجدول رقم ) 
و   0.736في اتخاذ القرارات( والدرجة الكمية ليذا البعد إذ يتضح أن قيم معاملات الارتباط تتراوح بين القيمتين 

وىذا يدل عمى أن عبارات البعد الثالث  (،0.01جميعيا موجبة ودالة إحصائيا عند مستوى دلالة )  0.631
 صادقة لما وضعت لقياسو، وبالتالي إمكانية تطبيقو واستخدامو.
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 صدق الاتساق الداخمي لعبارات البعد الرابع: دعم وتأكيد الذات  4_1
 جاءت النتائج مبينة كما ىو موضع في الجدول التالي: 

 لبعد الرابع )دعم وتأكيد الذات(صدق الاتساق الداخمي لعبارات ا(: 06الجدول رقم )
 مستوى الدلالة معامل الارتباط محتوى العبارة رقم العبارة

 0.000 **0.692 تقدر إدارة المؤسسة المجهودات الإضافٌة التً أبذلها 15
 0.000 **0.583 ٌشعر العاملٌن بالأهمٌة من خلال أعمالهم المنجزة 16
تحرص المؤسسة على توفٌر حٌاة مهنٌة مستقرة تساعد على الابتكار  17

 و الإبداع
0.666** 0.000 

 0.000 **0.744 تعمل المؤسسة على تعزٌز روح المنافسة بٌن العاملٌن 18
 (.0.01دال إحصائيا عند مستوى الدلالة )**

 . spssإعداد الطالبتين بالاعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات برنامج  منالمصدر: 

( معاملات الارتباط )بيرسون( بين كل عبارة من عبارات البعد الرابع )دعم وتأكيد 06يبين الجدول رقم ) 
 (0.583)و )0.744(تين الذات( والدرجة الكمية ليذا البعد إذ يتضح أن قيم معاملات الارتباط تتراوح بين القيم

(، وىذا يدل عمى أن عبارات البعد الرابع صادقة لما 0.01جميعيا موجبة ودالة إحصائيا عند مستوى دلالة )
 وضعت لقياسو، وبالتالي إمكانية تطبيقو واستخدامو.

 _صدق الاتساق الداخمي لأبعاد الدعم التنظيمي والمحور الكمي: الدعم التنظيمي5_1
 جاءت النتائج مبينة كما ىو موضح في الجدول التالي: 

 الكمي )الدعم التنظيمي( صدق الاتساق الداخمي لأبعاد الدعم التنظيمي والمحور(: 07الجدول رقم )
 مستوى الدلالة معامل الارتباط محتوى العبارة رقم العبارة

 0.000 **0.792 العدالة التنظيمية 01
 0.000 **0.793 التمكين 02
 0.000 **0.797 المشاركة في اتخاذ القرارات 03
 0.000 **0.727 دعم وتأكيد الذات 04

 (.0.01دال إحصائيا عند مستوى الدلالة )**
 . spssمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات برنامج المصدر: 

( معاملات الارتباط )بيرسون( بين كل بعد من أبعاد محور الدعم التنظيمي 07يبين الجدول رقم) 
( 0.727(  و)0.797والدرجة الكمية ليذا المحور إذ يتضح أن قيم معاملات الارتباط تتراوح بين القيمتين )
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د محور الدعم التنظيمي (، وىذا يدل عمى جميع أبعا0.01جميعيا موجبة ودالة إحصائيا عند مستوى دلالة )
 صادقة لما وضعت لقياسو، وبالتالي إمكانية تطبيقو واستخدامو.

 _صدق الاتساق الداخمي لعبارات المحور الثاني: التيكم التنظيمي2
 وسيتم عرضيا كما يمي: 

 _ صدق الاتساق الداخمي لعبارات البعد الأول: البعد الإدراكي 1_2
 التوصل إلييا موضحة في الجدول التالي:  النتائج التي تم 

 صدق الاتساق الداخمي لعبارات البعد الأول )البعد الإدراكي((: 08الجدول رقم )
 مستوى الدلالة معامل الارتباط محتوى العبارة رقم العبارة
 0.000 **0.600 إدارة المؤسسة  تقرر شًء و تفعل شًء آخر 19
ممارساتها لدٌها القلٌل من أعتقد أن سٌاسات المؤسسة  و  20

 القواسم المشتركة
0.422** 0.000 

 0.000 **0.727 المؤسسة تفتقد للمصداقٌة فً العمل 21
لا ٌتم إخطار العاملٌن بمختلف القرارات التً تتخذها إدارة  22

 المؤسسة
0.429** 0.000 

على تحقٌق مصالحها الخاصة على  تركز المؤسسة أكثر 23
 حساب مصالح العمل

0.728** 0.000 

 0.000 **0.644 إدارة المؤسسة  لا تؤدي عملها كما ٌجب   24
 (.0.01دال إحصائيا عند مستوى الدلالة )**

 .spssمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات برنامج المصدر: 

( معاملات الارتباط )بيرسون( بين كل عبارة من عبارات البعد الأول )البعد 08الجدول رقم )يبين  
و  )0.728(الإدراكي( والدرجة الكمية ليذا البعد إذ يتضح أن قيم معاملات الارتباط تتراوح بين القيمتين 

(، وىذا يدل عمى أن عبارات البعد الأول 0.01إحصائيا عند مستوى دلالة ) ( جميعيا موجبة ودالة0.422)
 صادقة لما وضعت لقياسو، وبالتالي إمكانية تطبيقو واستخدامو.

 _ صدق الاتساق الداخمي لعبارات البعد الثاني: البعد السموكي2_2
 النتائج المتحصل عمييا موضحة في الجدول التالي: 
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 صدق الاتساق الداخمي لعبارات البعد الثاني )البعد السموكي((: 09الجدول رقم )
 مستوى الدلالة معامل الارتباط محتوى العبارة رقم العبارة

 0.000 **0.560 تبادل  نظرات الاستياء والضجر بين العاممين  في المؤسسة 25
 0.000 **0.533 دائما ما أنتقد ممارسات و سياسات المؤسسة مع الآخرين 26
 الشعارات والمبادرات التي تدعوا إلييا دائما ما أسخر من 27

 المؤسسة
0.589** 0.000 

 
 0.000 **0.236 أشارك في الأنشطة التي تؤثر بشكل مباشر عمى تقييم أدائي 28
 0.000 **0.683 أقمل من شأن ما يقوم بو بعض الزملاء من انجازات 29
 0.000 **0.484 المؤسسةأقدم معمومات خاطئة في بعض الأحيان عن  30

 (.0.01دال إحصائيا عند مستوى الدلالة )**
 .spssمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات برنامج المصدر: 

( معاملات الارتباط )بيرسون( بين كل عبارة من عبارات البعد الثاني )البعد 09يبين الجدول رقم ) 
و  (0.683والدرجة الكمية ليذا البعد إذ يتضح أن قيم معاملات الارتباط تتراوح بين القيمتين )السموكي( 

(، وىذا يدل عمى أن عبارات البعد الثاني 0.01جميعيا موجبة و دالة إحصائيا عند مستوى دلالة ) (0.236)
 صادقة لما وضعت لقياسو، وبالتالي إمكانية تطبيقو واستخدامو.

 _ صدق الاتساق الداخمي لعبارات البعد الثالث: البعد العاطفي3_2
 جاءت النتائج مبينة كما ىو موضح في الجدول التالي: 

 صدق الاتساق الداخمي لعبارات البعد الثالث )البعد العاطفي((: 10الجدول رقم )
 مستوى الدلالة معامل الارتباط محتوى العبارة رقم العبارة

 0.000 **0.546 أشعر بتفاوت بٌن أهدافً و أهداف المؤسسة 31
 0.000 **0.671 أشعر بضعف انتمائً للمؤسسة 32
 0.000 **0.686 لا أشعر بالأمان داخل المؤسسة 33
 0.000 **0.568 لا أشعر بالرغبة فً قضاء سنوات حٌاتً المهنٌة فً المؤسسة   34
 0.000 **0.555 أشعر بالاستٌاء عندما أخبر الآخرٌن بأننً أعمل فً المؤسسة   35
أشعر بالغضب من الطرٌقة التً تتعامل بها المؤسسة مع  36

 العاملٌن
0.578** 0.000 

 (.0.01دال إحصائيا عند مستوى الدلالة )**
 .spssإعداد الطالبتين بالاعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات برنامج  منالمصدر: 

( معاملات الارتباط )بيرسون( بين كل عبارة من عبارات البعد الثالث )البعد 10يبين الجدول رقم ) 
( و 0.686)العاطفي( والدرجة الكمية ليذا البعد إذ يتضح أن قيم معاملات الارتباط تتراوح بين القيمتين 
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(، وىذا يدل عمى أن عبارات البعد الثالث 0.01( جميعيا موجبة ودالة إحصائيا عند مستوى دلالة )0.546)
 صادقة لما وضعت لقياسو، وبالتالي إمكانية تطبيقو واستخدامو.

 _ صدق الاتساق الداخمي لأبعاد التيكم التنظيمي والمحور الكمي: التيكم التنظيمي4_2
 جاءت النتائج مبينة كما ىو موضح في الجدول التالي: 

 صدق الاتساق الداخمي لأبعاد التيكم التنظيمي والمحور الكمي )التيكم التنظيمي((: 11الجدول رقم )
 مستوى الدلالة معامل الارتباط محتوى العبارة رقم العبارة
 0.000 **0.783 البعد الإدراكي 01
 0.000 **0.656 البعد السموكي 02
 0.000 **0.788 البعد العاطفي 03

 (.0.01دال إحصائيا عند مستوى الدلالة )**
 . spssمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات برنامج المصدر: 

 ( معاملات الارتباط )بيرسون( بين كل بعد من أبعاد محور التيكم التنظيمي11يبين الجدول رقم ) 
  (0.656) (  و0.788والدرجة الكمية ليذا المحور إذ يتضح أن قيم معاملات الارتباط تتراوح بين القيمتين )

(، وىذا يدل عمى جميع أبعاد محور التيكم التنظيمي 0.01جميعيا موجبة ودالة إحصائيا عند مستوى دلالة )
 صادقة لما وضعت لقياسو، وبالتالي إمكانية تطبيقو واستخدامو.

 الفرع الثاني: اختبار ثبات أداة الدراسة
يقصد بثبات أداة الدراسة: "أن يعطي الاختبار نفس النتائج باستمرار إذا ما استخدم أكثر من مرة تحت  

 .(165، صفحة 2002)صابر و خفاجة،  ظروف مماثمة)نفس الظروف("
بالنسبة لكل من المحورين الدعم  كرونباخ الدراسة، تم حساب معامل ألفاومن أجل التأكد من ثبات أداة  

 التنظيمي والتيكم التنظيمي إضافة إلى معامل الثبات الكمي.
 :(50، صفحة 2005)البياتي م.،  تعبر قيم ألفا كرونباخ من الناحية التطبيقية ما يمي 
 ؛%60كرونباخ أقل من ضعيف إذا كان ألفا  -
 ؛%70و %60مقبولا إذا كان ألفا كرونباخ محصور بين  -
 ؛%80و %70جيد إذا كان ألفا كرونباخ محصور بين  -
 .%80ممتاز إذا كان ألفا كرونباخ أكثر من  -
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 معامل الثبات ألفا كرونباخ لمحاور الاستبانة(: 12الجدول رقم )
 مستوى الثبات معامل ألفا كرونباخ عدد العبارات المحور

 ممتاز 0.846 18 الدعم التنظيمي
 جيد 0.718 18 التيكم التنظيمي

 .spssمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى إجابات عينة الدراسة ومخرجات برنامج  المصدر:

المحورين حيث بمغ معامل ألفا ( أن عبارات الاستبيان مناسبة لقياس 12يتضح من خلال الجدول رقم ) 
ممتازة، بينما ( وىذا يدل عمى أن المحور يتمتع بدرجة ثبات 0.846باخ لمحور الدعم التنظيمي ما قيمتو )كرون

( وىذا يدل عمى أن المحور يتمتع بدرجة 0.718باخ لمحور التيكم التنظيمي ما قيمتو )بمغ معامل ألفا كرون
 ثبات جيدة.

 راسةالمطمب الرابع: أساليب المعالجة الإحصائية لبيانات الد
بعد فحص جميع الاستبيانات التي تم استرجاعيا تم إخضاع البيانات إلى عممية التحميل الإحصائي  

، وقد تم الاعتماد عمى بعض الأساليب spssبالاستعانة ببرنامج التحميل الإحصائي لمعموم الاجتماعية 
    الاحصائية التي تم توظيفيا في ىذه الدراسة، وىي:

 قمنا باستخدام التكرارات والنسب المئوية لمتعرف عمى الخصائص الشخصية والنسب المئوية:  التكرارات
 والوظيفية لأفراد عينة الدراسة وكذلك لتحديد إجابات أفرادىا اتجاه عبارات محاور الاستبيان؛

 :بارة من تم استعمالو لمعرفة مدى ارتفاع أو انخفاض إجابات أفراد العينة عمى كل ع المتوسط الحسابي
 عبارات متغيرات الدراسة ويساعد ذلك في ترتيب العبارات حسب المتوسط الحسابي؛

 :يعتبر من أكثر مقاييس التشتت أىمية ييدف إلى توضيح درجة التشتت في إجابات  الانحراف المعياري
 أفراد عينة الدراسة حول المتوسط الحسابي، أو انخفاض التشتت كمما اقتربت قيمتو من الصفر؛

  :تم حساب معامل الثبات ألفا كرونباخ لمتأكد من ثبات أداة الدراسة؛معامل الثبات ألفا كرونباخ 

 :لدراسة العلاقة بين المتغيرات ودرجة الارتباط، والتأكد من صدق الاتساق  معامل الارتباط بيرسون
 الداخمي والاتساق البنائي للاستبيان؛

 :استخدم لمتأكد من أن متغيرات الدراسة تتبع التوزيع الطبيعي؛ اختبار الالتواء والتفمطح 

 :لاختبار الفرضيات وبالتالي التأكد من تأثير المتغير المستقل عمى المتغير  الانحدار الخطي المتعدد
 التابع ومن صلاحية نموذج الدراسة؛
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 :وتقدير قوة العلاقة  عبارة عن معامل يستخدم لتقييم معامل تضخم التباين ومعامل التضخم المسموح
بين المتغيرات المستقمة والتأكد من عدم وجود مشكمة الارتباط الخطي بينيم ونمذجة العلاقة المستقبمية 

 بينيما.   

 المبحث الثاني: عرض نتائج الدراسة ومناقشتيا
في ىذا المبحث بعرض النتائج المتعمقة بوصف أفراد عينة الدراسة، ومن تم التحميل التفصيمي  سنقوم 

لمبيانات وعرض النتائج من خلال المعالجة الإحصائية التي أجريت عمى عينة الدراسة، وصولا إلى تحميل 
 ومناقشة البيانات.

 عينة الدراسة  المطمب الأول: عرض وتحميل البيانات الشخصية والوظيفية لأفراد
في ىذا المطمب تم قياس توزيع أفراد عينة الدراسة حسب خصائصيم الشخصية والوظيفية المتمثمة في:  

 الجنس، السن، المؤىل العممي، الصنف الميني، سنوات العمل، الأجر.
 الفرع الأول: متغير الجنس

 ي:يتوزع أفراد العينة حسب متغير الجنس كما ىو مبين في الجدول التال 
 توزيع أفراد العينة حسب متغير الجنس(: 13الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار الجنس
 %79.7 51 ذكر
 %20.3 13 أنثى

 %100 64 المجموع
 .spssمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى إجابات افراد عينة الدراسة ومخرجات  المصدر:

( %79.7العينة من فئة الذكور حيث بمغت نسبتيم )( أن أغمب أفراد 13يتضح من خلال الجدول رقم ) 
عاممة، وىذا  (13)( أي ما يعادل %20.7( عامل، أما نسبة أفراد العينة من الإناث بمغت )51)أي ما يعادل 

راجع إلى طبيعة النشاط بالمؤسسة والتي تتطمب بنية جسدية وقوة عمل كبيرة والتي تتناسب مع فئة الذكور أكثر 
 من فئة الإناث.

