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I 

 

 

 الشكر

ربنا و سدد خطانا لإكمال ىذا العمل، و الصلاة عمى نبينا الحمد لله الذي أنار د
: "من لا يشكر الناس لا سمم، و قولو الحق المصطفى خير الأنام صمى الله عميو و

 .يشكر الله"

 "شابونية كريمة"صحّحت الأستاذة الفاضمة المشرفة  فجزيل الشكر لمن دلّت و أرشدت و
جلّ في إنجاز ىذه المذكرة و إخراجيا في  حيث كان ليا الفضل الكبير بعد الله عزّ و

 .ىذه الصورة

تقدم بشكر لكل من قدم يد العون طيمة سنوات الدراسة من بدايتيا الى كما لا ننسى أن ن
 نيايتيا، جزاكم الله كل خير. 

را، و إن كان أولا و آخ فيق من الله و الحمد للها فإن كان في العمل صواب فبتو وختام
فيو خطأ أو نقصان فمن نفسي و من الشيطان، أستغفر الله عمى ذلك والحمد لله رب 

 العالمين والصلاة و السلام عمى أشرف المرسمين.

 



II 

 

 إهداء

المصطفى و أىمو ومن الحبيب عمى و الصلاة  كفى و الحمد لله
 وفى أما بعد

 أىدي ثمرة جيدي ىذا

من أفضميا عمى نفسي ولما لا فمقد ضحّت من أجمي و لم  إلى
 تدّخر جيدا في سبيل إسعادي عمى الدوام ) أمي الحبيبة(

نسير في دروب الحياة و يبقى من يسيطر عمى أذىاننا في كل 
مسمك نسمكو صاحب الوجو الطيب و الأفعال الحسنة )والدي 

 العزيز(

ليا و الى من  والى من بوجودىم أكتسب قوة و محبة لاحدود
 عرفت معيم معنى الحياة ) إخوتي و أخواتي(

 الى أصدقائي و جميع من وقفو بجواري و ساعدوني بكل ما

في أصعدة كثيرة يممكون و  

 سارة



III 

 

. 

 

 هداءإ

الحمد لله وكفى و الصلاة عمى الحبيب المصطفى و أىمو و من وفى 
 أما بعد:

وفقنا لتثمين ىذه الخطوة في مسيرتنا الدراسية لمذكرتنا الحمد لله الذي 
ىذه ثمرة الجيد والنجاح بفضمو تعالى ميداة إلى من وضع 

الجنة تحت قدمييا، ووقّرىا في كتابو  »سبحانو وتعالى « المولى
 أمي الحبيبة()العزيز 

إلى صاحب السيرة العطرة و الفكر المستنير فمقد كان لو الفضل الأول 
 )والدي الحبيب( أطال الله عمره ي التعميم العاليفي بموغ

كان ليم بالغ الأثر في  أعيني الذين قرةزوجي الحبيب  إلى إخوتي و
 الصعاب كثير من العقبات وتجاوز 

 رفيقات دربي )وحيدة، سارة، نرجس( حبيباتي و وأخيرا إلى صديقاتي و

 شيماء
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IV 

 ممخص

 أثر الدعم التنظيمي بأبعاده الخمسة )دعم المنظمة لممرؤوسين مىعهدفت هذه الدراسة إلى التعرف 
المكافآت و الحوافز( في تنمية الاستغراق و المنظمة لمرؤساء، العدالة التنظيمية، ظروف العمل، دعم 

و من أجل تحقيق  بجامعة جيجل.ارية و عموم التسيير الوظيفي لدى موظفي كمية العموم الاقتصادية و التج
ة لجمع البيانات من مفردات يكأداة رئيس يانالاستب وهذا الهدف اعتمدنا عمى المنهج الوصفي التحميمي، 

مبيانات ل الإحصائي تحميلال أما .ةطبقي، تم اختيارهم بطريقة العينة الا( موظف56عينة الدراسة البالغ حجمها )
 (. (SPSSالاجتماعيةلمعموم  الحزمة الاحصائية مجيةبر واسطة تم بفـــالمجمعة 

خمصت الدراسة إلى وجود أثر لمدعم التنظيمي في تنمية الاستغراق الوظيفي لدى موظفي كمية العموم 
أبانت  ما. كدعم المنظمة لمرؤساء إدراكأثر  ناجم عن، المستجوبين الاقتصادية و التجارية و عموم التسيير

الفئة تعزى لمتغيرات المؤهل العممي و  التنظيميدعم ال إدراكإحصائيا في  ةدال فروقالدراسة عن وجود 
 .ظيفيو ة الاستغراق الدرجفي  فروق ، و عدم وجودهؤلاء، لدى الوظيفية و الراتب الشهري

 ظروف العمل ،لرؤساء، العدالة التنظيميةلمرؤوسين، دعم ا، دعم االدعم التنظيمي الكممات المفتاحية:
 .الحوافز، الاستغراق الوظيفي آت والمكاف

Abstract 

This study aimed to identify the impact of organizational support in its five dimensions 

(organizational support for subordinates, organizational support for superiors, organizational 

justice, working conditions, rewards and incentives) on the development of job engagement 

among employees of the Faculty of Economic, Commercial and Management sciences at Jijel 

University. In order to achieve this goal, we relied on the analytical descriptive approach, and the 

questionnaire as a main tool for collecting data from the study sample of (65) employees, who 

were selected using the stratified sampling method. As for the statistical analysis of the collected 

data, it was done using the statistical package for social sciences (SPSS). 

The study concluded that there is an impact of organizational support in developing job 

engagement among the employees questioned in the faculty, resulting from the positive effect of 

perceiving the organization’s support for superiors. The study also revealed that there are 

statistically significant differences in the perception of organizational support due to the 

variables of educational qualification, job category, and monthly salary among the respondents 

and that there were no differences in the degree of job involvement.    

Keywords: organizational support, support for subordinates, support for superiors, 

organizational justice, working conditions, rewards and incentives, job engagement. 
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 ةــدمـــقـم

 

 أ

المتشابكة  المحمية المعقدة و المتغيرات العالمية و التكيف معإلى تسعى المنظمات في الوقت الراىن 
تعتمد  بد أنلا، في سبيميا الى تحقيق ذلك و .عايش معياتال المتغيرات والتحديات المواكبة ليذه مواجية و 

ة لمقيام بأداء الأعمال بكفاءة باعتباره المورد الأىم بما يممك من معرفة و خبرة و ميار  عمى موردىا البشري
و إحداث تغيرات في ميامو و علاقاتو و حدوده  ،و الحفاظ عمييا تحقيق الميزة التنافسية لممنظمة و ،فاعميةو 

و ىو ما قد يؤدي بدوره إلى العديد من النتائج  ،المعرفية لموظيفة لتتلاءم بشكل أفضل مع دوافعو و احتياجاتو
 الإيجابية لتحقيق أىداف المنظمة.  

بدعم  وايشعر دون أن  ،ة بناءة في تحقيق أىداف المنظمةأن يشاركوا مشارك موظفينيمكن لمو لا 
الحالية يا يق أىداففي تحق عن طريق بذل قصارى جيدىمالدعم  مبادلتيامن يتمكنوا  لكيالمنظمة ليم 

الناجحة  المتطورة و نظمات الكثير من المسبب تفوق الدراسات أن  فقد أثبتت بعض التجارب و، والمستقبمية
 لا يتم ىذا إلا من و، أفضل الظروف ليموتوفير ، مشاكميم بمصالح عماليا و نظمةالم راجع الى اىتمام

 . خلال تبني مفيوم الدعم التنظيمي

الذي يقوم عمى تقديم  و ،دارية الحديثة في المنظماتالدعم التنظيمي من الأساليب الإو يعتبر 
إيجابيا عمييم ينعكس  ما ،حل مشاكميم الاستماع لشكاوييم و المعنوية لمعاممين و الاىتمام والرعاية المادية و

من  ا بالمثليسعون لمعاممتي جيود منظمتيم و موظفونر القد  حيث ي   ،دراك الدعم التنظيميإو ما يعرف بوى
 .يجابية لدييمتنمية السموكيات الإخلال 

الذين ييتمون بمستقبل يجابية، التي يتبناىا الموظفون أحد السموكيات الإيعد الاستغراق الوظيفي  و
مع زملاء العمل بجد يعممون  و ،يعبرون عن استعدادىم لاستثمار جيودىم لصالحيا الذين المنظمة و
الالتزام التنظيمي الذي  واحد من أىم مداخل الولاء وو ىو أيضا  .داء الوظيفي لصالح المنظمةلتحسين الأ

 .بالوظيفةانغماس  واجباتيم برغبة وداء أمتفاعمين في ، فراد مندمجين بفعالية في وظائفيميجعل الأ
راد داخل سموك الأف معرفة العوامل الرئيسية اللازمة لفيم و أحدر للاستغراق الوظيفي عمى أنو كما ينظ

 .رضا و طبيعة سير العملال ،داءالأ، مثل: الغياب تفسير العديد من المتغيرات السموكية نظمات والم

 مشكمة الدراسة  -1

  موظفينللدى استوى عالي من الاستغراق الوظيفي موصول لملتحديات جمة المنظمات تواجو 
بالأساليب تستعين و ، يمتأىيم و يملتدريبتنفق الكثير من الأموال  وشتى سائل سبيل ذلك و ي فتستخدم و 

و ضمن ىذا المسعى، يمثل الدعم التنظيمي أحد  .لتحقيق ىذا الغرض نتائج الأبحاث الحديثة ودارية الإ
. و في حين تنجح بعض موظفينالاستغراق الوظيفي لدى ال الحمول الممكنة التي تتبناىا المنظمات لتنمية

تفشل منظمات أخرى تستخدم  الدعم التنظيمي، ممارساتمن خلال  المنظمات في تحقيق الاستغراق الوظيفي



 ةــدمـــقـم

 

ب  

كل لعميو ينبغي  ختلاف مجال النشاط و الزمان و المكان الذي تعمل فيو. و، و ذلك يعود لاممارساتنفس ال
 الدعم المناسبة ليا. ممارساتمنظمة اختيار 

الاقتصادية الدعم التنظيمي في كمية العموم  مستوى ممارسةلمتعرف عمى تيدف الدراسة الحالية  و
فييا، و مدى تأثيرىا في درجة الاستغراق  موظفينالتجارية و عموم التسيير بجامعة جيجل، من وجية نظر الو 