 الفرع الثاني: متغير السن
 يتوزع أفراد العينة حسب متغير السن كما ىو مبين في الجدول التالي: 
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 حسب متغير السن توزيع أفراد العينة(: 14الجدول رقم )
 النسبة المئوية التكرار العمر
 %26.6 17 سنة 30أقل من 

 %48.4 31 سنة 40سنة إلى أقل من  30من 
 %12.5 8 سنة 50سنة إلى أقل من  40من 

 %12.5 8 سنة فما فوق 50من 
 %100 64 المجموع

 . spssمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى إجابات افراد عينة الدراسة ومخرجات  المصدر:       

( سنة إلى 30)أن أغمب أفراد عينة الدراسة تراوحت أعمارىم ما بين  (14) يتبين من خلال الجدول رقم 
المرتبة ( عامل، أما 31( أي ما يعادل )%48.4( سنة فجاءت في المرتبة الأولى بنسبة قدرت ب )40أقل من )

( 17( أي ما يعادل )%26.6( سنة بنسبة بمغت )30من ) الثانية نجد العاممين الذين ينتمون إلى الفئة أقل
 ( سنة فما فوق50( سنة، ومن  )50( سنة إلى أقل من )40عامل، وأما المرتبة الثالثة فشممت العينتين من )

ظ من خلال ما سبق أن أفراد العينة ىم من فئة ( أفراد لكل فئة. ونلاح8( أي ما يعادل )%12.5) بنسبة بمغت
الشباب حيث يرجع ذلك إلى طبيعة نشاط المؤسسة التي تتطمب جيد عضمي أو فكري والقادرة عمى تحمل أعباء 

 العمل.
 الفرع الثالث: المؤىل العممي

 يتوزع أفراد العينة حسب متغير المؤىل العممي كما ىو مبين في الجدول التالي: 
 توزيع أفراد العينة حسب متغير المؤىل العممي(: 15رقم )الجدول 
 النسبة المئوية التكرار المؤىل العممي
 %45.3 29 ثانوي أو أقل
 %10.9 7 تقني سامي
 %37.5 24 جامعي

 %6.3 4 دراسات عميا
 %100 64 المجموع

 .spssمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى إجابات افراد عينة الدراسة ومخرجات  المصدر:       
( أن المستوى العممي الذي احتل المرتبة الأولى ىو مستوى ثانوي أو 15نلاحظ من خلال الجدول رقم )  

( عامل، وفي المرتبة الثانية فئة ذات مستوى جامعي بنسبة 29( أي ما يعادل )%45.3أقل بنسبة بمغت )
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( عامل، أما في المرتبة الثالثة نجد العاممين الذين يممكون مستوى تقني سامي بنسبة 24( ما يعادل )37.5%)
بنسبة ( عمال، أما في المرتبة الرابعة والأخير فنجد فئة الدراسات العميا 7( أي ما يعادل )10.9%)
( عمال، وعميو يمكن القول أن طبيعة نشاط المؤسسة لا ينظر إلى المستوى 4والتي تعبر عن )(6.3%)

 التعميمي وذلك لأنو يتطمب الجيد العضمي أكثر من الجيد الفكري.
 الفرع الرابع: الصنف الميني

 يتوزع أفراد العينة حسب متغير الصنف الميني كما ىو مبين في الجدول التالي: 
 توزيع أفراد العينة حسب متغير الصنف الميني(: 16الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار الصنف الميني
 %23.4 15 إطار

 %21.9 14 عون تحكم
 %54.7 35 عون تنفيد
 %100 64 المجموع

 .spssمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى إجابات افراد عينة الدراسة ومخرجات  المصدر:        
( 35أن عدد العاممين الذين ينتمون لفئة عون تنفيذ بمغ عددىم ) (16)نلاحظ من خلال الجدول رقم  

( و جاءت في المرتبة الأولى، أما فئة إطار فجاءت في المرتبة الثانية بنسبة تقدر %54.7عامل أي ما نسبتو )
( أي ما %21.9بة تقدر )( عامل، وفي المرتبة الأخيرة فجاءت فئة عون تحكم بنس15)( أي %23.4ب )

( عامل. ومنو يمكن القول أن المؤسسة بيا تنوع في الوظائف حسب التخصص وشيادة العممية التي 14يعادل)
 تلائم طبيعة العمل في المؤسسة.
 الفرع الخامس: سنوات العمل

 يتوزع أفراد العينة حسب متغير سنوات العمل كما ىو مبين في الجدول التالي: 
 توزيع أفراد العينة حسب متغير سنوات العمل(: 17الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار سنوات العمل
 %29.7 19 سنوات 05أقل من 

 %50 32 سنوات 10سنوات إلى أقل من  05من 
 %20.3 13 سنوات فما فوق 10

 100 64 المجموع
 .spssمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى إجابات افراد عينة الدراسة ومخرجات  المصدر:       
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أن أغمب العاممين في المؤسسة محل الدراسة من فئة من  (17الجدول رقم )من خلال النتائج الموضحة  
( عامل، تمييا فئة العاممين الذين ليم  32( والتي تعبر عن ) %50سنوات بنسبة ) 10سنوات إلى أقل من  05

( عامل، أما في المرتبة الأخيرة الذين لدييم أقدمية في العمل 19( ما يعادل )%29.7سنوات بنسبة ) 5أقل من 
(. وعميو فإن نصف أفراد عينة %20.3)عامل بنسبة  (13) سنوات فما فوق ويقدر عددىم ب 10أي من 

 .الدراسة يتمتعون بخبرة لابأس بيا
 الفرع السادس: الأجر

 يتوزع أفراد العينة حسب متغير الأجر كما ىو مبين في الجدول التالي: 
 توزيع أفراد العينة حسب متغير سنوات الأجر(: 18الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار الأجر
 %4.7 3 دج 20000من 

 %70.3 45 دج40000دج إلى أقل من 20000من 
 %23.4 15 دج60000من دج إلى اقل 40000من 

 %1.6 1 دج فما فوق60000
 100 64 المجموع

 .spssمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى إجابات افراد عينة الدراسة ومخرجات  المصدر:      
أن أفراد عينة الدراسة الذين يتحصمون دخل يتراوح من  (18الجدول رقم )من خلال النتائج الموضحة  
( تمييا فئة التي يتقاضون %70.3عامل أي ما نسبتو ) (45دج عددىم ) 40000دج إلى اقل من  20000

(، ثم تمييا فئة الأفراد الذين %23.4بنسبة ) (15دج والبالغ عددىم ) 60000دج إلى أقل من  40000من 
دج فما فوق  60000(، وفي الأخير فقدر عدد الأفراد الذين دخميم %4.7سبة )دج بن 20000دخميم أقل من 

(. ويعكس ىذا التنوع في الدخل إلى طبيعة الوظائف التي يمارسونيا الأفراد %1.6بعامل واحد فقط بنسبة )
 وشياداتيم والخبرة المينية التي يتمتعون بيا.  

 لدراسة حول محور الدعم التنظيميالمطمب الثاني: عرض وتحميل إجابات أفراد عينة ا
سيتم فيما يمي تحميل عبارات المتغير المستقل والمتمثل في الدعم التنظيمي بالاعتماد عمى البرنامج  

، وسنقوم باستخدام المتوسط الحسابي لمعرفة درجة الموافقة لكل بعد والانحراف المعياري spssالإحصائي 
 الدراسة.لمعرفة مدى تشتت إجابات أفراد عينة 
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 الفرع الأول: عرض وتحميل إجابات أفراد العينة حول بعد العدالة التنظيمية
عبارات، والنتائج  6من أجل معرفة مستوى العدالة التنظيمية في المؤسسة محل الدراسة تم تخصيص  

 (.19المتوصل إلييا موضحة في الجدول رقم )
 الحسابي والانحراف المعياري لعبارات بعد العدالة التنظيمية المتوسط(: 19الجدول رقم )

 محتوى العبارة الرقم
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجة 
 الموافقة

 الترتيب

 2 متوسطة 1.052 3.312 تتعامل إدارة المؤسسة باحترام مع العاممين عند اتخاذ القرارات 01
 3 متوسطة 1.145 3.078 جميع العاممين دون استثناءيتم تطبيق القرارات الإدارية عمى  02
 5 متوسطة 1.065 2.765 تتسم الإجراءات الإدارية التي يتم تطبيقيا في المؤسسة  بالنزاىة 03
 1 مرتفعة 1.021 3.437 نشر روح التعاون في العمل بين العاممين المؤسسة عمىتحرص  04
 4 متوسطة 1.145 2.921 بالعدالة  المؤسسة  والأجور فييتسم نظام الحوافز  05
 6 منخفضة 1.179 2.491 ظروف العمل متناسبة مع ظروف العاممين الخاصة 06

 - متوسطة 0.745 2.989 بعد العدالة التنظيمية
 . spssمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى إجابات افراد عينة الدراسة ومخرجات  المصدر:

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات أفراد  (19)تظير النتائج الواردة في الجدول رقم  
عينة الدراسة حول عبارات بعد العدالة التنظيمية، حيث نلاحظ أن ىناك تفاوت بين مفردات عينة الدراسة في 
الموافقة عمى عبارات ىذا البعد، وىو ما أكدتو قيم المتوسط الحسابي، حيث تراوحت متوسطات ىذا البعد بين 

 (. 1.179) و( 1.021( وبانحرافات معيارية محصورة بين القيمتين )2.491و ) (3.437)متين القي
تحرص المؤسسة على نشر روح ( والتي تفيد " 04( أن العبارة رقم )19كما يتضح من الجدول رقم ) 

ن أفراد عينة ( وىذا يعني أ3.437" جاءت في المرتبة الأولى بمتوسط حسابي ) التعاون فً العمل بٌن العاملٌن
الدراسة موافقون بدرجة مرتفعة عمى ىذه العبارة، مما يدل عمى أن المؤسسة تنشر روح التعاون بينيم أثناء 

 العمل. 
"  تتعامل إدارة المؤسسة باحترام مع العاملٌن عند اتخاذ القرارات ( والتي تفيد "01أما العبارة رقم ) 

وىذا يعني أن أفراد عينة الدراسة موافقون بدرجة متوسطة  (3.312جاءت في المرتبة الثانية بمتوسط حسابي )
عمى ىذه العبارة وىذا يشير إلى أن المؤسسة تتعامل معيم باحترام عند اتخاذىا لمقرارات، وجاءت في المرتبة 

بمتوسط "  ٌتم تطبٌق القرارات الإدارٌة على جمٌع العاملٌن دون استثناء( والتي تفيد "02الثالثة العبارة رقم)
ويدل عمى أن أفراد عينة الدراسة موافقون بدرجة متوسطة وىذا يدل عمى أن المؤسسة لا  (3.078حسابي )



 الفصل الثاني:.............................................................................الدراسة الميدانية
 

 
53 

ٌتسم نظام الحوافز والأجور فً  ( والتي تفيد "05تطبق قوانينيا عمى جميع العاممين بعدل، وأما العبارة رقم )

( بمعنى أن أفراد عينة الدراسة موافقون 2.921ي )" جاءت في المرتبة الرابعة بمتوسط حسابالمؤسسة بالعدالة 
بدرجة متوسطة وىذا دليل عمى أن نظام الحوافز والأجور في المؤسسة لا يتسم بالعدالة مع جميع العاممين، أما 

" جاءت في  تتسم الإجراءات الإدارٌة التً ٌتم تطبٌقها فً المؤسسة  بالنزاهة والتي تفيد " (03) العبارة رقم
وىذا يشير إلى أن أفراد عينة الدراسة موافقون بدرجة متوسطة  (2.765الخامسة بمتوسط حسابي ) المرتبة

ظروف العمل ( والتي تفيد "06بمعنى أن الاجراءات الإدارية لا تطبق عمى جميع العاممين، والعبارة رقم )

( وىذا دليل 2.491حسابي )" جاءت في المرتبة السادسة والأخيرة بمتوسط متناسبة مع ظروف العاملٌن الخاصة
 عمى أن أفراد عينة الدراسة غير موافقون وأن ظروف العمل وظروف العاممين غير متناسبة. 

في الفئة الثالثة من سمم ليكارث الخماسي  و( وى2.989في حين بمغ المتوسط الحسابي الكمي لمبعد بـ ) 
مما يشير إلى  01أقل من  وىو (0.745) رهوالذي يعبر عن درجة متوسطة من الموافقة، وانحراف معياري قد

أن ىناك انسجام عام في آراء أفراد عينة الدراسة وىذا يشير إلى وجود إدراك وفيم مقبول لمعدالة التنظيمية في 
 المؤسسة محل الدراسة.

 الفرع الثاني: عرض وتحميل إجابات أفراد العينة حول بعد التمكين
عبارات، والنتائج المتوصل  4أجل معرفة مستوى التمكين في المؤسسة محل الدراسة تم تخصيص  من 

 (.20إلييا موضحة في الجدول رقم )
 المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لعبارات بعد التمكين(: 20الجدول رقم )

المتوسط  محتوى العبارة الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 الترتيب درجة الموافقة

تقوم إدارة المؤسسة بدعم اقتراحات  07
 العاملٌن

 04 متوسط 0.899 2.875

تمنح إدارة المؤسسة العمال قدرا من  08
 الحرٌة لممارسة مهامهم

 03 متوسط 1.043 3.078

تشجع إدارة المؤسسة العاملٌن على تنمٌة  09
 قدراتهم ومهاراتهم

 02 متوسط 0.928 3.203

المؤسسة  العاملٌن بأي تخطر إدارة  10
 تغٌرات محتملة قد تؤثر علٌهم

 01 مرتفع 0.905 3.421

 - متوسط 0.649 3.144 بعد التمكين
 . spssمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى إجابات افراد عينة الدراسة ومخرجات  المصدر:

( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات أفراد 20تظير النتائج الواردة في الجدول رقم ) 
عينة الدراسة حول عبارات بعد التمكين، حيث نلاحظ أن ىناك تفاوت بين مفردات عينة الدراسة في الموافقة 
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حت متوسطات ىذا البعد بين القيمتين عمى عبارات ىذا البعد، وىو ما أكدتو قيم المتوسط الحسابي، حيث تراو 
 (.0.899) و( 1.043( وبانحرافات معيارية محصورة بين القيمتين )2.875و ) (3.421)

تخطر إدارة المؤسسة  العاملٌن بأي ( والتي تفيد "10( أن العبارة رقم )20كما يتضح من الجدول رقم ) 

ويعني أن أفراد عينة  (3.421)" جاءت في المرتبة الأولى بمتوسط حسابي تغٌرات محتملة قد تؤثر علٌهم 
( 09الدراسة موافقون بدرجة مرتفعة وىذا يعني أن الإدارة تعمميم  بأي تغيرات قد تؤثر عمييم، أما العبارة رقم )

الثانية بمتوسط  " جاءت في المرتبةتشجع إدارة المؤسسة العاملٌن على تنمٌة قدراتهم ومهاراتهم والتي تفيد "
والتي تعني أن أفراد عينة الدراسة موافقون بدرجة متوسطة وىذا يشير إلى أن الإدارة تشجعيم  (3.203)حسابي 

تمنح إدارة ( والتي تفيد "08عمى تنمية قدراتيم ومياراتيم في العمل ، وجاءت في المرتبة الثالثة العبارة رقم )

( ويدل عمى أن أفراد عينة 3.078" بمتوسط حسابي ) ة مهامهمالمؤسسة العمال قدرا من الحرٌة لممارس
الدراسة موافقون بدرجة متوسطة بمعنى أن المؤسسة لا تمنح جميع العمال الحرية اللازمة لممارسة مياميم 

" جاءت في المرتبة تقوم إدارة المؤسسة بدعم اقتراحات العاملٌن ( والتي تفيد "07ووظائفيم، وأما العبارة رقم )
بمعنى أن أفراد عينة موافقون بدرجة متوسطة وىذا يشير إلى  (2.875لرابعة والأخيرة بمتوسط حسابي )ا

 المؤسسة لا تدعم جميع اقتراحات التي يقترحيا العاممين.

( وىو في الفئة الثالثة من سمم ليكارث الخماسي 3.144في حين بمغ المتوسط الحسابي الكمي لمبعد ب )      
( مما يشير إلى 01( وىو أقل من )0.649درجة متوسطة من الموافقة، وانحراف معياري قدره ) والذي يعبر عن

أن ىناك انسجام عام في آراء أفراد عينة الدراسة وىذا يشير إلى أن المؤسسة لا تعتمد عمى تمكين فعال 
 لمعاممين.

 الثالث: عرض وتحميل إجابات أفراد العينة حول بعد المشاركة في اتخاذ القرارات الفرع
عبارات،  4من أجل معرفة مستوى المشاركة في اتخاذ القرارات في المؤسسة محل الدراسة تم تخصيص  

 (.21والنتائج المتوصل إلييا موضحة في الجدول رقم )
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 الحسابي والانحراف المعياري لعبارات بعد المشاركة في اتخاذ القرارات المتوسط(: 21الجدول رقم )
المتوسط  محتوى العبارة الرقم

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

 الترتيب درجة الموافقة

تشرك إدارة المؤسسة العاملٌن فً اتخاذ  11
 القرارات

 03 متوسطة 0.656 2.867

تشجع إدارة المؤسسة العمال على التعبٌر  12
 عن أفكارهم فً العمل  

 04 منخفضة 1.037 2.453

تأخذ إدارة المؤسسة بعٌن الاعتبار  13
اقتراحات وأفكار العاملٌن عند اتخاذ 

 القرارات
 01 متوسطة 0.940 2.937

تأخذ المؤسسة بعٌن الاعتبار احتٌاجات  14
 العاملٌن عند اتخاذ القرارات 

 02 متوسطة 0.984 2.875

 - متوسطة 0.989 3.203 بعد المشاركة في اتخاذ القرارات
 . spssمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى إجابات افراد عينة الدراسة ومخرجات  المصدر:

( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات أفراد 21تظير النتائج الواردة في الجدول رقم ) 
عينة الدراسة حول عبارات بعد المشاركة في اتخاذ القرارات، حيث نلاحظ أن ىناك تفاوت بين مفردات عينة 

ط الحسابي، حيث تراوحت متوسطات ىذا الدراسة في الموافقة عمى عبارات ىذا البعد، وىو ما أكدتو قيم المتوس
 (. 0.656) و( 1.037( وبانحرافات معيارية محصورة بين القيمتين )2.453و ) (2.937)البعد بين القيمتين 

تأخذ إدارة المؤسسة بعٌن الاعتبار والتي تفيد " (13)( أن العبارة رقم 21كما يتضح من الجدول رقم ) 

( ويعني أن 2.937" جاءت في المرتبة الأولى بمتوسط حسابي )اتخاذ القراراتاقتراحات وأفكار العاملٌن عند 
أفراد عينة الدراسة موافقون بدرجة متوسطة ويشير ىذا إلى أن المؤسسة لا تيتم بأفكار بعض العاممين عند 

املٌن عند اتخاذ تأخذ المؤسسة بعٌن الاعتبار احتٌاجات الع( والتي تفيد "14اتخاذىا لمقرارات، أما العبارة رقم )

( والتي تعني أن أفراد عينة الدراسة موافقون بدرجة 2.875" جاءت في المرتبة الثانية بمتوسط حسابي )القرارات
متوسطة  وىذا يعني أن المؤسسة لا تيتم باحتياجات العاممين عند اتخاذ القرارات، وجاءت في المرتبة الثالثة 

( 2.867" بمتوسط حسابي )رة المؤسسة العاملٌن فً اتخاذ القراراتتشرك إدا( والتي تفيد "11العبارة رقم )
ويدل عمى أن أفراد عينة الدراسة موافقون بدرجة متوسطة يعني أن الإدارة لا تشرك كل العاممين في اتخاذ 

" مل تشجع إدارة المؤسسة العمال على التعبٌر عن أفكارهم فً الع( والتي تفيد "12القرارات، وأما العبارة رقم )
( بمعنى أن معظم أفراد عينة الدراسة غير موافقون 2.453جاءت في المرتبة الرابعة والأخيرة بمتوسط حسابي )

 وىذا دليل عمى أن المؤسسة لا تشجع عماليا عن التعبير عن أفكارىم.
الخماسي  ( وىو في الفئة الثالثة من سمم ليكارث3.203في حين بمغ المتوسط الحسابي الكمي لمبعد ب )      

( مما يشير إلى 01( وىو أقل من )0.989والذي يعبر عن درجة متوسطة من الموافقة، وانحراف معياري قدره )
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أن ىناك انسجام عام في آراء أفراد عينة الدراسة وىذا يدل عمى أن المؤسسة لا تشرك معظم عماليا عند اتخاذ 
 القرارات.