 عميو نطرح التساؤل الرئيسي التالي: الوظيفي لدى ىؤلاء و
في كمية العموم الاقتصادية موظفين تنمية الاستغراق الوظيفي لدى ال في الدعم التنظيمي  هل يؤثر

 ؟عموم التسيير بجامعة جيجل والتجارية و

 مجموعة من التساؤلات الفرعية و المتمثمة في:يندرج تحت ىذا التساؤل الرئيسي  و
 ؟ىي الأبعاد المستخدمة لقياس الدعم التنظيمي في الأدبيات التطبيقية ما -
 ؟الاستغراق الوظيفي لدى الموظفين ىي السموكيات التي تعكس درجة مرتفعة من ما -
و ما ىي  ة؟الموظفين في المنظمالاستغراق الوظيفي لدى ضعف أن ت يمكنىي العوامل التي من ما  -

 استراتيجيات تنميتو؟
حول  يير بجامعة جيجلارية و عموم التسىي وجية نظر الموظفين في كمية العموم الاقتصادية و التج ما -

 ؟التنظيمي التي تستخدميا الإدارة ممارسات الدعم
 ؟الاستغراق الوظيفي لدييم م الموظفون في الكمية درجةقي  كيف ي   -

 الدراسةفرضيات  و نموذج -2

المتغيرات  الحالية و قد تضمنت الدراسة ،تم وضع نموذج الدراسة انطلاقا من الدراسات السابقة
 الموضحة في الشكل التالي:

 (: نموذج الدراسة10الشكل رقم )

 المتغير التابع                                             المتغير المستقل

 الدعم التنظيمي
 دعم المنظمة لممرؤوسين

 دعم المنظمة لمرؤساء
 العدالة التنظيمية

 ظروف العمل
 المكافآت و الحوافز

  .إعداد الطالبتينالمصدر: 

 الاستغراق الوظيفي

الوظيفية  المتغيرات الشخصية و
 الوظيفية
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تم صياغة  حيثيعتبر وضع الفرضيات من الخطوات الأساسية التي يعتمد عمييا البحث العممي، و 
 الفرضيات التالية:

 كمية الوظيفي لدى موظفي تنمية الاستغراق في لمدعم التنظيمي يوجد أثر : الفرضية الرئيسية الأولى
α، عند مستوى معنوية العموم الاقتصادية و التجارية و عموم التسيير بجامعة جيجل      .  

 فرضيات فرعية ىي:خمس تنبثق عن ىذه الفرضية 
 كمية العموم الوظيفي لدى موظفي  لاستغراقاتنمية  في لبعد دعم المنظمة لممرؤوسين أثر يوجد

αجيجل، عند مستوى معنوية  الاقتصادية و التجارية و عموم التسيير بجامعة  ؛     
 كمية العموم الوظيفي لدى موظفي  لاستغراقاتنمية  فيلبعد دعم المنظمة لمرؤساء  أثر يوجد

αجيجل، عند مستوى معنوية  الاقتصادية و التجارية و عموم التسيير بجامعة  ؛     
 كمية العموم الاقتصادية الوظيفي لدى موظفي  لاستغراقاتنمية  فيلبعد العدالة التنظيمية  أثر يوجد

αجيجل، عند مستوى معنوية  التجارية و عموم التسيير بجامعةو   ؛     
 كمية العموم الاقتصادية الوظيفي لدى موظفي  لاستغراقاتنمية  فيلبعد ظروف العمل  أثر يوجد

αجيجل، عند مستوى معنوية  بجامعة التجارية و عموم التسييرو   ؛     
 كمية العموم الاقتصادية الوظيفي لدى موظفي  لاستغراقاتنمية  فيلبعد المكافآت و الحوافز  أثر يوجد

αجيجل، عند مستوى معنوية  و التجارية و عموم التسيير بجامعة  ؛     

 الدعم في إجابات أفراد عينة الدراسة حول مستوى  ادالة إحصائي توجد فروق: الفرضية الرئيسية الثانية
αتعزى لممتغيرات الشخصية و الوظيفية، عند مستوى معنوية  ،التنظيمي      . 

 الاستغراق في إجابات أفراد عينة الدراسة حول درجة  ادالة إحصائيتوجد فروق : الفرضية الرئيسية الثالثة
αتعزى لممتغيرات الشخصية و الوظيفية، عند مستوى معنوية  ،الوظيفي      . 

 أهــــــداف الدراسة - 3

 ما يمي:نسعى من خلال ىذه الدراسة إلى تحقيق جممة من الأىداف نجمميا في 
 قية فيما يتعمق بمتغيرات الدراسة؛التعرف عمى أدبيات الدراسة النظرية و التطبي -
كمية العموم الاقتصادية و التجارية و عموم  التنظيمي الذي تقدمو مستوى إدراك الدعمالتعرف عمى  -

  ؛وجية نظر عينة من ىؤلاء، من التسيير بجامعة جيجل لموظفييا
في كمية العموم الاقتصادية و التجارية الموظفين أفراد العينة من قياس درجة الاستغراق الوظيفي لدى  -

 و عموم التسيير بجامعة جيجل؛
كمية العموم  راق الوظيفي لدى موظفيالاستغتنمية  مدعم التنظيمي فيل أثرمدى وجود تحديد  -

 عموم التسيير بجامعة جيجل؛التجارية و  الاقتصادية و
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العموم معرفة مدى تأثير أبعاد الدعم التنظيمي في تنمية الاستغراق الوظيفي لدى الموظفين في كمية  -
 ؛بجامعة جيجلالاقتصادية و التجارية و عموم التسيير 

تقديم مجموعة من الاقتراحات لإدارة الكمية من أجل تحسين ممارسات الدعم التنظيمي و تنمية  -
 الاستغراق الوظيفي لدى الموظفين.

 أهميــة الدراســــــة -4

 الجوانب التالية: فيتتجمى أىمية الدراسة 
في إحدى مؤسسات التعميم استكشاف أثر الدعم التنظيمي في الاستغراق الوظيفي لدى الموظفين  -

 التي تشيد باستمرار إصلاحات تيدف إلى تحسين جودة المخرجات؛ العالي في الجزائر و
تسميط الضوء عمى موضوع الدعم التنظيمي الذي يعد من المواضيع الإدارية الحديثة و اليامة، كونو  -

السموك الإيجابي   وارد البشرية ومدخلا إيجابيا نوعيا من خلال ما يحققو من نتائج إيجابية في تنمية الم
فيو يزيد من سعي الأفراد العاممين نحو تحقيق الأىداف التنظيمية فضلا عن التماسك  ،و إدارة الأداء

 والتعاون بين المنظمة و العاممين؛
يستحق في واقع الدراسات  تناوليا لموضوع الاستغراق الوظيفي الذي لم يأخذ النصيب الكافي الذي -

ق ر  قد تسيم نتائجيا بفتح المجال لط   و ،عد إسياما متواضعا اتجاه تعزيز ىذا المفيومي المحمية،
 علاقتو بمتغيرات أخرى؛ موضوع الاستغراق الوظيفي و

الأبحاث سموكيات الإيجابية التي تناولتيا أىمية الاستغراق الوظيفي كأحد المفاىيم و الإظيار  -
و الاتجاه نحو ميدان  ،في عمم النفس الإيجابي احديث اموالدراسات في السنوات السابقة، لكونو مفيو 

مى أداء سيما التعميمية منيا. و يظير ذلك من خلال انعكاساتو الإيجابية ع التنافسية بين المنظمات لا
  انشغالاتيم؛ ياتيم وو من أىم أول في وظائفيم بما يجعميامدى اندماجيم  الموظفين في المنظمة و عمى

 اختيار الموضوع  أسباب -5

 أىم أسباب اختيارنا ليذا الموضوع في النقاط التالية: تتمثل
 )إدارة الموارد البشرية(؛ انسجام الموضوع مع طبيعة تخصصنا -
 ؛الرغبة في البحث و الاطلاع أكثر عمييا الاىتمام بالمواضيع الإدارية الحديثة و -
 المواضيع التي تتعمق عموما بالسموك التنظيمي؛ الميل الشخصي لمثل ىذه -
 اتجاه المنظمات المتزايد نحو تبني أساليب حديثة لإدارة الموارد البشرية و من بينيا الدعم التنظيمي؛ -
 الرغبة في إثراء الرصيد المعرفي و إفادة الميتمين والباحثين في ىذا الموضوع. -

 حدود و صعوبات الدراسة -6

 الدراسة ضمن الحدود التالية: أجريت ىذه
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أجريت الدراسة الميدانية بكمية العموم الاقتصادية و التجارية و عموم  الحدود المكانية و الزمنية: -
 ؛0002/ 2022التسيير في جامعة جيجل، خلال السداسي الثاني من الموسم الجامعي 

 في تنمية الاستغراق الوظيفي ظيمي: استيدفت ىذه الدراسة قياس أثر الدعم التنالحدود الموضوعية -
 نظمة لمرؤساء، العدالة التنظيميةمن خلال خمسة أبعاد ىي: دعم المنظمة لممرؤوسين، دعم الم

 ظروف العمل، المكافآت و الحوافز؛
موظفا في كمية العموم الاقتصادية و التجارية  56أجريت ىذه الدراسة عمى عينة من  الحدود البشرية: -

 فا مع اختلاف تصنيفاتيم الوظيفية.موظ 062عة جيجل و البالغ عددىم و عموم التسيير بجام

 و قد واجيتنا بعض الصعوبات عند إجراء البحث منيا:
 ؛بالمغة العربية التي تناولت متغيرات الدراسة مراجعقمة ال -
 صعوبة استرجاع الاستبيانات؛ -
 الاستبيان؛ ن الإجابة عنبعض الأساتذة ع امتناع -
 لإجابة عن الاستبيانات بسبب انشغالاتيم الوظيفية. الأساتذة لعوبة التعامل مع ص -

 المنهج المتبع و الأدوات المستخدمة -7

التساؤلات المطروحة، اعتمدنا المنيج الوصفي التحميمي بالنسبة  نلإنجاز ىذا البحث و الإجابة ع -
لمجزء النظري من الدراسة، بيدف استيعاب البحث و فيم عناصره و تحميل أبعاده، معتمدين في ذلك 

 العممية.و المداخلات عمى مختمف المراجع من الكتب و الرسائل و المقالات 
فقد اعتمدنا عمى أسموب دراسة حالة، من أجل إسقاط ما أما بالنسبة لمجانب التطبيقي لمدراسة   -

 .كمية العموم الاقتصادية و التجارية و عموم التسيير بجامعة جيجل تناولناه في الدراسة النظرية عمى
ة البحث رئيسية لجمع البيانات الأولية من مفردات عيناستبيان لاستخدامو كأداة تطوير حيث تم 

أداة الدراسة و تحميل جودة  الإحصائية لاختبار جودة البيانات و ساليبالاستعانة ببعض الأو 
 (.SPSS) بواسطة برمجية " الحزمة الإحصائية لمعموم الاجتماعية" الإجابات و كذا اختبار الفرضيات

 هيكل الدراسة -8

مختمف التساؤلات الواردة في الإشكالية قمنا بتقسيم  نالإجابة ع من أجل الإلمام بموضوع الدراسة و
الفصل الثاني  والتطبيقية لمدراسة،  دبيات النظرية ولأىذه الدراسة إلى فصمين: الفصل الأول يخصص ل

 .خصص لمدراسة الميدانية في الكميةي

  :المبحث الأول نتناول فيو الخمفية النظرية لمموضوع حيث تم تقسيمو إلى مبحثين: الفصل الأول
ي لمتغيري الدراسة، و الذي يقتصر عمى المفاىيم الأساسية لكل من الدعم نستعرض فيو الإطار النظر 



 ةــدمـــقـم

 

ح  

التنظيمي و الاستغراق الوظيفي، إضافة إلى العلاقة الموجودة بينيما. أما المبحث الثاني فنستعرض فيو 
 يما.الدراسات السابقة التي تناولت المتغيرين عمى حدة أو ربطت بين

 :المبحث الأول نستعرض يتضمن الجانب التطبيقي لمموضوع حيث قسمناه إلى مبحثين الفصل الثاني :
إجراءات و أدوات الدراسة و متغيرات الدراسة و أساليب المعالجة الاحصائية، أما المبحث الثاني  فيو

 تبار فرضيات الدراسة.فستعرض فيو نتائج الدراسة و تحميميا، اختبار نموذج الدراسة و في الأخير اخ

تم عرض النتائج النظرية و التطبيقية فييا، و تقديم بعض يخاتمة البحث حيث تأتي في الأخير،  
محل الدراسة في ضوء النتائج الميدانية، إضافة إلى الآفاق المستقبمية الكمية لممسؤولين في  اتقتراحالا

 .و التي يمكن أن يستفيد منيا الطمبة في اختيار موضوعات بحوثيم لمدراسة
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 تمييد

من أجل مواكبة  و ،أدائيا و استمراريتيا فيثر لمعاصرة في بيئة سريعة التغير، تؤ ا المنظماتتنشط 
الابتكار، من خلال  متميز ولالذي يعتبر مصدرا ميما تحرص عمى الاىتمام بموردىا البشري  ىذا التغير

ر ظي  حيث ت   ا يعرف بالدعم التنظيمي.م ىذا قدراتو و في مياراتو و ستثمارلاامن أجل تقديم الدعم اللازم لو 
المنظمات التي تقدر مواردىا البشرية اىتماما كبيرا بدعم موظفييا من خلال مجموعة من الممارسات مثل 

كذلك دعم  عدالة التنظيمية و دعم الرؤساء وتحسين ظروف العمل و المكافآت الممنوحة و تحقيق ال
 يجابية لدى الموظفينوكيات  الإو جماعي متميز و تنمية السمالمرؤوسين، ما يؤدي إلى تحقيق أداء فردي 

من تم تحقيق أىداف المنظمة، و من بين السموكيات المرغوبة نجد الاستغراق الوظيفي الذي يعكس الارتباط و 
 القوي لمفرد بوظيفتو، و اندماجو فييا.  

المبحث  . نتناول فيمبحثين تقديم أدبيات الدراسة النظرية و التطبيقية فيسنحاول  ،الفصلفي ىذا 
ضافة إلى العلاقة الموجودة إ، لكل منيماالنظري لمتغيري الدراسة أي المفاىيم الأساسية بإيجاز الإطار الأول 
فنخصصو أما المبحث الثاني  .إنما توضيح أىمية كل متغير واليدف من تقديمو ليس السرد فقط و، بينيما

اىتمت بقياس المتغيرات و العلاقة بينيما ميدانيا في السابقة التي  لعرض الأدبيات التطبيقية أي الدراسات
 مختمف قطاعات النشاط.
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  الادبيات النظرية لمدراسةالأول:  المبحث

التي و  ،مجيوداتيمباىتمام المنظمة و تقديرىا ليعتبر الدعم التنظيمي من العوامل التي تشعر الموظفين 
زيادة اىتمامو   ما يؤدي إلى الاندماج الداخمي لمفرد و ،تحقيق رغباتيم تساعدىم في إشباع حاجاتيم و

 ىذا ما يعرف بالاستغراق الوظيفي. بالعمل الذي يقوم بو و

حيث يتناول المطمب الأول مفاىيم أساسية حول الدعم  ،سنتطرق في ىذا المبحث إلى ثلاثة مطالب و
 المطمب الثالثو يخصص ، ية حول الاستغراق الوظيفيأما المطمب الثاني فيتناول مفاىيم أساس، التنظيمي

 الاستغراق الوظيفي.  و لشرح طبيعة العلاقة بين الدعم التنظيمي

 المطمب الأول: مفاىيم أساسية حول الدعم التنظيمي

أن تتبناىا في سبيل تحقيق لممنظمة الفعالة التي يمكن  يعد الدعم التنظيمي من الأساليب الناجحة و
حقيق ىم ذلك في تكمما سا، المنظمة لمموظفينمقدم من طرف  أكبرمعنى أنو كمما كان ىناك دعم ب، أىدافيا

 .بفاعمية أكبر الأىداف التي جاءت من أجميا

 الفرع الأول: مفيوم الدعم التنظيمي 

 الأفراد العاممين فييا. و أىميتو لممنظمةو  سنتطرق في ىذا العنصر إلى بعض تعريفات الدعم التنظيمي

 لا: تعريف الدعم التنظيميأو 

اختلاف بمفيوم الدعم التنظيمي لالباحثون  التعريفات التي قدميا الكتاب و تنوعت المفاىيم و تعددت و
 سنذكر البعض منيا فيما يمي: و، وجيات نظرىم

ن المنظمة تيتم أالدرجة التي يدرك عندىا الفرد «  :دعم التنظيمي بأنوال Eisenberger), 1990يعرف )
المكافآت  كما أن الموظف يميل إلى تقدير الجيود و .ترعاه تعتني بو و مساىماتو و و تثمن مجيوداتو و بو

 .(14، صفحة 2013)نوح،  » تيتم برفاىيتو ساىمة الموظفين وتقدر م عتبر أنياي المقدمة من المنظمة و

أن الدعم التنظيمي يعكس نوعية التبادل الاجتماعي بين  (Cropanzano & Mitchell, 2005كما يرى )
، صفحة 2021)الزائدي،  طرفي العلاقةفي ىذه العلاقة العديد من النتائج المؤثرة  نالمنظمة و الفرد، و يترتب ع

216). 

إدراكيم بأن الدعم  شعور العاممين و « :الدعم التنظيمي بأنو ((Lee & Peccei, 2007كما يعرف 
الإنتاجية. فالدعم  دافعيتيم نحو العمل و والاىتمام بتطوير خبراتيم و، والمساندة ستمدىم بمزيد من العناية

بما يؤدي  دافعيتيم لمعمل والمساندة الذي يحصل عميو مقدمو الخدمة يجب أن يصب في تطوير مياراتيم و
 .(266، صفحة 2018)الحميدي و آخرون،  » مأدائيإلى تحسين 
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( تعريفا أكثر شمولا لمدعم التنظيمي من التعاريف ,Yavas & Babakus 2010وقد قدم كل من )
المستمرة التي تساعد مقدمي  الأدوات الثابتة و و، الإجراءات و، السياسات: « فقد عرفاه بأنو، السابقة
 .(266، صفحة 2018)الحميدي و آخرون، تحفيزىم عمى تطوير أنفسيم  مة عمى تحقيق أىدافيم في العمل والخد

المنظمة التي  بمساىمةالموظفين  إلى درجة اعتقاديشير  يميأن الدعم التنظ ،نستخمص مما سبق و
أقصى درجة من العطاء مقابل دوافعيم التي تجعميم يبذلون  تماماتيم وينتمون إلييا في التركيز عمى اى

المنظمة ليم في صورة س ىذا الجيد إيجابيا عن طريق دعم نعكي من قبل منظماتيم. و تيم بالمثلمعامم
بذلك فإن العاممين ينعكس لدييم مفيوم الدعم التنظيمي من خلال  و .معنوية تشبع دوافعيم و حوافز مادية

ما يخمق لدييم مشاعر ، تيتم فيو برفاىيتيم لمعتقدات عن المستوى الذي تقدر بو المنظمة جيودىم وبعض ا
 .(241، صفحة 2019)الرشيدي،  لممنظمةالانتماء التي تجعميم راضين بانتمائيم  الالتزام و

 ثانيا: أىمية الدعم التنظيمي

ويمكن  ،الموظفين الباحثين عمى أىمية الدعم التنظيمي لكل من المنظمة و و أكد العديد من الكتاب
 (54، 53، صفحة 2016)الشريفي، تمخيصيا فيما يمي: 

ك ع أولئبالتزاميم الكبير نحوىا خصوصا م ،لدييا اىتماما كبيراالعاممين تتمتع المنظمات التي تولي الأفراد  .1
 ؛يديولوجية تبادل عاليةإالذين يمتمكون 

تجاه المنظمة من االتزاما  ئينش و، الاجتماعية و يساعد الدعم التنظيمي عمى تحقيق الحاجات العاطفية .2
نيا أ أي أنو يزيد من استدلالات الأفراد بأن المنظمة ستحكم عمى أدائيم المتفوق و ،خلال زيادة الأداء