 عينة حول بعد دعم وتأكيد الذات الفرع الرابع: عرض وتحميل إجابات أفراد ال 
عبارات، والنتائج  4من أجل معرفة مستوى دعم وتأكيد الذات في المؤسسة محل الدراسة تم تخصيص  

 (.22المتوصل إلييا موضحة في الجدول رقم )
 المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لعبارات بعد دعم و تأكيد الذات(: 22الجدول رقم )

المتوسط  العبارة محتوى الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 الترتيب درجة الموافقة

تقدر إدارة المؤسسة المجهودات  15
 الإضافٌة التً أبذلها

 02 متوسطة 1.009 3.109

ٌشعر العاملٌن بالأهمٌة من خلال  16
 أعمالهم المنجزة

 01 مرتفعة 0.873 3.671

تحرص المؤسسة على توفٌر حٌاة مهنٌة  17
 مستقرة تساعد على الابتكار و الإبداع

 04 متوسطة 0.997 2.640

تعمل المؤسسة على تعزٌز روح  18
 المنافسة بٌن العاملٌن

 03 متوسطة 1.012 2.921

 - متوسطة 0.656 3.085 بعد دعم وتأكيد الذات
 . spssمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى إجابات افراد عينة الدراسة ومخرجات  المصدر:

( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات أفراد 22تظير النتائج الواردة في الجدول رقم ) 
الدراسة في  عينة الدراسة حول عبارات بعد دعم وتأكيد الذات، حيث نلاحظ أن ىناك تفاوت بين مفردات عينة

الموافقة عمى عبارات ىذا البعد، وىو ما أكدتو قيم المتوسط الحسابي، حيث تراوحت متوسطات ىذا البعد بين 
 (. 0.873) و( 1.012( وبانحرافات معيارية محصورة بين القيمتين )2.640و ) (3.671)القيمتين 
ٌشعر العاملٌن بالأهمٌة من خلال ( والتي تفيد "16( أن العبارة رقم )20يتضح من الجدول رقم ) كما 

( ويعني أن أفراد عينة الدراسة موافقون 3.671" جاءت في المرتبة الأولى بمتوسط حسابي )أعمالهم المنجزة
( والتي (15 ، أما العبارة رقمبدرجة مرتفعة وىذا يدل عمى أن المؤسسة تشعر الأفراد بأىميتيم داخل المؤسسة

 (3.109)" جاءت في المرتبة الثانية بمتوسط حسابيتقدر إدارة المؤسسة المجهودات الإضافٌة التً أبذلهاتفيد "
والتي تعني أن أفراد عينة الدراسة موافقون بدرجة متوسطة مما يشير إلى أن المؤسسة لا تقدر بعض الأعمال 

تعمل المؤسسة على ( والتي تفيد "18سسة، وجاءت في المرتبة الثالثة العبارة رقم )التي يقوم بيا العمال في المؤ 

( ويدل عمى أن أفراد عينة الدراسة موافقون بدرجة 2.921" بمتوسط حسابي ) تعزٌز روح المنافسة بٌن العاملٌن
( 17العبارة رقم )متوسطة وىذا دليل عمى أن المؤسسة لا تعزز روح المنافسة بين العاممين كما يجب، وأما 
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" جاءت في المرتبة  تحرص المؤسسة على توفٌر حٌاة مهنٌة مستقرة تساعد على الابتكار و الإبداعوالتي تفيد "
( بمعنى أن أفراد عينة الدراسة موافقون بدرجة متوسطة وعميو فإن 2.640الرابعة والأخيرة بمتوسط حسابي )

 تساعدىم عمى العمل والإبداع والابتكار.المؤسسة لا توفر لعماليا حياة مينية مستقرة 
( وىو في الفئة الثالثة من سمم ليكارث الخماسي 3.085في حين بمغ المتوسط الحسابي الكمي لمبعد ب )      

( مما يشير إلى 01( وىو أقل من )0.656والذي يعبر عن درجة متوسطة من الموافقة، وانحراف معياري قدره )
اء أفراد عينة الدراسة عمى أن المؤسسة تقوم بتمبية احتياجات العاممين بمستوى أن ىناك انسجام عام في آر 

 متوسط.
 الفرع الخامس: عرض وتحميل المتوسط الحسابي و الانحراف المعياري الاجماليين لمدعم التنظيمي
التالي الذي ولمعرفة مستوى الدعم التنظيمي بالوكالة الكاتمية لمفمين محل الدراسة نعتمد عمى الجدول 

 يوضح المتوسط الحسابي والانحراف المعياري الكمي لأبعاد محور "الدعم التنظيمي" كما يمي:
 المتوسط الحسابي والانحراف المعياري الكمي لمدعم التنظيمي(: 23الجدول رقم )

المتوسط  الأبعاد
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 الترتيب درجة الموافقة

 3 متوسطة 0.745 2.989 العدالة التنظيمية
 1 متوسطة 0.649 3.144 التمكين

 4 متوسطة 0.6561 2.867 المشاركة في اتخاذ القرارات
 2 متوسطة 0.6565 3.085 دعم وتأكيد الذات
 - متوسطة 0.533 3.018 الدعم التنظيمي

 . spssمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى إجابات افراد عينة الدراسة ومخرجات  المصدر:

( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات أفراد 23تظير النتائج الواردة في الجدول رقم ) 
عينة الدراسة حول محور الدعم التنظيمي، حيث نلاحظ أن ىناك تفاوت بين مفردات عينة الدراسة في الموافقة 

حيث تراوحت متوسطات ىذا البعد بين القيمتين  عمى أبعاد ىذا المحور، وىو ما أكدتو قيم المتوسط الحسابي،
 (. 0.649) و( 0.745( وبانحرافات معيارية محصورة بين القيمتين )2.867و ) (3.144)

( أن بعد التمكين جاء في المرتبة الأولى بمتوسط حسابي قيمتو 23رقم ) كما يتضح من الجدول 
أما بعد دعم وتأكيد الذات جاء ،  (0.649معياري ) ( ويعبر عن درجة متوسطة من الموافقة وانحراف 3.144)

( ويعبر عن درجة متوسطة من الموافقة وانحراف معياري 3.085في المرتبة الثانية بمتوسط حسابي )
( ويعبر عن درجة 2.989(، أما بعد العدالة التنظيمية فجاء في المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي )0.6565)
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( ، وجاء في المرتبة الرابعة والأخيرة بعد المشاركة في اتخاذ 0.745ف معياري )متوسطة من الموافقة  وانحرا
 (.0.6561( ويعبر عن درجة متوسطة من الموافقة وانحراف معياري )2.867القرارات بمتوسط حسابي )

النتائج السابقة يتضح أن درجة موافقة أفراد عينة الدراسة حول محور الدعم التنظيمي متوسطة بمتوسط  ومن
(، مما يدل عمى أن ىناك 01( وىو انحراف أقل من )0.533( وانحراف معياري )3.018حسابي قيمتو )

لعينة بالدعم التنظيمي متوسط انسجام عام في آراء أفراد عينة الدراسة، وبناء عمى ذلك فإن مستوى شعور أفراد ا
 وىذا يعود بالدرجة الأولى إلى مدى اىتمام المؤسسة بعماليا وتقديرىا ليم والمساىمة في تحقيق الرفاىية ليم.

 المطمب الثالث: عرض وتحميل إجابات أفراد العينة حول أبعاد التيكم التنظيمي
التيكم التنظيمي بالاعتماد عمى البرنامج  سيتم فيما يمي تحميل عبارات المتغير التابع والمتمثل في 

، وسنقوم باستخدام المتوسط الحسابي لمعرفة درجة الموافقة لكل بعد والانحراف المعياري spssالإحصائي 
 لمعرفة مدى تشتت إجابات أفراد عينة الدراسة. 

 الفرع الأول: عرض وتحميل إجابات أفراد العينة حول البعد الادراكي
 عبارات، والنتائج  6مستوى البعد الادراكي في المؤسسة محل الدراسة تم تخصيص من أجل معرفة  

 (.24المتوصل إلييا موضحة في الجدول رقم )
 المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لعبارات البعد الادراكي(: 24الجدول رقم )

المتوسط  محتوى العبارة الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 الترتيب درجة الموافقة

إدارة المؤسسة  تقرر شًء و تفعل شًء  19
 آخر

 03 متوسطة 1.122 3.093

أعتقد أن سٌاسات المؤسسة  وممارساتها  20
 لدٌها القلٌل من القواسم المشتركة

 01 مرتفعة 0.814 3.437

 06 منخفضة 1.003 2.234 المؤسسة تفتقد للمصداقٌة فً العمل 21
بمختلف القرارات لا ٌتم إخطار العاملٌن  22

 التً تتخذها إدارة المؤسسة
 04 متوسطة 1.181 2.968

تركز المؤسسة أكثر على تحقٌق  23
مصالحها الخاصة على حساب مصالح 

 العمل
 02 متوسطة 1.065 3.234

 05 متوسطة 1.205 2.765 إدارة المؤسسة  لا تؤدي عملها كما ٌجب   24
 - متوسطة 0.634 2.955 البعد الادراكي

 . spssمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى إجابات افراد عينة الدراسة ومخرجات  المصدر:

( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات أفراد 24تظير النتائج الواردة في الجدول رقم ) 
عينة الدراسة حول عبارات البعد الادراكي، حيث نلاحظ أن ىناك تفاوت بين مفردات عينة الدراسة في الموافقة 
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راوحت متوسطات ىذا البعد بين القيمتين عمى عبارات ىذا البعد، وىو ما أكدتو قيم المتوسط الحسابي، حيث ت
 (. 0.814) و( 1.205( وبانحرافات معيارية محصورة بين القيمتين )2.234و)( 3.437)

أعتقد أن سٌاسات المؤسسة   ( والتي تفيد "20( أن العبارة رقم )24كما يتضح من الجدول رقم ) 

( ويعني أن 3.437المرتبة الأولى بمتوسط حسابي )" جاءت في وممارساتها لدٌها القلٌل من القواسم المشتركة
أفراد عينة الدراسة موافقون بدرجة مرتفعة وىذا يشير إلى أن سياسات المؤسسة والوظائف التي تقوم بيا لا 

تركز المؤسسة أكثر على تحقٌق مصالحها والتي تفيد " (23تشترك في العديد من القواسم، أما العبارة رقم )

( والتي تعني أن أفراد 3.234" جاءت في المرتبة الثانية بمتوسط حسابي )مصالح العملالخاصة على حساب 
عينة الدراسة موافقون بدرجة متوسطة وىذا يعني أن المؤسسة لا تيتم بمصالح عماليا وتركز عمى تحقيق 

تقرر شًء وتفعل  إدارة المؤسسة  ( والتي تفيد "19مصالحيا الخاصة، وجاءت في المرتبة الثالثة العبارة رقم )

( ويدل عمى أن أفراد عينة الدراسة موافقون بدرجة متوسطة عمى أن 3.093" بمتوسط حسابي )شًء آخر
لا ٌتم إخطار العاملٌن ( والتي تفيد "22القرارات التي تقررىا الإدارة لا تجسدىا في مكان العمل، وأما العبارة رقم )

(  بمعنى 2.968" جاءت في المرتبة الرابعة بمتوسط حسابي ) بمختلف القرارات التً تتخذها إدارة المؤسسة
أن أفراد عينة الدراسة موافقون بدرجة متوسطة وىذا يدل عمى أن المؤسسة لا تعمميم في بعض الأحيان 

" جاءت في إدارة المؤسسة  لا تؤدي عملها كما ٌجب( والتي تفيد "24بالقرارات التي تتخذىا، أما العبارة رقم )
( وىذا يشير إلى أن أفراد عينة الدراسة موافقون بدرجة متوسطة  2.765الخامسة بمتوسط حسابي ) المرتبة

المؤسسة تفتقد للمصداقٌة فً ( والتي تفيد "21ويشير إلى أن الإدارة لا تقوم بعمميا كما يجب، والعبارة رقم )

يشير إلى أن أفراد عينة الدراسة ( وىذا 2.234" جاءت في المرتبة السادسة والأخيرة بمتوسط حسابي )العمل
 غير موافقون وعميو فإن المؤسسة لدييا المصداقية في العمل.

( وىو في الفئة الثالثة من سمم ليكارث الخماسي 2.955في حين بمغ المتوسط الحسابي الكمي لمبعد ب)      
( مما يشير إلى 01( وىو أقل من )0.634والذي يعبر عن درجة متوسطة من الموافقة، وانحراف معياري قدره )

أن ىناك انسجام عام في آراء أفراد عينة الدراسة وىذا يدل عمى البعد الادراكي يمكن أن يكون لو اثر إيجابي في 
 التقميل من التيكم التنظيمي. 

 الفرع الثاني: عرض وتحميل إجابات أفراد العينة حول البعد السموكي
والنتائج  عبارات، 6موكي في المؤسسة محل الدراسة تم تخصيص من أجل معرفة مستوى البعد الس 

 (.25المتوصل إلييا موضحة في الجدول رقم )
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 المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لعبارات البعد السموكي(: 25الجدول رقم )
المتوسط  محتوى العبارة الرقم

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

 الترتيب درجة الموافقة

نظرات الاستٌاء والضجر بٌن   تبادل 25
 العاملٌن  فً المؤسسة

 02 متوسطة 1.012 2.291

دائما ما أنتقد ممارسات و سٌاسات  26
 المؤسسة مع الآخرٌن

 03 متوسطة 1.027 2.734

دائما ما أسخر من الشعارات و  27
 المبادرات التً تدعوا إلٌها المؤسسة

 04 منخفضة 1.1251 2.437

الأنشطة التً تؤثر بشكل أشارك فً  28
 مباشر على تقٌٌم أدائً

 01 مرتفعة 1.145 3.640

أقلل من شأن ما ٌقوم به بعض الزملاء  29
 من انجازات

 05 منخفضة 1.1250 2.140

أقدم معلومات خاطئة فً بعض الأحٌان  30
 عن المؤسسة

 06 منخفضة 0.971 1.906

 - متوسطة 0.499 2.630 البعد السموكي
 . spssمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى إجابات افراد عينة الدراسة ومخرجات  المصدر:

( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات أفراد 25تظير النتائج الواردة في الجدول رقم ) 
عينة الدراسة حول عبارات البعد السموكي، حيث نلاحظ أن ىناك تفاوت بين مفردات عينة الدراسة في الموافقة 
عمى عبارات ىذا البعد، وىو ما أكدتو قيم المتوسط الحسابي، حيث تراوحت متوسطات ىذا البعد بين القيمتين 

 (. 0.971) و( 1.145( وبانحرافات معيارية محصورة بين القيمتين )1.906)و ( 3.640)
أشارك فً الأنشطة التً تؤثر بشكل ( والتي تفيد "28( أن العبارة رقم )25كما يتضح من الجدول رقم ) 

الدراسة ( ويعني أن أفراد عينة 3.640" جاءت في المرتبة الأولى بمتوسط حسابي )مباشر على تقٌٌم أدائً
والتي تفيد "  (25موافقون بدرجة مرتفعة وىذا يعني عمى أنيم يقومون بالأنشطة التي تقيم أدائيم، أما العبارة رقم )

" جاءت في المرتبة الثانية بمتوسط حسابي  تبادل  نظرات الاستٌاء والضجر بٌن العاملٌن  فً المؤسسة
ن بدرجة متوسطة وىذا يشير إلى أن العاممين يشعرون ( والتي تعني أن أفراد عينة الدراسة موافقو 2.291)

دائما ما أنتقد  ( والتي تفيد "26بالضجر والاستياء داخل المؤسسة، وجاءت في المرتبة الثالثة العبارة رقم )

( ويدل عمى أن أفراد عينة الدراسة 2.734" بمتوسط حسابي )ممارسات وسٌاسات المؤسسة مع الآخرٌن
ة وىذا يشير إلى أن سياسات وممارسات المؤسسة تتعرض للانتقاد أحيانا من طرف موافقون بدرجة متوسط

" دائما ما أسخر من الشعارات والمبادرات التً تدعوا إلٌها المؤسسة( والتي تفيد "27العمال ، وأما العبارة رقم )
ون بدرجة متوسطة وىذا ( بمعنى أن أفراد عينة الدراسة موافق2.437جاءت في المرتبة الرابعة بمتوسط حسابي )

( 29يشير إلى أن الشعارات والمبادرات التي تقوم بيا المؤسسة تكون مسخرة عند بعض العمال، أما العبارة رقم )
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" جاءت في المرتبة الخامسة بمتوسط حسابي أقلل من شأن ما ٌقوم به بعض الزملاء من انجازاتوالتي تفيد "
لدراسة موافقون بدرجة منخفضة وىذا دليل عمى أن العاممين لا يقممون ( وىذا يشير إلى أن أفراد عينة ا2.140)

أقدم معلومات خاطئة فً بعض الأحٌان والتي تفيد " (30)من شأن ما يقوم بو زملاؤىم في العمل، والعبارة رقم 

نة ( بمتوسط حسابي وىذا دليل عمى أن أفراد عي1.906" جاءت في المرتبة السادسة والأخيرة ) عن المؤسسة
 الدراسة غير موافقون أي أنيم لا يقدمون معمومات خاطئة عن المؤسسة.

( وىو في الفئة الثالثة من سمم ليكارث الخماسي 2.630في حين بمغ المتوسط الحسابي الكمي لمبعد ب )      
ر ( مما يشي01( وىو أقل من )0.499والذي يعبر عن درجة متوسطة من الموافقة، وانحراف معياري قدره ) 

إلى أن ىناك انسجام عام في آراء أفراد عينة الدراسة، وىذا يدل عمى أن البعد السموكي يمكن أن يكون لو أثر 
 إيجابي في التقميل من التيكم التنظيمي.

 الفرع الثالث: عرض وتحميل إجابات أفراد العينة حول البعد العاطفي
والنتائج  عبارات، 6أجل معرفة مستوى البعد العاطفي في المؤسسة محل الدراسة تم تخصيص  من 

 (.26المتوصل إلييا موضحة في الجدول رقم )
 المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لعبارات البعد العاطفي(: 26الجدول رقم )

المتوسط  محتوى العبارة الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 الترتيب الموافقة درجة

أشعر بتفاوت بٌن أهدافً وأهداف  31
 المؤسسة

 02 مرتفعة 1.154 3.500

 04 متوسطة 1.194 2.609 أشعر بضعف انتمائً للمؤسسة 32
 06 منخفضة 1.157 2.156 لا أشعر بالأمان داخل المؤسسة 33
لا أشعر بالرغبة فً قضاء سنوات  34

 حٌاتً المهنٌة فً المؤسسة
 01 مرتفعة 1.356 3.546

أشعر بالاستٌاء عندما أخبر الآخرٌن  35
 بأننً أعمل فً المؤسسة

 05 منخفضة 1.010 2.203

أشعر بالغضب من الطرٌقة التً تتعامل  36
 بها المؤسسة مع العاملٌن

 03 متوسطة 1.090 2.984

 - متوسطة 0.696 2.833  البعد العاطفي  
 . spssمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى إجابات افراد عينة الدراسة ومخرجات  المصدر:

( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات أفراد 26تظير النتائج الواردة في الجدول رقم ) 
عينة الدراسة حول عبارات البعد العاطفي، حيث نلاحظ أن ىناك تفاوت بين مفردات عينة الدراسة في الموافقة 

اوحت متوسطات ىذا البعد بين القيمتين عمى عبارات ىذا البعد، وىو ما أكدتو قيم المتوسط الحسابي، حيث تر 
 (. 1.010) و( 1.356( وبانحرافات معيارية محصورة بين القيمتين )2.156)و ( 3.546)
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لا أشعر بالرغبة فً والتي تفيد " (34( أن العبارة رقم أن العبارة رقم )26كما يتضح من الجدول رقم ) 

( ويعني أن أفراد 3.546المرتبة الأولى بمتوسط حسابي )" جاءت في قضاء سنوات حٌاتً المهنٌة فً المؤسسة
عينة الدراسة موافقون بدرجة مرتفعة وىذا يدل عمى أن معظم العاممين يريدون البقاء في المؤسسة، أما العبارة 

" جاءت في المرتبة الثانية بمتوسط حسابي  أشعر بتفاوت بٌن أهدافً وأهداف المؤسسة والتي تفيد " (31)رقم 
( والتي تعني أن أفراد عينة الدراسة موافقون بدرجة مرتفعة وىذا يدل بأنيم يشعرون بالتفاوت بين 3.500)

أشعر بالغضب من الطرٌقة والتي تفيد " (36أىدافيم وأىداف المؤسسة، وجاءت في المرتبة الثالثة العبارة رقم )

عمى أن أفراد عينة الدراسة موافقون  ( ويدل2.984" بمتوسط حسابي )التً تتعامل بها المؤسسة مع العاملٌن
بدرجة متوسطة وىذا يشير إلى أن بعض العمال يغضبون من طريقة تعامل المؤسسة معيم، وأما العبارة رقم 

( بمعنى 2.609" جاءت في المرتبة الرابعة بمتوسط حسابي )أشعر بضعف انتمائً للمؤسسة ( والتي تفيد "32)
درجة متوسطة ونشير ىنا إلى أن أغمب العاممين يشعرون بانتمائيم لممؤسسة، أن أفراد عينة الدراسة موافقون ب

" جاءت في  أشعر بالاستٌاء عندما أخبر الآخرٌن بأننً أعمل فً المؤسسةوالتي تفيد " (35)أما العبارة رقم 
غير ( وىذا يشير إلى أن أغمب أفراد عينة الدراسة في المؤسسة 2.203المرتبة الخامسة بمتوسط حسابي)

لا أشعر بالأمان  والتي تفيد " (33)موافقين أي أنيم لا يشعرون بالاستياء لعمميم في المؤسسة، والعبارة رقم 

( وىذا دليل عمى أن أفراد عينة 2.156" جاءت في المرتبة السادسة والأخيرة بمتوسط حسابي ) داخل المؤسسة
 سةالدراسة غير موافقون أي أنيم يشعرون بالأمان داخل المؤس

( وىو في الفئة الثالثة من سمم ليكارث الخماسي 2.833في حين بمغ المتوسط الحسابي الكمي لمبعد ب )      
( مما يشير إلى 01( وىو أقل من )0.696والذي يعبر عن درجة متوسطة من الموافقة، وانحراف معياري قدره )
يمكن أن يكون لمبعد العاطفي أثر إيجابي في  أن ىناك انسجام عام في آراء أفراد عينة الدراسة وبناء عمى ذلك

 التقميل من التيكم التنظيمي.
 الفرع الرابع: عرض وتحميل المتوسط الحسابي والانحراف المعياري الاجماليين لمتيكم التنظيمي

ولمعرفة مستوى التيكم التنظيمي بالوكالة الكاتمية لمفمين محل الدراسة نعتمد عمى الجدول التالي الذي 
 يوضح المتوسط الحسابي والانحراف المعياري الكمي لأبعاد محور "التيكم التنظيمي" كما يمي:
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 المتوسط الحسابي والانحراف المعياري الكمي لمتيكم التنظيمي(: 27الجدول رقم )
المتوسط  الأبعاد

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

 الترتيب درجة الموافقة

 01 متوسطة 0.634 2.955 البعد الادراكي
 03 متوسطة 0.499 2.630 البعد السموكي
 02 متوسطة 0.696 2.833 البعد العاطفي
 - متوسطة 0.457 2.806 التيكم التنظيمي

 . spssمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى إجابات افراد عينة الدراسة ومخرجات  المصدر:

( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات أفراد عينة الدراسة حول 27الجدول رقم ) يظير 
( وبانحرافات 2.630( و )2.955محور التيكم التنظيمي، إذ تتراوح متوسطات ىذا المحور بين القيمتين )

 (.0.499( و)0.696معيارية محصورة بين القيمتين )
( أن البعد الادراكي جاء في المرتبة الأولى بمتوسط حسابي 27ول رقم )توضح النتائج الواردة في الجد

(، أما البعد العاطفي جاء في 0.634( ويعبر عن درجة متوسطة من الموافقة وانحراف معياري )2.955قيمتو )
(، 0.696( ويعبر عن درجة متوسطة من الموافقة وانحراف معياري )2.833المرتبة الثانية بمتوسط حسابي )

( ويعبر عن درجة متوسطة من الموافقة 2.630ما البعد السموكي فجاء في المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي )أ
 (.0.499وانحراف معياري )

ومن النتائج السابقة يتضح أن درجة موافقة أفراد عينة الدراسة حول محور التيكم التنظيمي متوسطة 
(، مما يدل عمى أن 01( وىو انحراف أقل من )0.457( وانحراف معياري )2.806بمتوسط حسابي قيمتو )

ىناك انسجام عام في آراء أفراد عينة الدراسة، وىذا عائد بالدرجة الأولى إلى التأثير الذي تحدثو المؤسسة عمى 
 العاممين فالتيكم لدى العاممين يزيد أو ينقص بحسب ما توفره المؤسسة لمعامل. 

 ة ومناقشتيا المطمب الرابع: اختبار فرضيات الدراس
-جيجل-نستعرض في ىذا المطمب أثر الدعم التنظيمي عمى التيكم التنظيمي بمؤسسة الكاتمية لمفمين 

معتمدين بذلك عمى المعمومات التي تحصمنا عمييا نتيجة المعالجة الإحصائية لمبيانات المجمعة باستخدام 
 . spssبرنامج الحزمة الإحصائية لمعموم الاجتماعية 

 الأول: اختبار التوزيع الطبيعي لمتغيرات الدراسة  الفرع
بيدف التأكد أن متغيرات الدراسة تخضع لتوزيع الطبيعي تم حساب معامل الالتواء والتفمطح لمعرفة  

+( ومعاملات 3و-3طبيعة توزيع البيانات. وتجدر الإشارة ىنا أنو إذا كانت معاملات الالتواء محصورة بين )
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. والجدول الموالي يوضح نتائج (336، صفحة 2020)ياسر،  فإن شرط التوزيع الطبيعي محقق 20التفمطح أقل من 
 اختبار طبيعة توزيع بيانات الدراسة.
 اختبار التوزيع الطبيعي )معاممي الالتواء والتفمطح((: 28الجدول رقم )

 التفمطحمعامل  معامل الالتواء الأبعاد لمتغيراتا
 

 الدعم التنظيمي
 -1.150 -0.041 العدالة التنظيمية

 -0.664 -0.168 التمكين
 -0.131 3.355 مشاركة في اتخاذ القرارات

 -0.700 -0.187 دعم وتأكيد الذات
 

 التيكم التنظيمي
 -0.071 0.172 البعد الإدراكي
 0.654 0.430 البعد السموكي
 0.068 -0.385 البعد العاطفي

  .SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات برنامج المصدر: 
( أن معاملات الالتواء بالنسبة لجميع المتغيرات محصورة بين القيمتين 28من خلال الجدول رقم ) يتضح

وىو  -1.150و 0.657، كما أن قيم معامل التفمطح محصور بين 03وىي أقل تماما من  -0.430و 0.430
معامل التفمطح أقل من وبالتالي فإن متغيرات الدراسة تخضع لمتوزيع الطبيعي، لأن إذا كان  20أفل تماما من 

 فإن متغيرات الدراسة تخضع لتوزيع الطبيعي. 20
 الفرع الثاني: اختبار التعددية الخطية 

من أجل التأكد من أن متغيرات الدراسة المستقمة غير مرتبطة فيما بينيا تم الاعتماد عمى اختبار معامل  
تغيرات المستقمة في حالة ما إذا كان معامل تضخم تضخم التباين والتباين المسموح، ولن تظير مشكمة ارتباط الم

بالنسبة لجميع المتغيرات  (338، صفحة 2020)ياسر، ( 0.1، والتباين المسموح أكبر من )10التباين أقل من 
 المستقمة لمدراسة.

 والتباين المسموح( اختبار التعددية الخطية) معامل التضخم التباين(: 29الجدول رقم)
 التباين المسموح معامل تضخم التباين المتغيرات

 0.769 1.301 العدالة التنظيمية
 0.495 2.020 التمكين

 0.523 1.913 المشاركة في اتخاذ القرارات
 0.632 1.583 دعم وتأكيد الذات

 .SPSSإعداد الطالبتين بالاعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات برنامج  منالمصدر:   
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( وىي أقل من 1.301( و )2.020يتضح الجدول أعلاه أن قيم معامل تضخم التباين محصور بين )  
يمكن (، بالنسبة لجميع المتغيرات وعميو 0.1( ، كما نلاحظ أن قيم التباين المسموح بو كميا أكبر من )10)

 القول أن نتائج اختبار عدم ارتباط المتغيرات المستقمة جيدة وأنيا صالحة لاختبار الفرضيات.

 الفرع الثالث: اختبار الفرضية الرئيسية والفرضيات الفرعية
في ىذا الفرع اختبار فرضيات الدراسة لنصل بعد ذلك لتقديم أىم النتائج التي توصمنا إلييا  سنحاول 

 عمى أسموب الانحدار الخطي، ويمكن عرض ىذه النتائج عمى الشكل التالي:وذلك بالاعتماد 
 أولا: اختبار الفرضية الرئيسية

( لمدعم 0.05عمى أنو "يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية ) تنص ىذه الفرضية 
"، وقد تم الاعتماد عمى -جيجل-التنظيمي عمى التيكم التنظيمي لدى العاممين في المؤسسة الكاتمية لمفمين

 تحميل التباين للانحدار المتعدد كما موضح في الجدول التالي:
 نتائج تحميل التباين الانحدار المتعدد )المتغير التابع: التيكم التنظيمي((: 30الجدول رقم)

 النموذج
مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 Fقيمة 
 المحسوبة

مستوى 
 F الدلالة

 معامل
 ²Rالتحديد

معامل 
 Rالارتباط 

 
1 

 0.532 0.283 0.001 5.825 0.934 4 3.735 الانحدار
 - - - - 0.16 59 9.457 الخطأ المتبقي
 - - - - - 63 13.191 المجموع

 .spssمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة و مخرجات برنامج المصدر: 

( وىذا يعني 0.05و ىو أقل تماما من)  F=0.001أن مستوى الدلالة  30يتبين من خلال الجدول  
مما يدل عمى وجود ارتباط  0.532يساوى R أن النموذج ذو أىمية إحصائية، كما نلاحظ أن قيمة الارتباط 

وىذا يعني أن  =R² 0.283قوي وموجب بين الدعم التنظيمي والتيكم التنظيمي، كما أن معامل التحديد 
من التباين الحاصل في المتغير التابع )التيكم التنظيمي( مفسر بالتغير في المتغير المستقل )الدعم  28.30%

الفرضية راجع إلى عوامل أخرى غير مدرجة في النموذج وعميو يمكن القول أن  %71.70التنظيمي( وأن 
( لمدعم التنظيمي  0.05التي تنص عمى أنو "يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستو المعنوية ) الرئيسية

 مقبولة. " من وجية عينة أفراد الدراسة -جيجل–عمى التيكم التنظيمي لدى العاممين في المؤسسة الكاتمية لمفمين 
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 ثانيا: اختبار الفرضيات الفرعية
اختبار أثر كل بعد من أبعاد الدعم التنظيمي )العدالة التنظيمية، التمكين، المشاركة في اتخاذ  من أجل 

القرارات، دعم وتأكيد الذات( في التقميل من التيكم التنظيمي، اعتمدنا عمى نتائج الانحدار الخطي المتعدد 
 والنتائج المتصل عمييا الموضحة في الجدول الموالي: 

 تائج الانحدار الخطي المتعدد لأثر أبعاد الدعم التنظيمي في التقميل من التيكم التنظيمي(: ن31الجدول رقم)
المعاملات  معاملات غير نمطية 

 النمطية
القيمة 
 المحسوبة

 مستوى الدلالة
T 

B الخطأ المعياري Beta 
constante 3.956 0.295 - 13.432 0.000 

 0.002 -3.289 -0.413 0.77 -0.254 العدالة التنظيمية
 0.122 -1.568 -0.246 0.110 -0.173 التمكين

 0.089 1.728 -0.263 0.106 -0.184 المشاركة في اتخاذ القرارات

 0.215 -1.253 -0.174 0.097 -0.121 دعم وتأكيد الذات
 .spssمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى إجابات أفراد عينة الدراسة ومخرجات برنامج المصدر: 

 أولا: اختبار الفرضية الفرعية الأولى
( لبعد 0.05تنص ىذه الفرضية عمى أنو "يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية ) 

 ".-جيجل–العدالة التنظيمية عمى التيكم التنظيمي لدى العاممين في المؤسسة الكاتمية لمفمين 
( الخاصة ببعد العدالة التنظيمية تقدر Tالإحصائية ل )( أن مستوى الدلالة 31يتضح من خلال الجدول رقم )

( ما يعني عدم وجود أثر 0.05وىو أكبر من مستوى المعنوية المحدد مسبقا في ىذه الدراسة ) 0.002ب 
 الفرضية الأولى مقبولة.دال لبعد العدالة التنظيمية عمى التيكم التنظيمي لدى العاممين عينة الدراسة وعمية فإن 

 اختبار الفرضية الفرعية الثانية  ثانيا:
( لبعد 0.05تنص ىذه الفرضية عمى أنو "يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية ) 

  ".  -جيجل–التمكين عمى التيكم التنظيمي لدى العاممين في المؤسسة الكاتمية لمفمين 
( الخاصة ببعد التمكين قدر ب  Tأن مستوى الدلالة الإحصائية ل ) (31)يتضح من خلال الجدول رقم 

( و ىذا يعني عدم وجود  0,05وىو أكبر من مستوى المعنوية المحدد مسبقا في ىذه الدراسة ) )0.122(
  الفرضية الثانية مرفوضة.أثر دال لبعد التمكين عمى التيكم التنظيمي لدى العاممين عينة الدراسة وعمية فإن 
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 ثالثا: اختبار الفرضية الفرعية الثالثة
( لبعد  0.05تنص ىذه الفرضية عمى أنو "يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية) 

  ". -جيجل–المشاركة في اتخاذ القرارات عمى التيكم التنظيمي لدى العاممين في المؤسسة الكاتمية لمفمين 
( الخاصة ببعد دعم المشاركة في اتخاذ Tمستوى الدلالة الإحصائية ل )( أن 31يتضح من خلال الجدول رقم )

( ما يعني 0.05( وىو أكبر من مستوى المعنوية المحدد مسبقا في ىذه الدراسة )0.089القرارات قدر ب )
ة فإن عدم وجود أثر دال لبعد مشاركة في اتخاذ القرارات عمى التيكم التنظيمي لدى الموظفين عينة الدراسة وعمي

 .الفرضية الثالثة مرفوضة
 رابع: اختبار الفرضية الفرعية الرابعة

( 0,05جاءت صيغة الفرضية الرابعة كتالي" يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية ) 
 ".-جيجل–لبعد دعم وتأكيد الذات عمى التيكم التنظيمي لدى العاممين في المؤسسة الكاتمية لمفمين 

( الخاصة ببعد دعم وتأكيد الذات تقدر Tأن مستوى الدلالة الإحصائية ل ) (31)يتضح من خلال الجدول رقم 
( ما يعني عدم وجود أثر 0.05، وىو أكبر من مستوى المعنوية المحدد مسبقا في ىذه الدراسة )0.215ب 

الفرضية الرابعة دال لبعد دعم وتأكيد الذات عمى التيكم التنظيمي لدى الموظفين عينة الدراسة وعمية فإن 
 .مرفوضة

 مناقشة نتائج الدراسة الفرع الرابع:
 فيما يمي سيتم تفسير ومناقشة النتائج المتوصل إلييا: 
من وجية نظر أفراد عينة  -جيجل–يوجد مستوى متوسط لمدعم التنظيمي في مؤسسة الكاتمية لمفمين  -

(، ويمكن تفسير ذلك بكون أن 2017الدراسة، وىذه النتيجة تتفق مع ما توصمت إليو دراسة )الكعبي،
رفاىية ليم لزيادة الدعم الذي تقدمو المؤسسة لمعاممين غير كافي ولابد من زيادة اىتماميا بيم وتحقيق ال

ولائيم ىنالك علاقة عكسية بين المتغيرين فكمما زاد الدعم التنظيمي في المؤسسة أدى إلى التقميل من 
 ؛التيكم التنظيمي

من وجية نظر أفراد عينة  -جيجل–يوجد مستوى متوسط لمتيكم التنظيمي في المؤسسة الكاتمية لمفمين  -
(، ويمكن تفسير ذلك بكون أن 2021صمت إليو دراسة )بعجي، الدراسة، وىذه النتيجة تتطابق مع ما تو 

المؤسسة لا تيتم بالعاممين كما ينبغي ولا تسعى لتمبية احتياجاتيم الشخصية وىذا يؤدي إلى زيادة التيكم 
 حدة التيكم التنظيمي؛ التنظيمي، وبالتالي لابد من زيادة الدعم التنظيمي لتقميل من
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وىي   -جيجل–يوجد أثر لمدعم التنظيمي في التقميل من التيكم التنظيمي في المؤسسة الكاتمية لمفمين  -
( ويمكن تفسير ذلك إلى وجود علاقة عكسية بين المتغيرين فكمما 2021نتيجة تتفق مع دراسة )بعجي، 