 ؛ة ىذه الجيودأأنيا مستعدة لمكاف إنجازاتيم كمافخورة ب
 ؛العاطفي بين الأفراد في المنظمة جيادعم التنظيمي في تقميل مستويات الإيسيم الد .3
ن من الالتزام ن الشكلااىذإذ يعد  ،المعياري للأفراد الالتزام العاطفي ومن  يحفز الدعم التنظيمي كلا .4

 ؛اة العملجودة حي مرغوبين لأنيما يشكلان محددات ىامة للأداء و
ادرات المنظمة مبدارة التنوع الثقافي في المنظمات حيث تعزز إالدعم التنظيمي المدرك في تعزيز يسيم  .5

  ؛الداعمة
 يمكن التقميل من الآثار السمبية لضغوطات العمل من خلال الدعم التنظيمي.  .6

 (137، 136، صفحة 2007)عبد الوىاب،  :إضافة لما سبق تتجمى أىمية الدعم التنظيمي في تحقيق ما يمي

زيادة الارتباط الوجداني بينيم  انخفاض معدلات الغياب و ،لمدعم التنظيمي الموظفيندراك إ نيترتب ع .1
 ؛زيادة معدلات الأداء وبين المنظمة و

 ؛ؤسائيم وفقا لنظرية التبادل الاجتماعيزيادة رغبتيم في رد الجميل لر  ولمموظفين تحقيق الرضا الوظيفي  .2
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 القدرات الابتكارية نجاز ويزيد من دافعية الإ الولاء و دراك الدعم التنظيمي في تحقيق الالتزام وإيسيم  .3
 ؛لممرؤوسين

شباع الحاجات العاطفية إ تجاه منظماتيم وا لمموظفين من نتائج الدعم التنظيمي تحقيق الانتماء العاطفي .4
 ؛التقدير( )الحاجة إلى الاندماج ووالاجتماعية 

السعي لتحقيقيا  عن المنظمة أمام الغير وإيجابية ذىنية عم التنظيمي العاممين نحو بناء صورة يدفع الد .5
 .باستمرار

 (373، صفحة 2022)إسحاق و أبو سن،  :أيضا من أىمية الدعم التنظيمي ما يمي و

 ؛م التنظيمي في بناء الالتزام التنظيمييساعد الدع .1
يسيم في تحقيق وتعزيز التنمية الذاتية لعاممين وادراكيم بأن المنظمة تساندىم بالعمل عمى زيادة الاىتمام  .2

 ؛رسميالبتنمية خبراتيم سواء عن طريق التدريب الرسمي أو غير 
 ؛ةيؤدي ادراك الدعم التنظيمي إلى تحقيق الكفاءة التنظيمية لممنظم .3
فقد أثبتت الدراسات أن ، تقميل الآثار السمبية لبعض سموكيات وتصرفات الأفراد العاممين داخل المنظمة .4

 ؛ظاىرة الغياب سالبة بين إدراك الدعم التنظيمي وىناك علاقة ارتباط 

 الفرع الثاني: محددات الدعم التنظيمي

تم اعتماد خمسة أبعاد في قياس  قد و ، الباحثين تعددت أبعاد الدعم التنظيمي حسب المفكرين و
دعم المنظمة ، دعم المنظمة لممرؤوسين، ىي: العدالة التنظيميةالدعم التنظيمي في الدراسة الميدانية 

 الحوافز. المكافآت و، ظروف العمل، لمرؤساء

 أولا: العدالة التنظيمية

 فيال لما لو من تأثير يعد مفيوم العدالة التنظيمية من المفاىيم الميمة في عالم منظمات الأعم
)صالح  يزيد الالتزام التنظيمي من قبل الموظفين يتحسن الأداء و فمن خلال العدالة يتحقق الرضا و ،مستقبميا

 .(288، صفحة 2023عمي و آخرون، 

إحساس في حدثو ت أىمية الأثر الذي يمكن أن بالنظر إلى تنظيمية ظاىرة العدالة تمثلكما أن 
أنيا الطريقة التي يحكم من خلاليا الفرد بيمكن تعريفيا  العاممين بالعدالة أو عدم العدالة في مكان العمل. و

أو أنيا ، الإنساني عمى عدالة الأسموب الذي يستخدمو المدير في التعامل معو عمى المستويين الوظيفي و
 .(13، 12، صفحة 2006)زايد، تخدمة في توزيع تمك المخرجات عدالة الإجراءات المس تعكس عدالة المخرجات و

العوائد  الاتفاق بين الجيود المبذولة و :( العدالة التنظيمية بأنياByars & Rue,1997) عرف قد و
 .(37، 36، صفحة 2015)الشنطي،  المتحققة بشكل يسيم في تحقيق الأىداف المطموبة لممنظمة
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تمعب دورا محوريا  ،أبعاد رئيسية ليا ةوجود ثلاث تشير الدراسات حول موضوع العدالة التنظيمية إلى و
 .(96حة ، صف2019)الزغول و آخرون،  ر المنظمات عمى اختلاف أنواعياتطو  في نجاح و

النتائج أو المخرجات التي يحصل عمييا الفرد من و أي أنيا تتعمق بعدالة توزيع المكافآت  عدالة التوزيع: -1
يتحقق إحساس الموظفين بعدالة التوزيع في  وظيفتو خاصة توزيع الأجور أو المزايا العينية أو الترقيات. و

جيد مقارنا ذلك مع  نيتناسب مع ما يبذلو م من مكافآت المنظمة عندما يشعر الفرد أن ما يحصل عميو
 .(88، صفحة 2019)شبوكي،  جيود زملائو

في تحويل المدخلات إلى تتعمق العدالة الإجرائية بعدالة الإجراءات المستخدمة : عدالة الإجراءات  -2
أن العدالة الإجرائية تعني  (,Lee 2000يرى ) و، الموظفونمحصلات نيائية يحصل عمييا  مخرجات و

في حين ، السياسات المستخدمة في اتخاد القرارات في مكان العمل العدالة المدركة عن الإجراءات و
( بأنيا درجة الشعور المتولدة لدى العاممين إزاء عدالة الإجراءات التنظيمية التي 2004، يعرفيا )فيداوي

 .(376، صفحة 2022)إسحاق و أبو سن،  تستخدم في تحديد المخرجات التنظيمية
التي  (التنظيمية الإنسانية وساس العاممين بعدالة المعاملات )ىي درجة إح و عدالة التعاملات:  -3

معاممة الأفراد  تتضمن عدالة المعاملات جانبين ىما: و ،يحصمون عمييا عندما تطبق عمييم الإجراءات
 .(15، صفحة 2010)أبو جاسر،  إلى الأفراد الذين يتأثرون بيا تقديم شرح مناسب لمقرارات، الرؤساءف من طر 

 ثانيا: دعم المنظمة لممرؤوسين

معاممتيم بحيادية  التوجيو و بالإرشاد و بدعم مرؤوسييا منظمة لممرؤوسين ىو قيام المنظمةالدعم 
نفاق و  التزامينتج عن ذلك  و ،يد من طرفيايالتأ بالدعم و سونالمرؤو قدير مساىماتيم حتى يشعر ت وعدالة و ا 
مرؤوسين. فقد تحقيق أىداف التنظيم من طرف ال المنظمة والفكر في إنجاز تعميمات  الجيد وو الوقت 

تمام المنظمة بإشباع اى المرؤوسين و أن العلاقة الموجبة التبادلية بين المنظمة وى توصمت الدراسات إل
في حين أكدت إحدى الدراسات . موجبة بالدعم التنظيمي لو علاقة مباشرة و ،بالعاممين الاحتياجات الخاصة

(1990Lock and Grawford, ) مشاركتيم في العمل يؤدي إلى  أن اىتمام المنظمة بمشاكل مرؤوسييا و
قد توصمت دراسة أخرى  البقاء فييا. والرغبة في  زيادة شعور المرؤوسين بالانتماء لممنظمة و

(Schanke et al., 1991 إلى أن السموك المدعم من المنظمة لممرؤوسين يعد من أىم العوامل التي تشعر )
 .(140، صفحة 2007)عبد الوىاب،  الإنتاجيةلرفع تدفعيم  المرؤوسين بالرضا عن العمل و

 لمنظمة لمرؤساءثالثا: دعم ا

آراء  دورىم في احترام دعم المنظمة لمرؤساء ىو سياسة اىتمام المنظمة بالمشرفين عمى العمل و
، صفحة 2016)الصرايرة،  الوظيفي تعميق الالتزامتشجيعيم عمى المزيد بما يساعد عمى  إنجازاتيم وو  العاممين

التغذية المرتدة عن مكان العمل  ورا ميما في المنظمات إذ يقوم بتوفير المعمومات وفالمشرف يؤدي د. (16
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 .في بناء الدعم التنظيمي المدركدعمو عن المنظمة يساعد  كيلبمثابة و و ىو ، في الوقت المناسب للأفراد
 Salahian et al., 2012)) فقد أظيرت نتائج دراسة ،شخصية المنظمة وةبق وبذلك فإن المشرفين يجسدون و
فكمما زاد الدعم قل الإجياد العاطفي ، تقميل مستويات الإجياد العاطفيفي وجود دور ميم لدعم المشرفين 

 .(56، 55، صفحة 2016)الشريفي،  يملدي

 رابعا: ظروف العمل

جاز جابية تساىم في مساعدة العاممين في إنيمكن لممنظمة أن تحقق بيئة عمل إيأي مدى تشير الى 
 .(8، صفحة 2017)الكعبي، أعماليم بكفاءة و بما يحقق الأىداف التي تسعى لتحقيقيا المنظمة 

العوامل المحيطة ببيئة « : بأنيا طارق عبد الرؤوف عامر و "يياب عيسى المصري"إ حيث عرفيا
في حين . »العمل  بالإضافة إلى حجمالأدوات المستخدمة  الإضاءة و ث كفاية التيوية والعمل من حي

 الأمن، إلى أن ظروف العمل تشتمل عمى عوامل عديدة مثل: نوع العمل "مصطفى نجيب شاويش "أشار
ييا منافع يحصل عم، المدير)الرئيس(، زملاء العمل، الأجر أو الراتب، المؤسسة نفسيا، التقدم في العمل