 م التنظيمي؛زاد الدعم التنظيمي أدى ذلك إلى التقميل من التيك
وىذه  -جيجل–لة التنظيمية في التقميل من التيكم التنظيمي في المؤسسة الكاتمية لمفمين يوجد أثر لمعدا -

( وسبب ىذا راجع إلى اىتمام المؤسسة بالعاممين  2018الدراسة تتفق مع ما توصمت لو دراسة )مزعل، 
ن وبالتالي التقميل اتجاىيم الذي يولد العدالة التنظيمية وىذا يؤدي إلى رضا العامميوالتزاماتيا الأخلاقية 
 من التيكم التنظيمي؛

وىذا راجع  -جيجل–لا يوجد أثر لمتمكين في التقميل من التيكم التنظيمي في المؤسسة الكاتمية لمفمين  -
كون المؤسسة لا تمنح لمعاممين ما يكفي من المشاركة وسمطة والحرية في العمل التي تجعل منيم أفراد 

لي لا يخمق لدى العاممين الشعور بالراحة مما يؤدي إلى زيادة التيكم قادرين عمى خدمة المؤسسة وبالتا
 ؛التنظيمي

–لا يوجد أثر لممشاركة في اتخاذ القرارات  في التقميل من التيكم التنظيمي في المؤسسة الكاتمية لمفمين  -
في عممية ونفسر ىذا كون الأفراد عينة الدراسة  في المؤسسة لا يشعرون بمشاركة الإدارة ليم  -جيجل

 أي مساىمة حقيقة في نجاح المنظمة؛صنع واتخاذ القرارات، وىذا يؤدي إلى تيكميم وبالتالي لا يقدمون 
ويرجع ىذا  -جيجل–لا يوجد أثر لمتمكين في التقميل من التيكم التنظيمي في المؤسسة الكاتمية لمفمين  -

ة احتياجاتيم ورغباتيم، وىذا يعد سببا إلى عدم شعور العاممين باىتمام المؤسسة بالإضافة إلى عدم تمبي
 من أسباب زيادة التيكم التنظيمي داخل المؤسسة.
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 الفصل خلاصة
من خلال ىذا الفضل الذي تناول الدراسة الميدانية لأثر الدعم التنظيمي في التقميل من التيكم التنظيمي  

، حيث تم الاعتماد عمى الاستبيان في جمع  -جيجل–في التقميل من التيكم التنظيمي بالمؤسسة الكاتمية لمفمين 
، كما تم مناقشة نتائج آراء مجتمع  الدراسة حول الدعم spssالبيانات، ثم تفريغيا وتحميميا باستخدام برنامج 

التنظيمي والتيكم التنظيمي وذلك بالاعتماد عمى مجموعة من الأساليب الإحصائية والمتمثمة في: المتوسط 
باخ، معامل الارتباط بيرسون، اختبار الالتواء والتفمطح، ن، معامل الثبات ألفا كرو نحراف المعياريالحسابي والا

الانحدار الخطي المتعدد، ومعامل تضخم التباين، معامل التضخم المسموح، وقد أشارت النتائج إلى وجود 
د أثر ذو دلالة إحصائية مستوى متوسط لمدعم التنظيمي ومستوى متوسط لمتيكم التنظيمي، إضافة إلى وجو 

 لأبعاد الدعم التنظيمي في التقميل من التيكم التنظيمي.
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يعتبر كل من الدعم التنظيمي والتيكم التنظيمي من المواضيع الميمة والتي يجب عمى مؤسسة  تسميط 
الدعم التنظيمي في التقميل من نا من خلال دراستنا بإلقاء الضوء عمى أثر ضوء عمييا، وحتى نبين أىميتيا قمال
، وبعد استعراضنا لأىم الأدبيات -جيجل–في الوكالة الكاتمية لمفمين  تيكم التنظيمي، حيث قمنا بيذه الدراسةال

النظرية المتعمقة بمتغيري الدراسة والعلاقة بيتيما اتضح لنا أن الدعم التنظيمي لو دور كبير وفعال في التقميل 
ثم حاولنا تجسيد ىذه العلاقة من خلال إجراء الدراسة الميدانية لممؤسسة، أين تم تحميل  من التيكم التنظيمي،

 موظف. 90أراء العمال والذين بمغ عددىم 
 وىذه الدراسة توصمت إلى نتائج نظرية وأخرى تطبيقية، وبناء عمييا تم تقديم اقتراحات.

 :أولا: نتائج الدراسة
 الدراسة إلى نتائج نظرية ونتائج تطبيقية كما يمي: تم تقسيم النتائج التي توصمت إلييا

 :_ النتائج النظرية1
 من أىم النتائج النظرية المتواصل إلييا من خلال ىذه الدراسة ما يمي:

يعتبر الدعم التنظيمي من المفاىيم الإدارية الحديثة نسبيا في البيئة العربية، حيث لم يحظى بأىمية كبيرة  _
م  من محاولة  العديد من الباحثين وضع الأسس العامة ليذا المفيوم، وقد لدى الباحثين عمى الرغ

( في بمورة الدعم التنظيمي وتحديد النظريات  Robert Eisenbergerساىمت الدراسات التي قام بيا )
 المفسرة لو والمسببات الرئيسية لو؛

 الفكرية لمباحثين؛لا يوجد تعريف شامل لمدعم التنظيمي بل تعددت تعاريفو وفق التوجيات  _

لمدعم التنظيمي مجموعة من المحددات وىي )العدالة التنظيمية، التمكين، المشاركة في اتخاذ القرارات،   _
 دعم وتأكيد الذات( مع وجود اختلاف في إدراج  أبعاد الدعم التنظيمي حسب وجيات نظر الباحثين؛

لسمبية وسموكيات والشك وعدم الثقة في اتفق معظم الباحثين عمى أن التيكم التنظيمي ىو المشاعر ا _
 المنظمة؛

لمتيكم التنظيمي أثار سمبية من أبرزىا أن الفرد المتيكم يكون أكثر عرضة الإحباط والشك وخيبة   _
 الأمل، كما أن المنظمات التي ينتشر فييا التيكم تعاني من ضعف الأداء؛

 السموكي والبعد العاطفي؛تتمثل أبعاد التيكم التنظيمي في البعد الإدراكي والبعد  _

 يعتبر الدعم التنظيمي المقدم لمعاممين من أىم الأبعاد داخل السياق التنظيمي؛ _
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أشارت أغمب الدراسات السابقة ذات الصمة بيذا الموضوع إلى مساىمة الدعم التنظيمي في التقميل من   _
 التيكم التنظيمي.

 _ النتائج التطبيقية 2
 التطبيقي ليذه الدراسة تم التوصل إلى النتائج التالية:خلال إجراء الجانب  من 

  توصمت نتائج الدراسة إلى أن مستوى الدعم التنظيمي متوسط في مؤسسة الكاتمية لمفمين من وجية نظر
 ؛3,018وما يؤكد ذلك ىو درجة الموافقة ليذا المحور حيث بمغ المتوسط الحسابي الكمي  العاممين

 لدعم التنظيمي )العدالة التنظيمية، التمكين، المشاركة في اتخاذ القرارات، دعم أظيرت النتائج أن أبعاد ا
 وتأكيد الذات( جاءت بمستويات متوسطة من الدعم الذي يدركو العاممين في المؤسسة محل الدراسة؛

  توصمت النتائج أن مستوى التيكم التنظيمي الذي يشعر بو العاممين كان متوسط في المؤسسة محل
 ؛2,806، وما يؤكد ذلك ىو درجة الموافقة ليذا المحور حيث بمغ المتوسط الحسابي الكمي الدراسة

  أبانت نتائج الدراسة أن أبعاد التيكم التنظيمي ) الإدراكي، السموكي، العاطفي ( جاءت بمستويات
 العاممين في المؤسسة محل الدراسة.متوسطة من وجية نظر 

 يات الدراسة كانت كما يمي:أما بالنسبة لنتائج اختبار الفرض  

 ( 0,05يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية لمدعم التنظيمي  )  في التقميل من التيكم
 ؛-جيجل–لدى العاممين في المؤسسة الكاتمية لمفمين  التنظيمي

 ( 0,05يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى المعنويةلمعدالة التنظيمية )  التقميل من التيكم في
 ؛-جيجل–في مؤسسة الكاتمية لمفمين  لدى العاممين التنظيمي

 ( 0,05لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية لمتمكين في التقميل من التيكم )
 ؛-جيجل–في مؤسسة الكاتمية لمفمين  لدى العاممين التنظيمي

  لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى (0,05المعنوية لممشاركة في اتخاذ القرارات في )
 ؛-جيجل–في مؤسسة الكاتمية لمفمين  لدى العاممين التقميل من التيكم التنظيمي

  لا (0,05يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية لمدعم و تأكيد الذات في التقميل من )
 .-جيجل–في مؤسسة الكاتمية لمفمين  لدى العاممين التيكم التنظيمي
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 ثانيا: اقتراحات الدراسة 
الكاتمية لمفمين نوجزىا من خلال النتائج التي تم التوصل إلييا يمكن تقديم بعض الاقتراحات لممؤسسة  

 في النقاط التالية:

 لرفع من  ضرورة تطبيق الدعم التنظيمي لمعرفة حاجات ورغبات العاممين والعمل عمى تمبيتيم وتحفيزىم
 أدائيم؛

  العمل عمى تحسين العلاقة بين الرؤساء والمرؤوسين بالإضافة إلى زيادة إشراك العاممين في اتخاذ
 القرارات وصولا إلى تمكين العاممين؛

  عمى المؤسسة تطوير العدالة التنظيمية لدييا خصوصا أن نتائج الدراسة بينت أن بعد العدالة التنظيمية
الدعم التنظيمي تأثيرا في التقميل من التيكم التنظيمي، وذلك من خلال توفير  كان أكثر أبعاد مجال

مناخ تنظيمي تسوده العدالة بأبعادىا، وىذا من خلال مراجعة سياساتيا في توزيع الموارد والمعمومات 
 وفق صيغة تضمن لمجميع تحقيق العدالة والمساواة؛

 يمي في المؤسسة محل الدراسة ومن ثم اتخاذ القرارات التوجو بشكل جاد نحو دراسة أسباب التيكم التنظ
 والتدابير اللازمة لعلاج ىذا الوضع؛

 تعزيز الروح المعنوية لمعاممين وتأكيد الذات لدييم؛ 

 تشجيع العمل بروح الفريق لأنو يزيد من قدرات الأفراد وينمي روح التعاون والمشاركة لدييم؛ 

  من أجل تطويره والارتقاء بمستوى أدائو في المؤسسة الكاتمية الاىتمام بالاحتياجات الشخصية لمعامل
 لمفمين.

 ثالثا: أفاق الدراسة 
لمزيد من الإثراء والتجديد نقترح مواضيع التي يمكن أن تكون بحوث مستقبمية تكمل موضوع الدراسة 

 التي تم تناولو:

 ناعية؛الدعم التنظيمي وأثره عمى سموك المواطنة التنظيمية في المؤسسات الص _

 أثر الدعم التنظيمي عمى الإبداع التنظيمي في مؤسسات التعميم العالي؛ _

 أثر العدالة التنظيمية في الحد من ظاىرة التيكم التنظيمي بالقطاع الصحي. _
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 أولا: بالمغة العربية 
 الكتب: 
إدارة التمكين واقتصاديات الثقة في منظمات أعمال الألفية (. 2009أحمد عمي صالح ، و زكرياء مطمك الدوري. ) -

 عمان، الأردن: دار اليازوري لمنشر و التوزيع.الثالثة.
 (. عمان : دار02مجمد )ال العممي مدخل لبناء الميارات البحثية منيجية البحث(. 2014حسين محمد جواد الجبوري. ) -

 صفاء لمنشر والتوزيع.
 (. عمان: دار كنوز المعرفة لمنشر و التوزيع.01)المجمد  إدراة اتخاذ القرار الإداري(. 2006خميل محمد العزاوي. ) -
 (. لبنان: دار الفكر01)المجمد  مميةالبحث العممي أساسياتو النظرية وممارستو الع(. 2000رجاء وحيد دويدري. ) -

 المعاصر.
(. عمان: دار 01)المجمد  إدراة التمكين والإندماج(. 2013دىش إحسان جلاب، و كمال كاظم طاىر الحسيني . ) -

 صفاء لمنشر و التوزيع.
 (. عمان: دار أسامة لمنشر و التوزيع.01)المجمد  سيكولوجيا الإدارة المعاصرة(. 2008عادل ثابت. ) -
القاىرة ، مصر: منظمة العربية  العدالة التنظيمية: الميمة القادة للإدارة الموارد البشرية.(. 2006عادل محمد زياد. ) -

 الإدارية. لمتنمية
(. مصر: 01)المجمد  الميارات السموكية والتنظيمية لتنمية الموارد البشرية(. 2007عبد الحميد عبد الفتاح المغربي. )  -

 منشر والتوزيع.المكتبة العصرية ل
 يلأساليب البحث العممي والتحميل الإحصائي: التخطيط لمبحث وجمع وتحم(. 2007عبد الحميد عبد المجيد البمداوي. ) -

 عمان: دار الشوق لمنشر والتوزيع. .spssالبيانات يدويا وباستخدام برنامج 
(. مصر: مكتبة 02)المجمد  العمميأسس ومبادئ البحث (. 2002فاطمة عوض صابر، و ميرفت عمي خفاجة. )  -

 ومطبعة الإشعاع الفنية.
منيجية وأساليب البحث العممي وتحميل البيانات باستخدام البرنامج الاحصائي (. 2008محمد البياتي، و دلال قاضي. ) -

spss( .عمان : دار حامد لمنشر و التوزيع.01)المجمد 
 عمان: دار حامد لمنشر والتوزيع. .spssلإحصائية تحميل البيانات ا(. 2005البياني محمود  الميدي. ) -
 )المجمد الطبعة الأولى(. عمان: دار إدراة التغيير و التطوير(. 2013ناصر جردات ، أحمد عريقات، و أحمد المعاني. ) -

 إثراء لمنشر و التوزيع.

 المقالات:  
(. أثر تطبيق نمط القيادة التحويمية عمى التيكم التنظيمي لمعاممين من وجية 2021أحلام بوفنار ، و إليام بوغميطة . ) -

مجمة الاستراتيجية سكيكدة.  1955أوث 20نظر أساتذة كمية العموم الاقتصادية والتجارية و عموم التسيير بجامعة 
 .349-332(، 02)11والتنمية، 
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(. أثر الدعم التنظيمي عمى تنمية الاستغراق الوظيفي لدى العاممين في مكتب غزة 2014ضي. )أحمد ديب محمد ما -
 . كمية التجارة، فمسطين: الجامعة الإسلامية.10)رسالة ماجستير(. 

(. أثر الدعم التنظيمي عمى إدارة الابتكار: دراسة ميدانية عمى عينة 2018أحمد محمد العوامي، و وائل محمد جبريل. ) -
-10(، 3)2مجمة الامتياز لبحوث الاقتصاد والإدارة، . -ليبيا-العاممين بشركة البريقة لتسويق النفط بمدينة بنغاري  من
54. 

(. الدعم التنظيمي المدرك والتوافق الميني وأثرىما في خفض ظاىرة 2018رادن حاتم خضير ، و شيناز فاضل أحمد . ) -
 (.10)مجمة دنانيرن العاممين في ديوان وزارة الشباب. التيكم التنظيمي: بحث ميداني لأراء عينة م

(. الدعم التنظيمي وأثره في تعزيز 2018أكرم محسن الياسري ، فيصل عموان الطائي ، و عمي كاظم حسين الشريفي. ) -
موم الإدارية، المجمة العراقية لمع. -دراسة تحميمية لآراء القيادات العميا لصناعة السمنت الجنوبية-السيادة الاستراتيجية 

14(56 ،)1-37. 
(. دور الدعم التنظيمي المدرك في تقميل التيكم التنظيمي:دراسة تحميمية لأراء عينة 2016الكعبي حميد سالم غياض. ) -

 .28-01(، 111)40مجمة الإدارة والاقتصاد الجامعة المستنصرية، من التدريس في كمية الرافدين الجامعة. 
(. أثر الدعم التنظيمي عمى جودة الخدمات الصحية: دراسة ميدانية بمستشفى الأم 2016. )باديس بوخموة، و سييمة قمو -

 .20-01(، 05)المجمة الجزائرية لمتنمية الإقتصاديةوالطفل بتقرت. 
(. الدور الوسيط لمتيكم التنظيمي في العلاقة بين الفخر التنظيمي والاداء التنظيمي: 2020بياء الدين مسعد سعد. ) -

-489(، 04)21مجمة البحوث المالية والتجارية، طبيقية عمى العاممين بالتمريض في المستشفيات التعميمية. دراسة ت
542. 

(. التيكم التنظيمي كوسيط بين القيادة السامة والانحراف التنظيمي: بالتطبيق عمى 2021تامر إبراىيم السيد عشري. ) -
-164(، 01)02مة العممية لمدراسات والبحوث المالية والتجارية، المجالعاممين بمدريات الخدمات بمحافظة الدقيمية. 

202. 
(. أثر الدعم التنظيمي في التشارك المعرفي دراسة ميدانية عمى مجموعة المؤسسات في قطاع 2021جييد بوطالب. ) -

موم التسيير، جيجل: . كمية العموم الاقتصادية والتجارية وع20-19الصناعة الالكثرونية في الجزائر )أطروحة دكتوراه(. 
 محمد الصديق بن يحيى.

(. دور الدعم التنظيمي المدرك في تقميل التيكم التنظيمي: دراسة تحميمة لآراء عينة 2017حميد سالم غياض الكعبي. ) -
 .24-01(، 111)مجمة الإدارة والاقتصادمن التدريسيين في كمية الرافدين الجامعة. 