 ما يحيطمما سبق ذكره يمكن تعريف ظروف العمل بأنيا: كل  ظروف فيزيقية. و، ساعات العمل، العامل
النظافة وتوفر  كذا التيوية و الرطوبة و ثل درجة الحرارة وميؤثر في سموكو من ظروف فيزيقية  بالموظف و
فترات الراحة والأمن  دد الساعات وع إلى الظروف المتغيرة مثل مواعيد العمل و إضافة ،الوسائل الأجيزة و

نظام الحوافز  و، القيادة الظروف التنظيمية المتمثمة في نمط الاتصال وو ، والسلامة من مخاطر العمل
 (23، 22، صفحة 2019)عزاوي،  وجماعة العمل

 الحوافز  خامسا: المكافآت و

الإثارة من خلال  دافع يكمن وراءه لذا وجب تحريك تمك الدوافع عن طريق الحث و لا يوجد سموك دون
وظيفة التحفيز أحد و تعتبر  .(156، 155، صفحة 2014)الشعلان،  وسائل معينة يطمق عمييا الحوافز أدوات و

من خلال  لأن السموك الإنساني سموك معقد بطبيعتو. و ، بشريةأىم الوظائف في عممية إدارة الموارد ال
 تنظيمية إدارية و الدراسات يجب النظر إلى التحفيز باعتباره عممية متعددة الأوجو و تمتمك دلالات فردية و

 .(30، صفحة 2009)الكريديس، 

فإن الحافز ، ي يحصل عميو الفرد كقيمة لموظيفة التي يشغمياإذا كان الأجر أو الراتب ىو المقابل الذ
 .(179، صفحة 2006)السالم و صالح،  ىو العائد الدي يحصل عميو نتيجة لتميزه في أداء العمل

لمعاممين لدييا  المعنوية التي تقدميا المؤسسة المزايا المادية وتمك  :أنيابمكن تعريف الحوافز كما ي
، صفحة 2021)بوطالب و سميخ، تحفيزىم  إضافية لتشجيعيم و امقابل بذليم جيود كمكافأة عن الأداء الجيد و

 القرار ذفرص المشاركة في اتخا التدرج عمى السمم الوظيفي و وذلك عن طريق توفير فرص التدريب و .(14

 .(12، صفحة 2020)العجارمة، 
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 يآثار الدعم التنظيم : نتائج والثالث الفرع

الآثار التي تنجم عن الدعم التنظيمي المقدم لمعاممين في  و لمنتائجمن خلال ىذا الفرع  سنتطرق
 الأفراد. أداء فيثر ؤ التي ت ظمات والمن

 (378، 377، صفحة 2022)إسحاق و أبو سن،  :التنظيمي ما يمي عممن نتائج الد

: يعد مفيوم المعاممة بالمثل مفيوما أساسيا يرتبط بالدعم زيادة مستوى الالتزام التنظيمي لدى العاممين -
ين مواقف الموظف فيبموجب نظرية الدعم التنظيمي فإن لو تأثيرا إيجابيا  التنظيمي المدرك و

 وسموكياتيم لأنو يخمق شعورا بالالتزام داخل الأفراد. 
وظفين عمى الدعم : تشير العديد من الدراسات إلى أن حصول المالرغبة في البقاء في المنظمة  -

 رغبتيم في البقاء بالمنظمة بسبب وجود رابطة عاطفية تمنعيم من اتخاد القرار بتركيا. التنظيمي يزيد

 (378، 377، صفحة 2022)إسحاق و أبو سن،  :جة عن الدعم التنظيمي ما يميمن الآثار الناتكما أن 

 إن الدعم التنظيمي المدرك لو تأثير عمى ردود الفعل العاطفية العامة لمموظف مرتبطة بالوظيفة: آثار -
 .الإيجابي لمموظفالمزاج  تجاه وظيفتو بما في ذلك الرضا الوظيفي وا
الإجراءات  ( ومن أداء أنشطة العمل المعيارية )القياسيةإن الدعم التنظيمي يزيد  :الأداءتحسين  -

طات تقديم المساعدة لزملاء العمل االإيجابية لتتجاوز المسؤوليات المخصصة وتتضمن ىذه النش
 .والسموكيات التي تساعد المنظمة

لدى الأفراد التنظيمي المدرك يقمل من ردود الفعل النفسية السمبية  من المتوقع أن الدعم الضغوط: تقميل -
العاطفي عند الحاجة لمواجية متطمبات العمل العالية.  مما يدل عمى توافر الدعم المادي و ،العاممين

ودىم نحو بذل المزيد من الجيد ما يق لدييم شعورا إيجابيا نحو المنظمة إذن فإن الدعم التنظيمي يولد
 .بالتالي تنخفض لدييم مستويات الشعور بالضغوط النفسية قاء بالمنظمة وتر للا

انسحاب الموظف ىو سموك  أن سموك أبو اليوى( )غادة دراسةكشفت : سموك الانسحاب تخفيض -
زيادة مستوى الدعم التنظيمي و أن  ،وظيفتوفي يدفع الموظف بعيدا عن المشاركة الكاممة أو الفاعمة 

 الانسحاب.ادة الالتزام التنظيمي العاطفي الذي يؤدي إلى تخفيض سموك المدرك يؤدي إلى زي

 المطمب الثاني: مفاىيم أساسية حول الاستغراق الوظيفي

تحقيقو عمى  المنظمات تعمل الذ ،ىدفا ميما من أىداف إدارة الموارد البشريةيعد الاستغراق الوظيفي 
العوامل التي تحد  أبعاده و، مفيوم الاستغراق الوظيفيسنقوم في ىذا المطمب بتحديد و  .والرفع من مستواه

 كما نتطرق لبعض الاستراتيجيات المتبعة لتعزيزه. ،ومن
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 الأول: مفيوم الاستغراق الوظيفيالفرع 

، توالت الدراسات التطبيقية اليادفة إلى تحديد خصائص بيئات الاستغراق الوظيفي منذ ظيور مفيوم
نظيمي و تحسين النتائج التنظيمية، إضافة إلى محاولة فيم ذا السموك التالعمل التي من شأنيا تنمية ى

   عناصر أخرى في بيئة العمل. العلاقة بينو و بين

 أولا: تعريف الاستغراق الوظيفي

في عاط بغيره من نشاط جسدي و سموك الموظف التي تربطو بعممو و تطويريصف الاستغراق طريقة 
الذىني  ن يتركز جيدىم البدني وو ن المستغرقو فالموظف ،داء الكامللأاومعرفي بما ينعكس عمى تحقيق 

 .(195، صفحة 2019)مرزوق و آخرون،  والعاطفي حول استكمال ميمتيم التنظيمية

العمل أو التطابق ( الاستغراق الوظيفي بأنو الاندماج الداخمي لمفرد في Pollock, 1997حيث عرف )
فالاستغراق يعني  ،والتجاوب النفسي مع العمل بما ينعكس في صورة تحقيق لذاتية الفرد أو التزامو نحو عممو

 .(24، صفحة 2014)ماضي،  أن يحب الفرد عممو أو أن يكون ميتما بالعمل المرتبط بو

ستغراق الوظيفي يمثل الدرجة التي يندمج فييا الفرد مع الوظيفة ( أن الاRiipinen, 1997كما يرى )
 .(316، صفحة 2022)خميل، العاطفية معا  مرتبط بالنواحي العقمية و يوذا فل، يستشعر أىميتيا التي يمارسيا و

ذات الصمة بالعمل تتميز  ،الوفاء إلى أنو حالة إيجابية ذىنية من (Schaufeli et al., 2022يذىب ) و
 .(11، صفحة 2022)أبو اليوى،  الانيماك الإخلاص و بالحيوية و

الاندماج في وظيفتو بشكل و شعور الفرد بالتركيز العالي في العمل  :أنوب( 2020كما يعرفو الرميدي )
 .(276، صفحة 2021)توفيق و محمد، لنفس عن العمل بجانب صعوبة فصل ا، يجعل الوقت يمر سريعا

عاطفيا  ذىنيا ويمكن تعريف الاستغراق الوظيفي بأنو ارتباط الموظف بعممو  ،ومن خلال ما سبق
 .التزامو بتحقيق أىداف المؤسسة اىتمامو بو و وحبو لو و

 (34، صفحة 2022)أبو اليوى،  :جموعة من العواملتتمثل خصائص الاستغراق الوظيفي في مو 

 ؛الاتجاىات، النوع ،لدوافع، القيما :متغير يمثل الفروق الشخصية بين الأفراد الاستغراق الوظيفي 
 ؛العكسية، توصيف الميام، التغذية الحافز، استقلالية الوظيفية، التنوع: : تتمثل فيالخصائص الوظيفية 
 القرارات، ومشاعر النجاح.  ذمل مع الآخرين، المشاركة في اتخاالع: : تتمثل فيالخصائص الاجتماعية 
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إن الاستغراق الوظيفي يعتبر مجموعة من الظروف تجمعت معا، كما أن الاستغراق الوظيفي ىو الربط 
بمدى إسيام  بيئة العمل و ظروف وستغراق الفرد في وظيفة معينة با يتأثر الظروف المختمفة و بين الفرد و

 الوظيفة الحالية في إشباع حاجاتو الأساسية.