ظيمي في كبح آليات التيكم التنظيمي لأساتذة قطاع التعميم العالي: دراسة ميدانية (. دور الدعم التن2021حنان بعجي. ) -
 . قسم عمم اجتماع، الجزائر: جامعة محمد بوضياف.-مسيمة-لجامعة محمد بوضياف 

(. الدعم التنظيمي مدخل أساسي للالتزام التنظيمي لمموظفين: دراسة تطبيقية 2018حورية سميخ، و جييد بوطالب. ) -
دارة الموظفين لكمية العموم الاقتصادية وتجارية وعموم التسيير لجامعة جيجل. عمى  مجمة الاقتصاديات المالية البنكية وا 

 .164-126(، 01)05الأعمال، 
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(. تحيز إتخاذ القرارات وتأثيرىا في التيكم التنظيمي: دراسة 2021حيدر جاسم الجبوري، و خضير صادق عبد العظيم. ) -
(، 01)17مجمة الغري لمعموم الاقتصادية والإدارية، نة من العاممين في دائرة الصحة النجف الأشرف. تحميمية لأراء عي

160-182. 
(. أثر جودة خدمة التعميم العالي عمى الرضا الوظيفي لمطمبة:دراسة ميدانية 2020خالد قاشي، و عبد الرحمان ياسر. ) -

 .164-145(، 02)14الاقتصادية و الإدارية، مجمة الأبحاث . -جيجل-بجامعة محمد الصديق بن يحيى 
(. التيكم التنظيمي لدى معممات المدارس الأىمية في منطقة القصيم 2021رغد عبد العزيز عبد الكريم الدخيل. ) -

 .532-516(، 02)09المجمة الدولية لمدراسات التربوية والنفسية، التعميمية من وجية نظرىن. 
عدالة التنظيمية في التقميل من ظاىرة التيكم التنظيمي: دراسة تحميمية لآراء عينة من (. دور ال2014سحر عناوي رىيو. ) -

 .183-224(، 10)04مجمة المثنى لمعموم الإدارية والاقتصادية، منتسبي كمية التربية جامعة القادسية. 
ضيافة في الحد من ظاىرة (. أثر أدوار القيادة بال2020سعد فاضل عباس المحمود، و محمود محمد أمين الباشقالي. ) -

التيكم: دراسة استطلاعية لآراء عينة من الكوادر الوظيفية و التدريسية في عدد من الكميات و المعاىد التقنية تابعة 
 .41-21(، 03)40المجمة العربية للإدارة، لجامعة دىوك التقنية. 

(. دور القيادة الخادمة في الحد من ظاىرة التيكم 2020شيمر عبد الرحمن عمي محمد، و شان عصمت محمد . ) -
(، 02)23مجمة جامعة دىوك، التنظيمي: دراسة لآراء عينة من موظفي عدد من الدوائر الحكومية في محافظة دىوك. 

494-514. 
المدركة والعدالةالتنظيمية المدركة وأثرىما في التيكم التنظيمي: بحث (. علاقة الييبة الخارجية 2014ضياء فالح بناي. ) -

 . كمية الإدارة والاقتصاد، العراق: جامعة كربلاء.100-98تحميمي في كميات جامعات كربلاء)رسالة ماجستير(. 
ين إدارة (. الدعم التنظيمي المدرك متغيرا وسيطا ب2016طاىر محسن منصور الغالبي، و محمود شاكر عاشور . ) -

الاحتواء العالي لمموارد البشرية والالتزام التنظيمي:دراسة استطلاعية لآراء عينة من العاممين في شركة نفط الجنوب. 
 .77-31(، 30)32مجمة الاقتصادي الخميجي، 

تغيير: (. أثر الدعم المنظمي المدرك في استعداد العاممين لم2008عامر عمي العطوي، و سلام جاسم حمود العارضي. ) -
 .17-01، مجمة المثنى لمعموم الإداريةدراسة تطبيقية في معمل سمنث المثنى. 

(. إدارة الجودة الشاممة كمدخل لتحسين جودة مخرحات التعميم العالي بالجامعات الجزائرية 2020عبد الرحمان ياسر. ) -
 دة: جامعة لونيسي عمي.)أطروحة دكتوراه(. كمية العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير، البمي

(. العلاقة بين الدعم التنظيمي والاستغراق الوظيفي وأثرىما ععمى التيكم 2020عبد العزيز عبد اليادي العامري. ) -
 .383-333(، 08)مجمة عممية فصمية محكمةالتنظيمي لدى الموظفيين الإداريين في جامعة الحديدة. 

. دور الدعم التنظيمي المدرك في تعزيز الالتزام التنظيمي: دراسة ميدانية (2016عبد القادر نويبات ، و كمال يوسفي . ) -
 .39-30(، 16)مجمة العموم الاقتصادية والتسيير والعموم التجاريةفي مؤسسة الإستشفائية العمومية زىراوي بالمسيمة. 

ميمية لأراء عينة من العاممين في (. أثر التيكم التنظيمي في الأداء المنظمي: دراسة تح2018عبير ىاشم خميل القيسي. ) -
 امانة عمان الكبرى)رسالة ماجستير(. كمية الأعمال، الأردن: جامعة الإسراء.
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(. الدعم التنظيمي وعلاقتو بالعدالة التنظيمية والالتزام التنظيمي: دراسة تطبيقية عمى 2019عمي ضبيان الرشيدي. ) -
 .264-239(، 03)39المجمة العربية للإدارة، مدينة الرياض.  الأطباء العاممين في بعض المستشفيات الحكومية في

(. سموكيات العمل السمبية الناشئة عن التيكم التنظيمي وانعكاسيا عمى مرونة 2014عمي عبد الحسن عباس الفتلاوي. ) -
. كمية 38(. ممارسات الموارد البشرية: دراسة استطلاعية تحميمية في عينة من جامعات الفراث الأوسط )أطروحة مقدمة

 الإدارة والاقتصاد، جامعة كربلاء، العراق.
(. أثر الدعم التنظيمي في أداء الشركات وسموك المواطنة التنظيمية:دراسة تطبيقية 2013عميا حسني علاء الدين نوح. ) -

 ط.. كمية الأعمال، الأردن: جامعة الشرق الأوس09في الشركات الصناعية في مدينة سحاب )رسالة ماجستير (. 
(. أثر الدعم التنظيمي عمى الرضا الوظيفي لعضو ىيئة التدريس دراسة ميدانية 2019عيسى نجيمي، و جييد بوطالب. ) -

مجمة العموم الاقتصادية والتسيير والعموم التجارية، . -جيجل-بكمية العموم الإقتصادية والتجارية و عموم التسيير 
12(02 ،)583-600. 

مجمة جامعة تشرين المقترح لمدراسات المسحية وتأثير الخبرة في مشروع التشييد.  (. المقياس2018ماىر عوض. ) -
 .37-27(، 32)40لمدراسات والبحوث العممية: سمسمة العموم اليندسية، 

(. أثر محددات الدعم التنظيمي عمى جودة أداء الخدمة الصحية: دراسة 2007محمد عبد الوىاب محمد أبو القمصان. ) -
 .207-125(، 02)مجمة التجارة والتمويلعاممين بالمستشفيات الحكومية بمحافظة كفر الشيخ. تطبيقية عمى ال

(. الدور الوسيط لمتيكم التنظيمي في العلاقة بين العدالة التنظيمية المدركة ورأس المال 2018محمد مظير مزعل. ) -
. كمية الدراسات العميا، 40طروحة الدكتوراه(. الإجتماعي: دراسة ميدانية عمى عينة من العاممين في المصارف العراقية )أ

 جامعة السودان لمعموم والتكنولوجيا ، السودان.
(. دور الدعم التنظيمي كمتغير معدل في العلاقة بين الضغوط الوظيفية والأداء 2015محمود عبد الرحمان الشنطي. ) -

 .148-113(، 03)01 مجمة جامعة القدس المفتوحة لمبحوث الإدارية والإقتصادية،الوظيفي. 
مجمة (. مستوى الدعم التنظيمي المدرك لدى عمال الحماية المدنية بورقمة. 2018مزياني الوناس، و بشيرة دبي. ) -

 .408-397(، 34)الباحث في العموم الانسانية والاجتماعية
الاستراتيجية و  مجمة(. أثر الدعم التنظيمي في السموك الإبداعي لأساتذة جامعة جيجل. 2021مسعود ىريكش. ) -

 .27-11(، 04)11التنمية، 
(. إدراك العاممين لمدعم التنظيمي في ممارسات تطوير 2016مؤيد يوسف الساعدي ، و رشا عباس عبود الربيعي . ) -

-01(، 07)26مجمة التقني، الموارد البشرية: بحث استطلاعي لأراء عينة من الملاكات التدريسية في جامعة كربلاء. 
23. 

(. دور الانغراز الوظيفي في تقميل التيكم التنظيمي لمعاممين في المنظمات الصحية: 2021ميثاق ىاتف الفتلاوي. ) -
 .146-127(، 39)10المجمة العراقية لمعموم الإدارية، بحث تحميمي في دائرة صحة كربلاء. 
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 ثانيا: بالمغة الإنجميزية
   الكتب: 

- Eisenberger, R., & Stinglhamber, f. (2011). Perceived orgsnizational support, fostering 

enthusiastic and productive employees (Vol. First edition ). united states of america: British 

library cataloguing in publication data. 

 المقالات: 
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- Stinglhamber, F., & Caesens, G. (2014). The relationship between perceived organizational 
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93-98. 

  

 

 
 



 

 

 
 
 
 
 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 قائمة الملاحق
 



 قائمـــة الملاحــق
 

 
81 

 (: قائمة الأساتذة المحكمين01الممحق رقم )
 

 اسم الجامعة اسم ولقب الأستاذ
 -جيجل–جامعة محمد الصديق بن يحيى  عيسى نجيمي

 -جيجل–جامعة محمد الصديق بن يحيى  نبيل سوفي
 -جيجل–جامعة محمد الصديق بن يحيى  محمد صالحي

 -جيجل–جامعة محمد الصديق بن يحيى  عبد الوىاب برحال
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 الأولية  (: الاستبانة في صورتيا03الممحق رقم )

 التعميم العالي والبحث العممي وزارة

 __جيجل    جامعة محمد الصديق بن يحيى

 كمية العموم الاقتصادية و التجارية وعموم التسيير

 قسم عموم التسيير

 استبانة

 السيدات الفاضلات ...  , السادة الأفاضل

 السلام عميكم و رحمة الله تعالى و بركاتو 

يسرنا أن نضع بين أيديكم ىذه الاستنان الذي صمم لجمع البيانات اللازمة لمدراسة التي نقوم بيا تحت     
أثر الدعم التنظيمي في التقميل من التيكم التنظيمي " دراسة حالة الموظفين في الوكالة الكاتمية عنوان "
 دارةإاستر في عموم التسيير تخصص ة الموذلك استكمالا لممتطمبات الحصول عمى شياد  -جيجل-لمفمين  

 موارد بشرية .

حيث أن صحة النتائج تعتمد بدرجة   , لذا نأمل من حضرتكم الإجابة عمى كافة عبارات الاستبيان بدقة    
 كبيرة عمى دقة إجاباتكم ونحيطكم عمما أن جميع إجاباتكم لن تستخدم إلا لأغراض البحث العممي .

 الاحترام . تقبموا منا فائق التقدير و  وفي الأخير    

 .خانة المناسبة التي تعبر عن رأيكفي ال (x)يرجى وضع علامة   ملاحظة:    

 

 إعداد الطالبتين                                                  إشراف الدكتور: 

   الرحمان* ياسر عبد                                            قحام لامية   
 بودرع لمياء                                   

 2021/2022السنة الجامعية 
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 البيانات الشخصية المحور الأول :

 الجنس

 أنثى ذكر            

 السن

 سنة 40إلى اقل من  30من سنة 30أقل من 

 سنة فما فوق50من   سنة  50إلى أقل من  40من 

 المؤىل العممي

 تقني سامي ثانوي أو أقل 

 دراسات عميا  جامعي 

 الصنف الميني

 عون تحكم إطار

 عون تنفيذ

 الخبرة المينية

                                              سنوات 5أقل من

                             سنوات       10سنوات إلى أقل من 5من 

سنوات فما فوق 10  
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 المحور الثاني: الدعم التنظيمي

موافق 
 بشدة 

غير  محايد موافق
 موافق

 غير
 موافق
 بشدة

                
  العبارات  

 الرقم 

 العدالة التنظيمية
 01 يتم توزيع الميام بشكل متساوي لجميع العاممين      
يتم تطبيق القرارات الإدارية عمى جميع العاممين      

 دون استثناء
02 

تتسم الإجراءات الإدارية التي يتم تطبيقيا في      
 الوكالة بالنزاىة 

03 

تحرص الوكالة عمى نشر روح التعاون في العمل      
 بين العاممين 

04 

 05 أنا راض عن الحوافز التي أحصل عمييا      
 06 تتناسب العمل مع ظروفي الخاصة      

 التمكين
اقتراحات العاممين  تقوم إدارة الوكالة لدعم       07 
تمنحني إدارة الوكالة قدرا من الحرية لممارسة      

 ميامي 
08 

تشجعني إدارة الوكالة عمى حل مشاكل العمل      
 اعتمادا عمى قدراتي ومياراتي 

09 

تخطر إدارة الوكالة العاممين بأي تغيرات محتممة قد      
 تؤثر عمييم 

10 

القراراتالمشاركة في اتخاذ   
 11 تتخذ إدارة الوكالة أغمب قراراتيا من خلال التشاور      
تشجعني إدارة الوكالة عمى التعبير عن أفكاري في      

 العمل 
12 

 13 يتم الأخذ باقتراحاتي عند اتخاذ القرارات في العمل      
 14 تيتم إدارة الوكالة باحتياجي عند اتخاذىا لمقرارات      

تأكيد الذاتدعم و   
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تقدر إدارة الوكالة المجيودات الإضافية التي أبذليا      
 لأداء العمل بكفاءة

15 

أشعر بأىمية وظيفتي من خلال ما أنجزه من      
 أعمال 

 

16 

أعيش حياة مستقرة في عممي تساعدني عمى      
 الإبداع و الابتكار 

17 

 18 أشعر بالتحدي عند ممارسة وظيفتي      
 : التيكم التنظيمي المحور الثالث

 غير العبارات                   الرقم
 موافق
 بشدة

 غير 
 موافق

موافق  موافق  محايد 
 بشدة 

 البعد الإدراكي
      أعتقد أن الوكالة تقول شيء وتفعل شيء آخر 19
يبدوا أن سياسات الوكالة وأىدافيا و ممارساتيا لدييا  20

 المشتركةالقميل من القواسم 
     

      أعتقد بأن الوكالة تفتقد لممصداقية  21
أرى القميل من التشابو بين ما تقول الوكالة بأنيا سوف  22

 تفعمو و بين ما تفعمو فعلا 
     

إدارة الوكالة أكثر اىتماما بتحقيق مصالحيا الخاصة عمى  23
 حساب مصالح العمل 

     

      إدارة الوكالة لا تؤدي عمميا بشكل مرضي  24
 البعد السموكي

أتبادل دائما نضرات الاستياء والضجر مع زملائي في  25
 الوكالة 

     

      دائما ما أنتقد ممارسات و سياسات الوكالة مع الآخرين  26
دائما ما أسخر من الشعارات و المبادرات التي تدعييا  27

 الوكالة 
     

     أشارك في الأنشطة التي تؤثر بشكل مباشر عمى تقييم  28
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 أدائي
      أقمل من نشأن ما يقوم بو بعض الزملاء من انجازات  29
      أقدم معمومات خاطئة في بعض الأحيان عن الوكالة  30

 البعد العاطفي
      أشعر بتفاوت بين أىدافي و أىداف الوكالة  31
      أشعر بضعف انتمائي لموكالة  32
      أشعر بالأمان داخل الوكالة  33
 أشعر بالرغبة في قضاء سنوات حياتي المينية في الوكالة  34

 
     

 أشعر بالاستياء عندما أخبر الآخرين بأنني  35
 أعمل في الوكالة 

     

بالغضب من الطريقة التي تتعامل بيا الوكالة مع  أشعر  36
 الموظفين 
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 (: الاستبانة في صورتيا النيائية03الممحق رقم )

 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

 __جيجل    جامعة محمد الصديق بن يحيى

 كلية العلوم الاقتصادية و التجارية وعلوم التسيير

 قسم علوم التسيير

 استبانة

 السلام عليكم و رحمة الله تعالى و بركاته 

ٌسرنا أن نضع بٌن أٌدٌكم هذا الاستبٌان الذي صمم لجمع البٌانات اللازمة للدراسة     

 -أثر الدعم التنظيمي في التقليل من التهكم التنظيمي التً نقوم بها تحت عنوان "

وذلك استكمالا لمتطلبات   -جيجل دراسة حالة الموظفين في الوكالة الكاتمية للفلين

 الحصول على شهادة الماستر فً علوم التسٌٌر تخصص إدارة موارد بشرٌة.

لذا نأمل من حضرتكم إبداء آرائكم على كافة عبارات الاستبٌان بدقة، حٌث أن     

صحة النتائج تعتمد على دقة إجاباتكم ونحٌطكم علما أن جمٌع إجاباتكم لن تستخدم إلا 

 البحث العلمً.لأغراض 

 الاحترام. و وفً الأخٌر تقبلوا منا فائق التقدٌر    

 

 

 إعداد الطالبتين                                                  إشراف الدكتور: 

    قحام لامية                                                * ياسر عبد الرحمان 

  بودرع لمياء 

 

 

 

 0202/0200الجامعية  السنة
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 في الخانة المناسبة التي تعبر عن رأيك. (x)يرجى وضع علامة   ملاحظة: 

 البيانات الشخصية المحور الأول:

 الجنس

 أنثى                             ذكر            

 السن

 سنة 03إلى اقل من  03من     سنة 03أقل من 

 سنة فما فوق03من       سنة  03إلى أقل من  03من 

 المؤهل العلمي

 تقنً سامً   ثانوي أو أقل 

 دراسات علٌا    جامعً 

 الصنف المهني

 عون تحكم      طارإ

 عون تنفٌذ

 سنوات العمل

                                                      سنوات 0أقل من

                             سنوات   03سنوات إلى أقل من 0من 

 سنوات فما فوق 03

 الأجر: 

 دج 03333إلى أقل من   03333من                            دج 03333أقل من 

  دج فما فوق  03333دج           03333إلى أقل من 03333من 
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 : الدعم التنظيمي المحور الثاني

موافق 
 بشدة

غٌر  محاٌد موافق
 موافق

 غٌر
 موافق
 بشدة

 
 العبارات

 الرقم

 البعد الأول: العدالة التنظيمية

تتعامل إدارة المؤسسة باحترام مع العاملٌن      
 عند اتخاذ القرارات 

01 

ٌتم تطبٌق القرارات الإدارٌة على جمٌع      
 العاملٌن دون استثناء

30 

تتسم الإجراءات الإدارٌة التً ٌتم تطبٌقها      
 فً المؤسسة  بالنزاهة 

03 

تحرص المؤسسة  على نشر روح التعاون      
 فً العمل بٌن العاملٌن 

30 

ٌتسم نظام الحوافز و الأجور فً المؤسسة      
 بالعدالة  

05 

ظروف العمل متناسبة مع ظروف العاملٌن      
 الخاصة 

30 

 الثاني: التمكين البعد

تقوم إدارة المؤسسة بدعم اقتراحات      
 العاملٌن 

30 

تمنح إدارة المؤسسة العمال قدرا من الحرٌة      
 لممارسة مهامهم 

30 

تشجع إدارة المؤسسة العاملٌن على تنمٌة      
 قدراتهم ومهاراتهم  

30 

تخطر إدارة المؤسسة  العاملٌن بأي      
 تغٌرات محتملة قد تؤثر علٌهم 

10 

 البعد الثالث: المشاركة في اتخاذ القرارات

تشرك إدارة المؤسسة العاملٌن فً اتخاذ      
 القرارات 

11 

تشجع إدارة المؤسسة العمال على التعبٌر      
 عن أفكارهم فً العمل  

12 

تأخذ إدارة المؤسسة بعٌن الاعتبار      
اقتراحات و أفكار العاملٌن عند اتخاذ 

 القرارات 

13 

تأخذ المؤسسة بعٌن الاعتبار احتٌاجات      
 العاملٌن عند اتخاذ القرارات 

14 

 البعد الرابع:  دعم و تأكيد الذات

تقدر إدارة المؤسسة المجهودات الإضافٌة      
 التً أبذلها 

15 
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ٌشعر العاملٌن بالأهمٌة من خلال أعمالهم       
 المنجزة 

16 

تحرص المؤسسة على توفٌر حٌاة مهنٌة      
 مستقرة تساعد على الابتكار و الإبداع                         

17 

تعمل المؤسسة على تعزٌز روح المنافسة      
 بٌن العاملٌن 

18 

 : التهكم التنظيمي المحور الثالث

جراءات وقواعد المنظمة، واعتقادىم التنظيمي ىوالتيكم  : "عبارة مواقف سمبية يتخذىا الأفراد اتجاه سياسات وا 
 أن المنظمة تفتقر إلى النزاىة والصدق والإخلاص، وتعمل ضد مصالحيم الشخصية".

  الرقم
 العبارات

 غٌر
 موافق
 بشدة

 غٌر
 موافق

موافق  موافق محاٌد
 بشدة

 الإدراكيالبعد الأول: البعد 

إدارة المؤسسة  تقرر شًء و تفعل شًء  19
 آخر 

     

أعتقد أن سٌاسات المؤسسة  و ممارساتها  03
 لدٌها القلٌل من القواسم المشتركة

     

      المؤسسة تفتقد للمصداقٌة فً العمل   21

لا ٌتم إخطار العاملٌن بمختلف القرارات  00
 التً تتخذها إدارة المؤسسة 

     

تركز المؤسسة أكثر على تحقٌق مصالحها  23
 الخاصة على حساب مصالح العمال

     

      إدارة المؤسسة  لا تؤدي عملها كما ٌجب   00

 البعد الثاني: البعد السلوكي

تبادل  نظرات الاستٌاء والضجر بٌن   25
 العاملٌن  فً المؤسسة 

     

دائما ما أنتقد ممارسات و سٌاسات  00
 المؤسسة مع الآخرٌن 

     

دائما ما أسخر من الشعارات و المبادرات  00
 التً تدعوا إلٌها المؤسسة 

     

أشارك فً الأنشطة التً تؤثر بشكل  00
 مباشر على تقٌٌم أدائً

     

أقلل من شأن ما ٌقوم به بعض الزملاء من  00
 انجازات 

     

أقدم معلومات خاطئة فً بعض الأحٌان  30
 عن المؤسسة

     

 البعد الثالث: البعد العاطفي

أشعر بتفاوت بٌن أهدافً و أهداف  31
 المؤسسة 

     

      أشعر بضعف انتمائً للمؤسسة  32
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 لا أشعر بالأمان داخل المؤسسة  33
 

     

 لا أشعر بالرغبة فً قضاء سنوات حٌاتً  34
 المهنٌة فً المؤسسة  

 

     

 أشعر بالاستٌاء عندما أخبر الآخرٌن بأننً  35
 أعمل فً المؤسسة  

     

أشعر بالغضب من الطرٌقة التً تتعامل   36
 بها المؤسسة مع العاملٌن 
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 (: صدق الاتساق الداخمي لمحاور الاستبانة04الممحق رقم )
 العدالة التنظيمية  الداخمي لعبارات بعدصدق الاتساق 

 إدارة تتعامل 

 المؤسسة

 مع باحترام

 عند العاملٌن

 اتخاذ

 القرارات

 تطبٌق ٌتم

 القرارات

 الإدارٌة

 جمٌع على

 العاملٌن

 استثناء دون

 تتسم

 الإجراءات

 الإدارٌة

 ٌتم التً

 فً تطبٌقها

  المؤسسة

 بالنزاهة

 تحرص

  المؤسسة

 نشر على

 روح

 فً التعاون

 بٌن العمل

 العاملٌن

 نظام ٌتسم

 و الحوافز

 فً الأجور

 المؤسسة

 بالعدالة

 ظروف

 العمل

 مع متناسبة

 ظروف

 العاملٌن

 الخاصة

_العدالة

 التنظٌمٌة

 المؤسسة إدارة تتعامل

 عند العاملٌن مع باحترام

 القرارات اتخاذ

Corrélation de 

Pearson 

1 ,533
**
 ,293

*
 ,269

*
 ,284

*
 ,327

**
 ,662

**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,019 ,031 ,023 ,008 ,000 

N 64 64 64 64 64 64 64 

 القرارات تطبٌق ٌتم

 جمٌع على الإدارٌة

 استثناء دون العاملٌن

Corrélation de 

Pearson 

,533
**
 1 ,562

**
 ,187 ,574

**
 ,187 ,754

**
 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,138 ,000 ,139 ,000 

N 64 64 64 64 64 64 64 

 الإجراءات تتسم

 تطبٌقها ٌتم التً الإدارٌة

 بالنزاهة  المؤسسة فً

Corrélation de 

Pearson 

,293
*
 ,562

**
 1 ,212 ,544

**
 ,257

*
 ,707

**
 

Sig. (bilatérale) ,019 ,000  ,092 ,000 ,040 ,000 

N 64 64 64 64 64 64 64 

 على  المؤسسة تحرص

 فً التعاون روح نشر

 العاملٌن بٌن العمل

Corrélation de 

Pearson 

,269
*
 ,187 ,212 1 ,382

**
 ,279

*
 ,562

**
 

Sig. (bilatérale) ,031 ,138 ,092  ,002 ,025 ,000 

N 64 64 64 64 64 64 64 

 و الحوافز نظام ٌتسم

 المؤسسة فً الأجور

 بالعدالة

Corrélation de 

Pearson 

,284
*
 ,574

**
 ,544

**
 ,382

**
 1 ,319

*
 ,771

**
 

Sig. (bilatérale) ,023 ,000 ,000 ,002  ,010 ,000 

N 64 64 64 64 64 64 64 

 متناسبة العمل ظروف

 العاملٌن ظروف مع

 الخاصة

Corrélation de 

Pearson 

,327
**
 ,187 ,257

*
 ,279

*
 ,319

*
 1 ,595

**
 

Sig. (bilatérale) ,008 ,139 ,040 ,025 ,010  ,000 

N 64 64 64 64 64 64 64 

 Corrélation de التنظٌمٌة_العدالة

Pearson 

,662
**
 ,754

**
 ,707

**
 ,562

**
 ,771

**
 ,595

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  

N 64 64 64 64 64 64 64 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 
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 صدق الاتساق الداخمي لعبارات بعد التمكين  

 إدارة تقوم 

 بدعم المؤسسة

 العاملٌن اقتراحات

 إدارة تمنح

 العمال المؤسسة

 الحرٌة من قدرا

 مهامهم لممارسة

 إدارة تشجع

 العاملٌن المؤسسة

 قدراتهم تنمٌة على

 ومهاراتهم

 إدارة تخطر

 العاملٌن  المؤسسة

 تغٌرات بأي

 تؤثر قد محتملة

 علٌهم

 التمكٌن

 بدعم المؤسسة إدارة تقوم

 العاملٌن اقتراحات

Corrélation de 

Pearson 

1 ,568
**
 ,297

*
 ,183 ,744

**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,017 ,148 ,000 

N 64 64 64 64 64 

 قدرا العمال المؤسسة إدارة تمنح

 مهامهم لممارسة الحرٌة من

Corrélation de 

Pearson 

,568
**
 1 ,344

**
 ,217 ,797

**
 

Sig. (bilatérale) ,000  ,005 ,086 ,000 

N 64 64 64 64 64 

 العاملٌن المؤسسة إدارة تشجع

 ومهاراتهم قدراتهم تنمٌة على

Corrélation de 

Pearson 

,297
*
 ,344

**
 1 ,142 ,647

**
 

Sig. (bilatérale) ,017 ,005  ,263 ,000 

N 64 64 64 64 64 

 العاملٌن  المؤسسة إدارة تخطر

 تؤثر قد محتملة تغٌرات بأي

 علٌهم

Corrélation de 

Pearson 

,183 ,217 ,142 1 ,549
**
 

Sig. (bilatérale) ,148 ,086 ,263  ,000 

N 64 64 64 64 64 

 Corrélation de التمكٌن

Pearson 

,744
**
 ,797

**
 ,647

**
 ,549

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000  

N 64 64 64 64 64 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 

 

 

 

 



 قائمـــة الملاحــق
 

 
94 

 بعد المشاركة في اتخاذ القراراتصدق الاتساق الداخمي لعبارات 

 إدارة تشرك 

 المؤسسة

 فً العاملٌن

 القرارات اتخاذ

 إدارة تشجع

 العمال المؤسسة

 عن التعبٌر على

 فً أفكارهم

 العمل

 إدارة تأخذ

 بعٌن المؤسسة

 الاعتبار

 و اقتراحات

 العاملٌن أفكار

 اتخاذ عند

 القرارات

 المؤسسة تأخذ

 الاعتبار بعٌن

 احتٌاجات

 عند العاملٌن

 القرارات اتخاذ

_فً_المشاركة

 القرار_اتخاذ

 العاملٌن المؤسسة إدارة تشرك

 القرارات اتخاذ فً

Corrélation de 

Pearson 

1 ,257
*
 ,227 ,216 ,649

**
 

Sig. (bilatérale)  ,040 ,071 ,087 ,000 

N 64 64 64 64 64 

 العمال المؤسسة إدارة تشجع

 فً أفكارهم عن التعبٌر على

 العمل

Corrélation de 

Pearson 

,257
*
 1 ,420

**
 ,178 ,681

**
 

Sig. (bilatérale) ,040  ,001 ,159 ,000 

N 64 64 64 64 64 

 بعٌن المؤسسة إدارة تأخذ

 أفكار و اقتراحات الاعتبار

 القرارات اتخاذ عند العاملٌن

Corrélation de 

Pearson 

,227 ,420
**
 1 ,341

**
 ,736

**
 

Sig. (bilatérale) ,071 ,001  ,006 ,000 

N 64 64 64 64 64 

 الاعتبار بعٌن المؤسسة تأخذ

 اتخاذ عند العاملٌن احتٌاجات

 القرارات

Corrélation de 

Pearson 

,216 ,178 ,341
**
 1 ,631

**
 

Sig. (bilatérale) ,087 ,159 ,006  ,000 

N 64 64 64 64 64 

 Corrélation de القرار_اتخاذ_فً_المشاركة

Pearson 

,649
**
 ,681

**
 ,736

**
 ,631

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000  

N 64 64 64 64 64 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
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 صدق الاتساق الداخمي لعبارات دعم وتأكيد الذات

 إدارة تقدر 

 المؤسسة

 المجهودات

 التً الإضافٌة

 أبذلها

 العاملٌن ٌشعر 

 من بالأهمٌة

 أعمالهم خلال

 المنجزة

 المؤسسة تحرص

 حٌاة توفٌر على

 مستقرة مهنٌة

 على تساعد

 و الابتكار

 الإبداع

 المؤسسة تعمل

 روح تعزٌز على

 بٌن المنافسة

 العاملٌن

_وتأكٌد_دعم

 الذات

 المجهودات المؤسسة إدارة تقدر

 أبذلها التً الإضافٌة

Corrélation de 

Pearson 

1 ,329
**
 ,197 ,319

*
 ,692

**
 

Sig. (bilatérale)  ,008 ,118 ,010 ,000 

N 64 64 64 64 64 

 من بالأهمٌة العاملٌن ٌشعر 

 المنجزة أعمالهم خلال

Corrélation de 

Pearson 

,329
**
 1 ,117 ,204 ,583

**
 

Sig. (bilatérale) ,008  ,355 ,106 ,000 

N 64 64 64 64 64 

 توفٌر على المؤسسة تحرص

 على تساعد مستقرة مهنٌة حٌاة

 الإبداع و الابتكار

Corrélation de 

Pearson 

,197 ,117 1 ,443
**
 ,666

**
 

Sig. (bilatérale) ,118 ,355  ,000 ,000 

N 64 64 64 64 64 

 روح تعزٌز على المؤسسة تعمل

 العاملٌن بٌن المنافسة

Corrélation de 

Pearson 

,319
*
 ,204 ,443

**
 1 ,744

**
 

Sig. (bilatérale) ,010 ,106 ,000  ,000 

N 64 64 64 64 64 

 Corrélation de الذات_وتأكٌد_دعم

Pearson 

,692
**
 ,583

**
 ,666

**
 ,744

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000  

N 64 64 64 64 64 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 
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 صدق الاتساق الداخمي لأبعاد الدعم التنظيمي والمحور الكمي لو

_العدالة 

 التنظٌمٌة

_فً_المشاركة التمكٌن

 القرار_اتخاذ

_وتأكٌد_دعم

 الذات

_الدعم

 التنظٌمً

 Corrélation de التنظٌمٌة_العدالة

Pearson 

1 ,405
**
 ,450

**
 ,340

**
 ,792

**
 

Sig. (bilatérale)  ,001 ,000 ,006 ,000 

N 64 64 64 64 64 

 Corrélation de التمكٌن

Pearson 

,405
**
 1 ,644

**
 ,575

**
 ,793

**
 

Sig. (bilatérale) ,001  ,000 ,000 ,000 

N 64 64 64 64 64 

الق_اتخاذ_فً_المشاركة

 رار

Corrélation de 

Pearson 

,450
**
 ,644

**
 1 ,508

**
 ,797

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,000 ,000 

N 64 64 64 64 64 

 Corrélation de الذات_وتأكٌد_دعم

Pearson 

,340
**
 ,575

**
 ,508

**
 1 ,727

**
 

Sig. (bilatérale) ,006 ,000 ,000  ,000 

N 64 64 64 64 64 

 Corrélation de التنظٌمً_الدعم

Pearson 

,792
**
 ,793

**
 ,797

**
 ,727

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000  

N 64 64 64 64 64 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
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 صدق الاتساق الداخمي لعبارات البعد الادراكي 
 إدارة 

  المؤسسة

 و شًء تقرر

 شًء تفعل

 آخر

 أن أعتقد

 سٌاسات

 و  المؤسسة

 ممارساتها

 القلٌل لدٌها

 القواسم من

 المشتركة

 المؤسسة 

 تفتقد

 للمصداقٌة

 العمل فً

 إخطار ٌتم لا

 العاملٌن

 بمختلف

 القرارات

 تتخذها التً

 إدارة

 المؤسسة

 تركز

 المؤسسة

 على أكثر

 تحقٌق

 مصالحها

 على الخاصة

 حساب

 مصالح

 العمل

  تبادل

 نضرات

 الاستٌاء

 بٌن والضجر

 فً  العاملٌن

 المؤسسة

_البعد

 الإدراكً

 تقرر  المؤسسة إدارة

 آخر شًء تفعل و شًء

Corrélation de 

Pearson 

1 ,336
**
 ,276

*
 ,170 ,220 ,188 ,600

**
 

Sig. (bilatérale)  ,007 ,027 ,180 ,080 ,137 ,000 

N 64 64 64 64 64 64 64 

 سٌاسات أن أعتقد

 ممارساتها و  المؤسسة

 القواسم من القلٌل لدٌها

 المشتركة

Corrélation de 

Pearson 

,336
**
 1 ,125 -,134 ,246 -,112 ,422

**
 

Sig. (bilatérale) ,007  ,325 ,291 ,050 ,379 ,001 

N 64 64 64 64 64 64 64 

 تفتقد المؤسسة 

 العمل فً للمصداقٌة

Corrélation de 

Pearson 

,276
*
 ,125 1 ,247

*
 ,453

**
 ,174 ,727

**
 

Sig. (bilatérale) ,027 ,325  ,049 ,000 ,168 ,000 

N 64 64 64 64 64 64 64 

 العاملٌن إخطار ٌتم لا

 التً القرارات بمختلف

 المؤسسة إدارة تتخذها

Corrélation de 

Pearson 

,170 -,134 ,247
*
 1 ,170 ,316

*
 ,429

**
 

Sig. (bilatérale) ,180 ,291 ,049  ,180 ,011 ,000 

N 64 64 64 64 64 64 64 

 على أكثر المؤسسة تركز

 الخاصة مصالحها تحقٌق

 مصالح حساب على

 العمل

Corrélation de 

Pearson 

,220 ,246 ,453
**
 ,170 1 ,164 ,728

**
 

Sig. (bilatérale) ,080 ,050 ,000 ,180  ,194 ,000 

N 64 64 64 64 64 64 64 

 الاستٌاء نضرات  تبادل

  العاملٌن بٌن والضجر

 المؤسسة فً

Corrélation de 

Pearson 

,188 -,112 ,174 ,316
*
 ,164 1 ,466

 **
 

Sig. (bilatérale) ,137 ,379 ,168 ,011 ,194  ,028 

N 64 64 64 64 64 64 64 

 Corrélation de الإدراكً_البعد

Pearson 

,600
**
 ,422

**
 ,727

**
 ,429

**
 ,728

**
 ,275

*
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,001 ,000 ,000 ,000 ,028  

N 64 64 64 64 64 64 64 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 
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 صدق الاتساق الداخمي لعبارات البعد السموكي
  تبادل 