 ثانيا: أىمية الاستغراق الوظيفي 

 (109، صفحة 2021)تي و نعرورة،  :تتمثل أىمية الاستغراق الوظيفي فيما يمي

كما أن التفاعل ، تحسين جودة حياة العمل تنمية ومن أىم المداخل المستخدمة ليعد الاستغراق واحدا  -
لديو التزام تنظيمي نحو منظمتو  ،الالتزام يجعل الفرد المستغرق في وظيفتو بين الاستغراق الوظيفي و

 ؛تطوير عممياتيا حريصا عمى تنميتيا و ،وأكثر بقاء فييا
 ؛كفاءة الموظف إنتاجية و فيلو أثر كبير  -
 ؛زيادة تحفيز الموظفين وفي خمق  اميم يعتبر عاملا -
 ؛الرضا الوظيفي في بيئة العمل ميم لتحقيق نمو الأفراد و -
 المحافظة عمييم. ين الأكثر كفاءة وتعيين الموظف جذب و -

كما تكمن أىمية الاستغراق الوظيفي في أنو يدخل في صميم العلاقة الوظيفية لأنو يتناول ما يفعمو 
وما الذي يجعميم ينتيجون سموكا بطرق أخرى من أجل تحقيق أىداف  ، كيف يتصرفون في أدوارىم الأفراد و

 .(80، صفحة 2012)العبادي و الجاف،  أىدافيم الشخصية عمى حد سواء المنظمة و

( أن وجود الاستغراق الوظيفي الجماعي يزيد من قيمة المنظمة 2015)آخرون  في حين يرى باريك و
د يعزز كل فر  و، يتفاعمون لأنو عندما يتشارك العاممون بعضيم مع بعض و ،المنافسة لمنظماتبانة مقار 

 .(347، صفحة 2020)العامري، قيمتيا  فإن ىذا يعزز أداء المنظمة و ، سموكيا تحفيزيا و الآخر عاطفيا و

 في الاستغراق الوظي ي: أبعادالفرع الثان
 في قياس درجة الاستغراق الوظيفي مختمفة اكتاباتيم أبعاد الكتاب في بحوثيم و ن وو تناول الباحث

 (49، صفحة 2021)الحكمي و الشماسي،  :نذكر منيا
  :لفكرية أثناء المرونة ا المثابرة و النشاط و من الطاقة و مرتفعةتقديم المستويات الإلى يشير الحماس

 العمل.
  :الغرض  مميئا بالمعنى و ،تأدية الميام يشير إلى الاندماج العالي و والإخلاص أو التفاني في العمل

 امتلاك التوجو الشعوري أثناء العمل.   التحدي و الحماس وعن معبرا فيو 
 :شعور بالانيماك ال غال الكامل في العمل ونشالا يشير إلى التركيز العالي و الانغماس في العمل

 .نسيان كل شيء أثناء العمل والسعادة عند القيام بو و
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أبعاد أخرى للاستغراق الوظيفي وىي عمى النحو  ةكما أظيرت بعض الدراسات العممية وجود ثلاث
 (131، صفحة 2020)ضيف و صدوق،  :الآتي

  :)مشاعر الفرد وبين  أفكار و ي وجود علاقة قوية بين عواطف ويعن والاستغراق العاطفي )الشعوري
؛ من أىم خصائصو أو ىو مدى قوة استمتاع الفرد بالعمل في وظيفتو أو مدى حبو لعممو و، وظيفتو
 .الارتباط، الاستمتاع، التعمق

 أو ، مميميشير الى استغراق الأفراد العاممين بشكل كامل في ممارسة ع)الإدراكي(:  الاستغراق المعرفي
أىم أو درجة أىمية الوظيفة في حياتو و ، ىو درجة قوة مشاركة الفرد في اتخاد القرارات الخاصة بوظيفتو

 .المشاركة الفعالة، احترام الذات، الحالة النفسية؛ خصائصو
  :تو يأخذ الفترة المسائية لتعزيز مياراالفرد العامل دورا إضافيا كأن  ذيشير إلى اتخاالاستغراق السموكي

 ؛النوع بمجموعة من الخصائص أىميايتميز ىذا  المتعمقة بوظيفتو أو التفكير في العمل بعد مغادرتو. و
 .التعمم والتطوير النوعي، السموك خارج الدوائر، النوايا السموكية

 و استراتيجيات تعزيزه الفرع الثالث: العوامل التي تحد من الاستغراق الوظيفي

 من الاستغراق الوظيفي أولا: العوامل التي تحد 

المناخ التنظيمي  توجد العديد من الظواىر الدالة عمى وجود قصور في عوامل جودة حياة العمل و
 ما يمي:نذكر  الظواىر في المنظمات المعاصرة تمك من. وظائفيمتؤدي إلى عدم استغراق العاممين في والتي 

 (254، 253، صفحة 2007غربي، )الم

 المزايا المكافآت و نا عن الأجور وبعض الفئات في معظم المنظمات العاممة بمجتمعات عدم رضا -
 ؛والعوائد التي يحصمون عمييا

حتى تمك التي تمس العاممين بشكل مباشر ووظائفيم  القرارات الكاممة لمرؤساء عمى عممية اتخاذ السيطرة -
 ؛تجاىل ردود أفعاليم حيال أي قرار و، صات إلى آرائيمدون الاستعداد للإن

 ؛الصحة المينية الدولية صحية طبقا لمعايير السلامة و القصور في توفير بيئة عمل آمنة و -
درجة رضا الأفراد عن خصائص وظائفيم نظرا لما يعترييا من قصور في نواحي التصميم أو  انخفاض -

 ؛التحديث التجديد و التحدي و التنوع و
عدم توفر أسموب الإشراف  تنمية الأفراد لتكوين قيادات المستقبل و الدور السمبي لمرؤساء في تكوين و -

 ؛الإنجاز الفعال الدافع لمعمل و
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مما يحد من  ،كثرة القيود المفروضة عمييم عدم وجود مناطق واضحة لحرية تصرف المرؤوسين و -
 ؛الإبداعية في العمل انطلاقاتيم

عدم الصياغة الجيدة أو لسوء تنظيم  اللامبالاة من البعض و الإصابات و ب الحوادث وزيادة الفاقد بسب -
 ؛نقص الميارة لدى البعض الممل و التعب و الإحباط و سوء عممية التخزين و مكان العمل و

 .الأدوار المحددة جماعة العمل ذات اليدف الواحد و و، غياب المفيوم الحقيقي لفرق العمل الفعالة -

 استراتيجيات تعزيز الاستغراق الوظيفي : ثانيا

الاستراتيجيات التي تعززه ، يمكن ذكر بعض الاستغراق الوظيفيسمبا في في ضوء العوامل التي تؤثر 
 (29-26، الصفحات 2014)ماضي،  ما يمي:ك

  :التي تحفز  و، تم بيا تصميم العمل أو الوظائفالطريقة التي يالاستراتيجية عمى تعتمد ىذه العمل نفسو
 ع الذاتية نحو العمل. الدواف

 :بتطوير الثقافة  ،تيتم ىذه الاستراتيجية بزيادة الاستغراق من خلال بيئة العمل بشكل عام بيئة العمل
فراد والحد الإثارة في الوظائف التي يقوم بيا الأ تعزيز الاىتمام و و، التي تشجع المواقف الإيجابية لمعمل

الذين  و، تطويرىم والذين تم دعميم و ، عتقد أن الموظفين الذين يمتعون أنفسيمي   و .من الإجياد
 الاحترام في العمل سوف يقدمون أفضل الخدمات لمعملاء. يشعرون بالوفاء و

 :كقادة من  ن تركز عمى ما يجب عمى المديرين التنفيذيين القيام بوأينبغي لاستراتيجية القيادة  القيادة
 المباشر في زيادة مستويات الاستغراق. أجل أداء دورىم الحيوي و

  :النمو إلى خمق ثقافة  ينبغي أن يستند وضع استراتيجية توفير فرص التطور وفرص النمو الشخصي
ا الموظفين عموم المدراء التنفيذيين و الأمر الذي يشجع التعمم لأنو معترف بو من الإدارة العميا و، التعمم

 باستمرار.فييا ينيمكون  كعممية تنظيمية أساسية يمتزمون بيا و
  :تزويد الأفراد بفرصة المساىمة ليست مجرد مسألة وضع العمميات التشاورية الرسميةفرص المساىمة 

بل أنيا تتعمق بإنشاء بيئة العمل التي تمنح الأفراد صوتا من خلال  ،عمى الرغم من أنيا تكون ميمة
الإدارة عمى استعداد في كون ثل تتمفي المنظمة أساسية قيمة تأكيد  و ،ن يقولوا كممتيمعمى أتشجيعيم 

 و في جميع المستويات. الاستجابة لأية مساىمات يقدميا أفرادىا للاستماع و

 
 



 ةالتطبيقية لمدراس دبيات النظرية والأ

20 

 الاستغراق الوظيفي والمطمب الثالث: العلاقة بين الدعم التنظيمي 

ين في مجال السموك التنظيمي نظرا لنتائجو الإيجابية. حظي موضوع الدعم التنظيمي باىتمام الباحث
فقد أشارت الدراسات إلى أن الدعم التنظيمي المادي و المعنوي الذي تقدمو المنظمة لموظفييا لو آثار 
 إيجابية في الموظفين، حيث يرفع مستوى الرضا الوظيفي لدييم و رغبتيم في البقاء و الاستمرار في عمميم.

( إلى أن الدعم التنظيمي الإيجابي يزيد من ولاء و انتماء 2016و آخرون" ) "جلابحيث أشار 
ل كل الموظفين بعمميم و استعدادىم لبذ الموظفين اتجاه منظماتيم، كما يؤدي إلى زيادة مستوى ارتباط

 .(351، صفحة 2020)العامري،  العملطاقاتيم في تحسين و تطوير 

أثير كبير في زيادة مستوى الاستغراق ( عمى أن الدعم التنظيمي لو تBurns, 2016في حين أكد )
الوظيفي للأفراد العاممين في المنظمات المختمفة، و يظير ذلك من خلال اىتماميم بالعمل و اعتباره جزءا 

 .(351، صفحة 2020ري، )العام عنومن حياتيم لا يمكن الاستغناء 

د لدى الموظف إلى أن الدعم التنظيمي يول   (Eisenberger, Malone & Presson, 2016كما أضاف )
ىذا الاىتمام سوف ينعكس في زيادة حب  والشعور بأن المنظمة ميتمة بو و تقدر إسياماتو في نجاحيا، 

 .(351، صفحة 2020)العامري،  وظيفيالموظفين لعمميم و يقمل من الغياب في العمل و الدوران ال

 فيما يمي سنحاول تحميل أثر أبعاد الدعم التنظيمي في الاستغراق الوظيفي:  و

  :يؤثر في الاستغراق الوظيفي من خلال تأثير أسموب الرئيس في الإشراف دعم المنظمة لممرؤوسين
ة إلى تنمية الميارات القيادية عمى مرؤوسيو و معاممتيم. الأمر الذي يدفع بالمنظمات المعاصر 

في الإشراف  لمرؤوسييم و تحفيزىم و مشاركتيم كس في معاملاتيمالإشرافية لدى قياداتيا بما ينعو 
سموك العامل في  فيالفعال لتحقيق الاستغراق الوظيفي لمعاممين. فسموك القائد في المنظمة ىو المؤثر 

لعلاقة التبادلية بين رب العمل لأن سموك الموظفين ما ىو إلا انعكاس لسموك قادتيم، فا ،المنظمة
و المعمومات و إنما أيضا عمى  و الخدمة مثل النقودمد فقط عمى الجوانب الشخصية العامل لا تعتو 

 الاجتماعية الشعورية مثل الاحترام و التقدير و الدعم.الجوانب 
 :يؤثر بدوره في الاستغراق الوظيفي من خلال دعم و مساندة الإدارة العميا  دعم المنظمة لمرؤساء

رىم ىم الذين يوجيون المرؤوسين خاذ القرار، و الثقة باعتبالمرؤساء من خلال منحيم صلاحيات ات
يؤثرون في سموكياتيم إذا توفرت فييم الصفات القيادية. و بالتالي فإن دعم الرؤساء سوف ينعكس و 

في سموكيم الإشرافي عمى الموظفين و بعلاقة متعدية سيؤثر عمى سموك المرؤوسين. كما أن شعور 
و السمطة و الثقة لأداء وظيفتو يؤدي لإدارة العميا و رغبتيا في دعمو و منحالرئيس و إدراكو لاىتمام ا

 استغراقو فييا و رغبتو في خدمة أىداف المنظمة لأنيا تقدر مساىمتو.إلى 
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 :ؤثر في الاستغراق الوظيفي من خلال أبعادىا الثلاثة؛ ة التنظيمية تنرى أن العدال العدالة التنظيمية
العوائد التي يتحصل عمييا عادلة مقارنة بزملائو أو الموظفين في نفس فالموظف الذي يعتقد أن 

ة لالوظيفة في منظمات أخرى، يكون مستغرقا وظيفيا أكثر من ذلك الموظف الذي لا يدرك  العدا
التوزيعية لمعوائد، و منو يمكن القول أن ىناك علاقة طردية بين العدالة التنظيمية و الاستغراق 

كما تعكس العدالة الإجرائية مدى شعور الموظفين بعدالة الإجراءات التنظيمية الوظيفي لمموظف. 
القرارات، فشرح القرارات لممرؤوسين و إشراكيم في عممية  المنظمة و مدى نزاىة عممية اتخاذ داخل

و منو يمكن القول أنو ىناك  دي لرفع الروح المعنوية لمموظفين،يؤ صنع القرار أمر لابد منو، لأنو 
و في الأخير نجد أن إدراك الموظفين لعدالة  .قة طردية بين العدالة الإجرائية والاستغراق الوظيفيعلا

تخذي من قبل ممختمف الإجراءات و القواعد و القوانين  ي يتم التعامل معيم بيا عند تنفيذالأساليب الت
موظفين أثر ىذا في استغراقيم كمما زاد إدراك العدالة التفاعمية من قبل الالقرار، أمر بالغ الأىمية، ف

 الوظيفي نتيجة لتعزيز ثقتيم بالمنظمة و مرونة العلاقات بين الأفراد و الجماعات.
 :يعني أن سعي الإدارة  يؤثر في الاستغراق الوظيفي إيجابا، ماتحسين ظروف العمل  ظروف العمل

يؤثر تأثيرا إيجابيا في  ،ات تحكميا الثقة المتبادلة و الصداقة و الحريةلتحقيق مناخ تنظيمي يتسم بعلاق
الرضا بين الموظفين و التقدير  مستوى الاستغراق الوظيفي من خلال بيئة عمل تتميز بالقبول و

 وبة و الإضاءة والألوانو رغم اختلاف تأثير الحرارة و التيوية و الرطالاحترام و الفخر و الاعتزاز. و 
وفر عمى إضاءة و حرارة و تيوية ورطوبة د إلى آخر، إلا أنو بصفة عامة لابد لبيئة العمل أن تتمن فر 

في جعل الأفراد مستغرقين بشكل كامل في يساىم ما  ،تجعل من المنظمة مكانا مرغوبا فيو طبيعية،
 وظائفيم، بدلا من الانشغال بالظروف الفيزيقية السيئة لمكان العمل.

 :كما تؤثر المكافآت و الحوافز في الاستغراق الوظيفي تأثيرا إيجابيا، فقد أظيرت  المكافآت و الحوافز
. ما يستدعي من المنظمات المعاصرة الاىتمام يمانتائج البحوث و الدراسات وجود علاقة طردية بين

في  لاستخدامياضوعي بالأجور و المكافآت و الحوافز المقدمة لمعاممين و دراستيا بشكل تحميمي و مو 
 .العاممين و تنمية استغراقيمدعم 

 المبحث الثاني: الأدبيات التطبيقية لمدراسة 

تعد الدراسات السابقة من الركائز الأساسية التي يعتمد عمييا الباحث في تحديد مشكمة الدراسة، لذا 
جعة الدراسات التي تناولت موضوع الدعم التنظيمي و الاستغراق الوظيفي، سواء كانت قمنا بجمع و مرا

عربية أو أجنبية، و سيتم عرض بعض منيا وفق التسمسل الزمني من الأحدث إلى الأقدم. و سنتطرق في 
فيتناول  المطمب الأول إلى الدراسات التي تناولت المتغير الأول و ىو الدعم التنظيمي أما المطمب الثاني

الدراسات المتعمقة بالمتغير التابع و ىو الاستغراق الوظيفي، و المطمب الثالث سنخصصو لمدراسات التي 
 ربطت بين المتغيرين. أما المطمب الرابع و الأخير سنقوم فيو بالتعقيب عمى الدراسات السابقة.
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 المطمب الأول: الدراسات المتعمقة بالدعم التنظيمي

  .سات التي تناولت الدعم التنظيمي بالمغتين العربية و الأجنبيةسنعرض بعض الدرا

 الفرع الأول: بالمغة العربية 

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

مى العلاقة بين الدعم التنظيمي بعنوان "التأثير الوسيط لمركائز المساعدة ع (2023)جابر،  دراسة :أولا
 "الرشاقة التنظيمية في شركة مطاحن بمغيث الكبرىو 

العلاقة بين الدعم التنظيمي و الرشاقة  فيالدراسة إلى معرفة التأثير الوسيط لمركائز المساعدة  ىدفت
ىداف الدراسة اعتمد الاستبيان كأداة رئيسية لجمع البيانات التنظيمية في مطاحن بمغيث الكبرى. و لتحقيق أ

الدراسة جميع   شمل مجتمعحيث (. SMART PLS) برمجيةو  (SPSS)التي عولجت بواسطة برمجية 
رت منيم عينة موظفا، و اختي 55ـ الموظفين في الإدارة العميا و الوسطى بالمؤسسة و المقدر عددىم ب

 ظيرت نتائج التحميل الاحصائي:أ موظفا و 30عشوائية حجميا 
وجود أثر معنوي لمدعم التنظيمي في الرشاقة التنظيمية فكمما زادت قوة الدعم التنظيمي لدى الشركة زاد  -

 الركائز المساعدة إيجابا؛ فيتأثيره المباشر و غير المباشر 
يعني أنو كمما ارتفعت  نتائج إلى أن الركائز المساعدة تؤثر معنويا في الرشاقة التنظيمية، ماالأشارت  -

 كمما زادت القدرة عمى بناء رشاقة تنظيمية فريدة. ،الركائز المساعدة داخل الشركة المبحوثة

"الدعم التنظيمي المدرك و صياغة الوظيفة و التضمين الوظيفي:  وانبعن (2022)أبو الدىب، ثانيا: دراسة 
 ارد البشرية بالتطبيق عمى شركة المقاولون العرب" الدور المعدل لمرونة المو 

التضمين ياغة الوظيفة و صىدفت الدراسة إلى معرفة العلاقات المباشرة بين الدعم التنظيمي المدرك و 
و كذلك العلاقة غير المباشرة بين الدعم التنظيمي المدرك و التضمين الوظيفي من خلال توسط  الوظيفي،

التعرف عمى الدور المعدل لمرونة الموارد البشرية عمى تمك العلاقات سواء  و من ثم صياغة الوظيفة،
 274مفردة من الموظفين و  326المباشرة أو غير المباشرة. حيث تم إجراء البحث عمى عينة مكونة من 

مفردة من المديرين العاممين في شركة المقاولون العرب، أخذت من مجتمع البحث المتمثل في جميع 
موظف. و ذلك اعتمادا عمى اسموبي الاستقصاء  67501ن بشركة المقاولون العرب البالغ عددىم الموظفي

 والمقابلات الشخصية كوسائل لجمع البيانات الميدانية. و قد توصمت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أىميا:
بالإضافة إلى قدرتيا عمى قدرة مرونة الموارد البشرية عمى تعديل العلاقات المباشرة بين متغيرات البحث  -

زيادة مستويات مرونة الموارد البشرية يؤدي إلى  ارتفاعحيث أن  ،تعديل التأثير الوسيط لصياغة الوظيفة
 مستوى التوسط و العكس صحيح؛
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 صياغة الوظيفة تتوسط العلاقة بين الدعم التنظيمي المدرك و التضمين الوظيفي بشكل جزئي. -

بعنوان "أثر الدعم التنظيمي في تعزيز التمكين النفسي وفق  (2021)عسفة و أبو غزة، دراسة  :ثالثا
  "(: دراسة تطبيقية عمى لجان العمل الصحي بالمحافظات الجنوبية الفمسطينيةSpreitzerنموذج )

 .(Spreitzer) ىدفت الدراسة لمتعرف عمى أثر الدعم التنظيمي في تعزيز التمكين النفسي وفق نموذج
اعتمدت عمى الاستبيان كأداة رئيسية لمدراسة، كما اعتمدت عمى أسموب المسح الشامل لمجتمع الدراسة  و

 و توصمت الدراسة لمجموعة من النتائج أىميا: . %89.6بنسبة استجابة قدرىا مفردة  48المتكون من 
 جميع أبعاد الدعم التنظيمي تتوافر بدرجة كبيرة لدى العاممين؛ -
 مستوى التمكين النفسي متوفر بمستوى كبير؛ -
الثقافة  د الذات لدى العاممين، دافعية الإنجاز لدى العاممينتأكي دعم وجود أثر لأبعاد الدعم التنظيمي )و  -

لدى لجان العمل  ( في تعزيز التمكين النفسيالقرارات مية، المشاركة في اتخاذالتنظيمية، العدالة التنظي
 الصحي؛

دراسة تعزى لمتغيراتيم الشخصية )المؤىل وق بين متوسطات استجابات أفراد عينة العدم وجود فر  -
 العممي، سنوات الخدمة، المسمى الوظيفي( مع وجود فروق تعزى لمتغير )الجنس(.