 نضرات

 الاستٌاء

 بٌن والضجر

 فً  العاملٌن

 المؤسسة

 أنتقد ما دائما

 و ممارسات

 سٌاسات

 مع المؤسسة

 الآخرٌن

 ما دائما

 من أسخر

 و الشعارات

 المبادرات

 تدعوا التً

 إلٌها

 المؤسسة

 فً أشارك

 التً الأنشطة

 بشكل تؤثر

 على مباشر

 أدائً تقٌٌم

 شأن من أقلل

 به ٌقوم ما

 بعض

 من الزملاء

 انجازات

 أقدم

 معلومات

 فً خاطئة

 بعض

 عن الأحٌان

 المؤسسة

_البعد

 السلوكً

 الاستٌاء نضرات  تبادل

  العاملٌن بٌن والضجر

 المؤسسة فً

Corrélation de 

Pearson 

1 ,209 ,170 ,140 ,233 -,169 ,560
**
 

Sig. (bilatérale)  ,098 ,180 ,271 ,064 ,182 ,000 

N 64 64 64 64 64 64 64 

 و ممارسات أنتقد ما دائما

 مع المؤسسة سٌاسات

 الآخرٌن

Corrélation de 

Pearson 

,209 1 ,349
**
 ,025 ,115 -,200 ,533

**
 

Sig. (bilatérale) ,098  ,005 ,842 ,365 ,112 ,000 

N 64 64 64 64 64 64 64 

 من أسخر ما دائما

 المبادرات و الشعارات

 المؤسسة إلٌها تدعوا التً

Corrélation de 

Pearson 

,170 ,349
**
 1 -,295

*
 ,364

**
 ,038 ,589

**
 

Sig. (bilatérale) ,180 ,005  ,018 ,003 ,765 ,000 

N 64 64 64 64 64 64 64 

 التً الأنشطة فً أشارك

 على مباشر بشكل تؤثر

 أدائً تقٌٌم

Corrélation de 

Pearson 

,140 ,025 -,295
*
 1 -,022 -,259

*
 ,236 

Sig. (bilatérale) ,271 ,842 ,018  ,865 ,039 ,061 

N 64 64 64 64 64 64 64 

 به ٌقوم ما شأن من أقلل

 من الزملاء بعض

 انجازات

Corrélation de 

Pearson 

,233 ,115 ,364
**
 -,022 1 ,187 ,683

**
 

Sig. (bilatérale) ,064 ,365 ,003 ,865  ,140 ,000 

N 64 64 64 64 64 64 64 

 فً خاطئة معلومات أقدم

 عن الأحٌان بعض

 المؤسسة

Corrélation de 

Pearson 

-,169 -,200 ,038 -,259
*
 ,187 1 ,686

 **
 

Sig. (bilatérale) ,182 ,112 ,765 ,039 ,140  ,000 

N 64 64 64 64 64 64 64 

 Corrélation de السلوكً_البعد

Pearson 

,560
**
 ,533

**
 ,589

**
 ,236 ,683

**
 ,184 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,061 ,000 ,146  

N 64 64 64 64 64 64 64 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 
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 صدق الاتساق الداخمي لعبارات البعد العاطفي 

 بتفاوت أشعر 

 و أهدافً بٌن

 أهداف

 المؤسسة

 أشعر

 بضعف

 انتمائً

 للمؤسسة

 أشعر لا 

 فً بالرغبة

 قضاء

 سنوات

 حٌاتً

 فً المهنٌة

 المؤسسة

 أشعر

 بالاستٌاء

 أخبر عندما

 الآخرٌن

 أعمل بأننً

 المؤسسة فً

 أشعر لا

 داخل بالأمان

 المؤسسة

 أشعر

 من بالغضب

 التً الطرٌقة

 بها تتعامل

 مع المؤسسة

 العاملٌن

_البعد

 العاطفً

 أهدافً بٌن بتفاوت أشعر

 المؤسسة أهداف و

Corrélation de 

Pearson 

1 ,209 ,603
**
 -,034 -,047 ,145 ,546

**
 

Sig. (bilatérale)  ,097 ,000 ,790 ,709 ,253 ,000 

N 64 64 64 64 64 64 64 

 انتمائً بضعف أشعر

 للمؤسسة

Corrélation de 

Pearson 

,209 1 ,211 ,438
**
 ,393

**
 ,210 ,671

**
 

Sig. (bilatérale) ,097  ,095 ,000 ,001 ,095 ,000 

N 64 64 64 64 64 64 64 

 فً بالرغبة أشعر لا 

 حٌاتً سنوات قضاء

 المؤسسة فً المهنٌة

Corrélation de 

Pearson 

,603
**
 ,211 1 ,184 ,076 ,274

*
 ,686

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,095  ,145 ,550 ,028 ,000 

N 64 64 64 64 64 64 64 

 عندما بالأستٌاء أشعر

 بأننً الآخرٌن أخبر

 المؤسسة فً أعمل

Corrélation de 

Pearson 

-,034 ,438
**
 ,184 1 ,352

**
 ,219 ,568

**
 

Sig. (bilatérale) ,790 ,000 ,145  ,004 ,082 ,000 

N 64 64 64 64 64 64 64 

 داخل بالأمان أشعر لا

 المؤسسة

Corrélation de 

Pearson 

-,047 ,393
**
 ,076 ,352

**
 1 ,278

*
 ,555

**
 

Sig. (bilatérale) ,709 ,001 ,550 ,004  ,026 ,000 

N 64 64 64 64 64 64 64 

 من بالغضب أشعر

 بها تتعامل التً الطرٌقة

 العاملٌن مع المؤسسة

Corrélation de 

Pearson 

,145 ,210 ,274
*
 ,219 ,278

*
 1 ,578

**
 

Sig. (bilatérale) ,253 ,095 ,028 ,082 ,026  ,000 

N 64 64 64 64 64 64 64 

 Corrélation de العاطفً_البعد

Pearson 

,546
**
 ,671

**
 ,686

**
 ,568

**
 ,555

**
 ,578

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  

N 64 64 64 64 64 64 64 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 
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 صدق الاتساق الداخمي لأبعاد التيكم التنظيمي والمحور الكمي لو

 التنظٌمً_التهكم العاطفً_البعد السلوكً_البعد الإدراكً_البعد 

Corrélation de Pearson 1 ,335 الإدراكً_البعد
**
 ,393

**
 ,783

**
 

Sig. (bilatérale)  ,007 ,001 ,000 

N 64 64 64 64 

Corrélation de Pearson ,335 السلوكً_البعد
**
 1 ,271

*
 ,656

**
 

Sig. (bilatérale) ,007  ,030 ,000 

N 64 64 64 64 

Corrélation de Pearson ,393 العاطفً_البعد
**
 ,271

*
 1 ,788

**
 

Sig. (bilatérale) ,001 ,030  ,000 

N 64 64 64 64 

Corrélation de Pearson ,783 التنظٌمً_التهكم
**
 ,656

**
 ,788

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  

N 64 64 64 64 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 
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 (:معامل ألفا كرونباخ05الممحق رقم ) 

 التنظيمي معامل ثبات محور التيكممل ثبات محور الدعم التنظيمي                                       معا 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,718 18 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,846 18 
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 (: التكرارات والنسب المئوية لمحاور البيانات الشخصية والوظيفية06) الممحق رقم

 الجنس

 

 

 

  السـن

 Fréquence Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide  سنة 00أقل من  17 26,6 26,6 26,6 

سنة 60إلى أقل من  00من   31 48,4 48,4 75,0 

سنة 00إلى أقل من  60من   8 12,5 12,5 87,5 

سنة فما فوق 00من   8 12,5 12,5 100,0 

Total 64 100,0 100,0  

 المؤىل العممي

 

 

 

 

 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage  

cumulé 

Valide 79,7 79,7 79,7 51 ذكر 

 100,0 20,3 20,3 13 أنثى

Total 64 100,0 100,0  

 Fréquence Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 45,3 45,3 45,3 29 ثانوي أو أقل 

 56,3 10,9 10,9 7 تقنً سامً

 93,8 37,5 37,5 24 جامعً

 100,0 6,3 6,3 4 دراسات علٌا

Total 64 100,0 100,0  
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 المينيالصنف 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage 

cumulé 

Valide 23,4 23,4 23,4 15 إطار 

 45,3 21,9 21,9 14 عون تحكم

 100,0 54,7 54,7 35 عون تنفٌذ

Total 64 100,0 100,0  

 

 سنوات العمل

 
 الأجر

 

 

 

 

 

 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide  سنوات 0أقل من  19 29,7 29,7 29,7 

سنوات00سنوات إلى أقل من  0من   32 50,0 50,0 79,7 

 100,0 20,3 20,3 13 سنوات فما فوق 10

Total 64 100,0 100,0  

 Fréquence Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide  دج 00000أقل من  3 4,7 4,7 4,7 

دج 60000إلى أقل من  00000من   45 70,3 70,3 75,0 

دج 40000إلى أقل من 60000من   15 23,4 23,4 98,4 

 100,0 1,6 1,6 1 دج فما فوق 60000

Total 64 100,0 100,0  
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 (: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لآراء العينة حول عبارات الاستبانة07الممحق رقم )

 الحسابي والانحراف المعياري لعبارات العدالة التنظيمية  المتوسط

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

تتعامل إدارة المؤسسة باحترام مع العاملٌن 

 عند اتخاذ القرارات

64 1,00 5,00 3,3125 1,05221 

ٌتم تطبٌق القرارات الإدارٌة على جمٌع 

 العاملٌن دون استثناء

64 1,00 5,00 3,0781 1,14510 

تتسم الإجراءات الإدارٌة التً ٌتم تطبٌقها 

 فً المؤسسة  بالنزاهة

64 1,00 5,00 2,7656 1,06521 

تحرص المؤسسة  على نشر روح التعاون 

 فً العمل بٌن العاملٌن

64 1,00 5,00 3,4375 1,02159 

ٌتسم نظام الحوافز و الأجور فً المؤسسة 

 بالعدالة

64 1,00 5,00 2,9219 1,14510 

ظروف العمل متناسبة مع ظروف العاملٌن 

 الخاصة

64 1,00 5,00 2,4219 1,17925 

التنظٌمٌة العدالة  64 1,67 4,33 2,9896 ,74528 

N valide (liste) 64     

 

 المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لعبارات التمكين 

 

 

 

 

 

 

 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

 89974, 2,8750 5,00 1,00 64 تقوم إدارة المؤسسة بدعم اقتراحات العاملٌن

تمنح إدارة المؤسسة العمال قدرا من الحرٌة 

 لممارسة مهامهم

64 1,00 5,00 3,0781 1,04357 

تشجع إدارة المؤسسة العاملٌن على تنمٌة 

 قدراتهم ومهاراتهم

64 1,00 5,00 3,2031 ,92890 

تخطر إدارة المؤسسة  العاملٌن بأي تغٌرات 

 محتملة قد تؤثر علٌهم

64 2,00 5,00 3,4219 ,90509 

 64979, 3,1445 4,50 1,75 64 التمكٌن

N valide (liste) 64     
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 المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لعبارات المشاركة في اتخاذ القرارات 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

القرار اتخاذ فً المشاركة  64 1,50 4,50 2,8672 ,65612 

تشرك إدارة المؤسسة العاملٌن فً اتخاذ 

 القرارات

64 1,00 5,00 2,4531 1,03785 

تشجع إدارة المؤسسة العمال على التعبٌر عن 

 أفكارهم فً العمل

64 1,00 5,00 2,9375 ,94070 

تأخذ إدارة المؤسسة بعٌن الاعتبار اقتراحات 

 و أفكار العاملٌن عند اتخاذ القرارات

64 1,00 5,00 2,8750 ,98400 

تأخذ المؤسسة بعٌن الاعتبار احتٌاجات 

 العاملٌن عند اتخاذ القرارات

64 1,00 5,00 3,2031 ,92890 

N valide (liste) 64     

 

 المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لعبارات دعم وتأكيد الذات  

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

تقدر إدارة المؤسسة المجهودات الإضافٌة التً 

 أبذلها

64 1,00 5,00 3,1094 1,00975 

ٌشعر العاملٌن بالأهمٌة من خلال أعمالهم  

 المنجزة

64 2,00 5,00 3,6719 ,87387 

تحرص المؤسسة على توفٌر حٌاة مهنٌة 

 مستقرة تساعد على الابتكار و الإبداع

64 1,00 5,00 2,6406 ,99789 

تعمل المؤسسة على تعزٌز روح المنافسة بٌن 

 العاملٌن

64 1,00 5,00 2,9219 1,01269 

الذات دٌوتأك دعم  64 1,75 4,50 3,0859 ,65650 

N valide (liste) 64     
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 المتوسط الحسابي والانحراف المعياري الكمي لمحور الدعم التنظيمي 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

 74528, 2,9896 4,33 1,67 64 العدالة التنظٌمٌة

 64979, 3,1445 4,50 1,75 64 التمكٌن

القرار اتخاذ فً المشاركة  64 1,50 4,50 2,8672 ,65612 

الذات وتأكٌد دعم  64 1,75 4,50 3,0859 ,65650 

 53324, 3,0182 4,22 2,00 64 الدعم التنظٌمً

N valide (liste) 64     

 

 المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لعبارات البعد الادراكي 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

 1,12290 3,0938 5,00 1,00 64 إدارة المؤسسة  تقرر شًء و تفعل شًء آخر

أعتقد أن سٌاسات المؤسسة  و ممارساتها لدٌها 

 القلٌل من القواسم المشتركة

64 1,00 5,00 3,4375 ,81406 

 1,00384 2,2344 5,00 1,00 64 المؤسسة تفتقد للمصداقٌة فً العمل 

لا ٌتم إخطار العاملٌن بمختلف القرارات التً 

 تتخذها إدارة المؤسسة

64 1,00 5,00 2,9688 1,18145 

تركز المؤسسة أكثر على تحقٌق مصالحها 

 الخاصة على حساب مصالح العمل

64 1,00 5,00 3,2344 1,06521 

 1,20504 2,7656 5,00 1,00 64 إدارة المؤسسة  لا تؤدي عملها كما ٌجب

 63429, 2,9557 4,50 1,50 64 البعد الإدراكً

N valide (liste) 64     
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 الحسابي والانحراف المعياري لعبارات البعد السموكي المتوسط

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

تبادل  نضرات الاستٌاء والضجر بٌن العاملٌن  

 فً المؤسسة

64 1,00 5,00 2,9219 1,01269 

دائما ما أنتقد ممارسات و سٌاسات المؤسسة مع 

 الآخرٌن

64 1,00 5,00 2,7344 1,02728 

دائما ما أسخر من الشعارات و المبادرات التً 

 تدعوا إلٌها المؤسسة

64 1,00 5,00 2,4375 1,12511 

أشارك فً الأنشطة التً تؤثر بشكل مباشر 

 على تقٌٌم أدائً

64 1,00 5,00 3,6406 1,14597 

أقلل من شأن ما ٌقوم به بعض الزملاء من 

 انجازات

64 1,00 5,00 2,1406 1,12500 

معلومات خاطئة فً بعض الأحٌان عن أقدم 

 المؤسسة

64 1,00 5,00 1,9063 ,97131 

 49909, 2,6302 4,17 1,50 64 البعد السلوكً

N valide (liste) 64     

 

 المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لعبارات البعد العاطفي 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

 1,15470 3,5000 5,00 1,00 64 أشعر بتفاوت بٌن أهدافً و أهداف المؤسسة

 1,14943 2,6094 5,00 1,00 64 أشعر بضعف انتمائً للمؤسسة

 1,15770 2,1563 5,00 1,00 64 لا أشعر بالأمان داخل المؤسسة

لا أشعر بالرغبة فً قضاء سنوات حٌاتً  

 المهنٌة فً المؤسسة

64 1,00 5,00 3,5469 1,35611 

عندما أخبر الآخرٌن بأننً  بالاستٌاءأشعر 

 أعمل فً المؤسسة

64 1,00 5,00 2,2031 1,01073 

أشعر بالغضب من الطرٌقة التً تتعامل بها 

 المؤسسة مع العاملٌن

64 1,00 5,00 2,9844 1,09098 

 69643, 2,8333 4,33 1,17 64 البعد العاطفً

N valide (liste) 64     
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 المتوسط الحسابي والانحراف المعياري الكمي لمحور التيكم التنظيمي 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

 63429, 2,9557 4,50 1,50 64 البعد الإدراكً

 49909, 2,6302 4,17 1,50 64 البعد السلوكً

 69643, 2,8333 4,33 1,17 64 البعد العاطفً

 45759, 2,8064 4,00 1,72 64 التهكم التنظٌمً

N valide (liste) 64     
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 (: اختبار طبيعة توزيع متغيرات الدراسة08الممحق رقم )

 معاممي الالتواء والتفمطح )الدعم والتيكم التنظيمي(

 N Skewness Kurtosis 

Statistiques Statistiques Erreur standard Statistiques Erreur standard 

 590, 1,150- 299, 041,- 64 العدالة التنظٌمٌة

 590, 664,- 299, 168,- 64 التمكٌن

القرار اتخاذ فً المشاركة  64 ,355 ,299 -,131 ,590 

الذات وتأكٌد دعم  64 -,187 ,299 -,700 ,590 

 590, 071,- 299, 172, 64 البعد الإدراكً

 590, 654, 299, 430, 64 البعد السلوكً

العاطفً البعد  64 -,385 ,299 -,068 ,590 

N valide (liste) 64     

 

 : اختبار التعددية الخطية لمتغيرات الدراسة(09الممحق رقم )

Modèle Statistiques de colinéarité 

Tolérance VIF 

 1,301 769, العدالة التنظٌمٌة 1

 2,020 495, التمكٌن

اتالقرار اتخاذ ًف المشاركة  ,523 1,913 

الذات وتأكٌد دعم  ,632 1,583 

 

 : اختبار الفرضية الرئيسية والفرضيات الفرعية(10الممحق رقم )

Récapitulatif des modèles  

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard de 

l'estimation 

1 ,532
a
 ,283 ,235 ,40035 
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ANOVA
a  

 

Coefficients
a 

 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 

standardisés 

t Sig. 

B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) 3,956 ,295  13,432 ,000 

 002, 3,289- 413,- 077, 254,- العدالة التنظٌمٌة

 122, 1,568- 246,- 110, 173,- التمكٌن

القرار اتخاذ فً المشاركة  ,184 ,106 ,263 1,728 ,089 

الذات وتأكٌد دعم  -,121 ,097 -,174 -1,253 ,215 

 

 

 

Modèle Somme des 

carrés 

ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 3,735 4 ,934 5,825 ,001
b
 

de Student 9,457 59 ,160   

Total 13,191 63    