  "جامعة جيجلبعنوان "أثر الدعم التنظيمي في السموك الإبداعي لأساتذة  (2021)ىريكش،  رابعا: دراسة

 داعي لعينة من أساتذة جامعة جيجلىدفت الدراسة إلى اختبار أثر الدعم التنظيمي في السموك الإب
أستاذا دائما. و تمت  139حيث تم توزيع الاستبيان كأداة لجمع البيانات، بواسطة العينة القصدية عمى 

 توصمت الدراسة إلى نتائج أىميا: واعية، معالجة البيانات بواسطة برمجية الحزمة الإحصائية لمعموم الاجتم
الأمن إلى الأثر الإيجابي لمتكوين و وجود أثر إيجابي لمدعم التنظيمي في السموك الإبداعي للأساتذة، و يرجع 

 السموك الإبداعي للأساتذة المستجوبين. فيالوظيفي، أما العدالة التنظيمية و التمكين و الحوافز فلا تؤثر 

: دراسة بعنوان "أثر الدعم التنظيمي في التشارك المعرفي (2021)بوطالب و سميخ،  خامسا: دراسة
 "بالجزائرميدانية عمى مجموعة مؤسسات في قطاع الصناعة الإلكترونية 

ىدفت ىذه الدراسة لاختبار أثر الدعم التنظيمي في التشارك المعرفي لمجموعة من المؤسسات بقطاع 
إضافة لمعرفة مستوى كل من ممارسات المنظمة الداعمة و الدعم ناعة الإلكترونية في الجزائر، الص

التنظيمي و التشارك المعرفي بالمؤسسات محل الدراسة. و قد تم استخدام الاستبيان أداة لجمع البيانات من 
بمغت  شوائية الطبقية. وعاملا، الذين تم اختيارىم بطريقة العينة الع 320أفراد العينة البالغ عددىم 

لمعالجة إجابات  SPSSاستبانة. و قد تم استخدام برنامج التحميل الإحصائي  216الاستبيانات الصالحة 
أفراد عينة الدراسة من خلال مجموعة من الأساليب الإحصائية المتضمنة فيو. و توصمت الدراسة إلى جممة 

 من النتائج أىميا:
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ناتج عن تأثير الحوافز و الثقة و ه مرتفع في المؤسسات محل الدراسة، مستوى الدعم التنظيمي بأبعاد -
 التنظيمية و الأمن الوظيفي؛

أبعاد الدعم التنظيمي و التشارك  حولتوجد فروق ذات دلالة إحصائية في إجابات أفراد عينة الدراسة  -
 المعرفي تعزى لبعض المتغيرات الشخصية و الوظيفية.

الدعم التنظيمي و علاقتو بالعدالة التنظيمية و الالتزام بعنوان " (2019)الرشيدي، سادسا: دراسة 
 "التنظيمي: دراسة تطبيقية عمى الأطباء العاممين في بعض المستشفيات الحكومية في مدينة الرياض

و التعرف  م التنظيمي،ة التنظيمية و الالتزاىدف البحث إلى تحديد مستويات الدعم التنظيمي و العدال
عمى علاقة الدعم التنظيمي بالعدالة التنظيمية و علاقتو بالالتزام التنظيمي، و كذلك العلاقة بين العدالة 

و الالتزام التنظيمي. اعتمد الباحث عمى الاستبيان كأداة رئيسية لجمع البيانات من عينة مكونة من التنظيمية 
طبيبا. و توصمت الدراسة إلى جممة من  575حث البالغ عددىم من مجتمع الب %40طبيبا يمثمون  230

 النتائج أىميا:
 كانت درجة توفره متوسطة؛درجة توفر أبعاد الدعم التنظيمي مرتفعة، ماعدا بعد السياسة الإدارية الذي  -
 وجود علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بين الدعم التنظيمي و الالتزام التنظيمي؛ -
عدد ر ائيا في استجابات أفراد عينة البحث حول جميع محاور البحث يعزى لمتغيوجود فرق دال إحص -

 ."سنوات 10ر" مقابل الفئة "أقل من سنوات فأكث 10سنوات الخبرة لصالح الفئة "

از: دراسة بعنوان "أثر محددات الدعم التنظيمي المدرك عمى دافعية الإنج (2018)يوسفي،  سابعا: دراسة
 "ميدانية لعينة من المؤسسات الصحية العمومية في الجزائر

ىدفت الدراسة إلى التعرف عمى مدى تأثير محددات الدعم التنظيمي المدرك عمى دافعية الإنجاز لدى 
العاممين في المؤسسات الاستشفائية العمومية بولاية المسيمة، و لتحقيق اليدف تم تصميم استبيان كأداة 

مبحوثا، من مجتمع العاممين البالغ عددىم  416وزعت عمى عينة عشوائية مكونة من  ،لمدراسة رئيسية
أن محددات الدعم توصمت الدراسة إلى نتائج أىميا  عاملا في جميع الأصناف المينية. و قد 1074

مي و الالتزام تؤثر معنويا في دافعية الإنجاز لدى العاممين في وجود إدراك الدعم التنظي التنظيمي المدرك
 التنظيمي كمتغيرين وسيطين.

بعنوان "دور الدعم التنظيمي المدرك كمتغير وسيط في العلاقة بين العدالة  (2015)الشنطي،  ثامنا: دراسة
 -يالشق المدن–التنظيمية و سموك المواطنة التنظيمية: دراسة تطبيقية عمى العاممين بوزارة الداخمية 

 قطاع غزة" 

سموك المواطنة التنظيمية، و قياس مستوى العدالة ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرف عمى مستوى 
التنظيمية، و كذلك الكشف عن مدى وجود علاقة بين العدالة التنظيمية و سموك المواطنة، إضافة إلى 



 التطبيقية الأدبيات النظرية و

25 

كأداة لجمع  الاستبيانتخدام و قد تم اس. العلاقةىذه التحقق من دور الدعم التنظيمي كمتغير وسيط في 
الشق -وظفين العاممين بوزارة الداخميةع الممجمو من ا موظف 240البيانات من أفراد العينة البالغ عددىم 

، باستخدام أسموب العينة العشوائية البسيطة. و قد توصمت اموظف 639لغ عددىم اببقطاع غزة ال -المدني
 الدراسة إلى جممة من النتائج أىميا:

 ى العدالة التنظيمية كان متوسطا و مستوى سموكيات المواطنة التنظيمية مرتفع؛مستو  -
 المواطنة التنظيمية؛وجود علاقة موجبة و دالة إحصائيا بين العدالة التنظيمية و سموك  -
الدعم التنظيمي يتوسط جزئيا العلاقة بين العدالة التوزيعية و العدالة التعاممية و بين سموك المواطنة  -

 يمية، و يتوسط كميا العلاقة بين العدالة الإجرائية و سموك المواطنة التنظيمية.التنظ

 الفرع الثاني: بالمغة الأجنبية

  يمي: ما نذكرالاجنبية التي استطعنا الوصول إلييا من بين الدراسات 

  :بعنوان (Hoa & al., 2020) أولا: دراسة
“An Empirical Study of Perceived Organizational Support and Affective Commitment in 

the Logistics’ Industry”  

ك في در  الم تنظيمية و العدالة الإجرائية و دعم المشرفالدراسة الى دراسة تأثير المكافآت ال تىدف
ي بالمؤسسة في قطاع العاطف الالتزام في كر  حديد تأثير الدعم التنظيمي المد، و تكر  الدعم التنظيمي المد

. SPSSنحدار باستخدام بقياس العلاقات من خلال تحميل الاالدراسة البحث الكمي  تستخدمالموجستيات. ا
موظفا يعممون في أقسام مختمفة في صناعة  180تم جمع البيانات من خلال طريقة العينة الملائمة من 

 تم التوصل الى النتائج التالية:و الموجستيات. 
ليا علاقة إيجابية بالدعم التنظيمي  دركالم و دعم المشرفت التنظيمية و العدالة الإجرائية لمكافآا -

 ؛دركالم
 الالتزام العاطفي بالمؤسسة.  فيلو تأثير قوي  درككما وجدت الدراسة أن الدعم التنظيمي الم -

 :بعنوان (Beheshtifar & al., 2012) ثانيا: دراسة
“Investigation of perceived organizational support on employees’ positive attitudes toward 

work” 

الاتجاىات الايجابية  العلاقة بين الدعم التنظيمي المدرك و استقصاء اليدف من ىذه الدراسة ىوكان 
عتماد في جمع البيانات عمى حيث تم الا ".كرمان"الإسلامية في  "آزاد"الموظفين في جامعة لدى عمل نحو ال

  . SPSSالإحصائيةطريقة الحزمة  استخداملتحميل البيانات تم و مفردة.  188استبانة وزعت عمى عينة تساوي 
 النتائج أن: أظيرت
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ة، المكافآت ) دعم المشرف، العدالة التنظيمي ىناك علاقة ذات مغزى بين الدعم التنظيمي بكل أبعاده -
 وظروف العمل( مع مواقف الموظفين الإيجابية في العمل؛

  .لتغيير موقف الموظفين في مكان العمليسيا رئ عاملايعتبر الدعم التنظيمي المدرك  -

 المتعمقة بالاستغراق الوظيفي الدراسات المطمب الثاني:

 لوظيفي نذكر ما يمي:التي تناولت الاستغراق ا ،الدراسات السابقة بالمغة العربيةمن بين 

بعنوان "واقع الاستغراق الوظيفي في مدارس شرقي القدس من وجية نظر  (2022)أبو اليوى،  أولا: دراسة
  "المعممين

ىدفت الدراسة إلى التعرف عمى واقع الاستغراق الوظيفي في مدارس شرقي القدس من وجية نظر 
أخدت من مجتمع الدراسة المكون معمما،  217طبقية بمغت سة عمى عينة عشوائية المعممين. أجريت الدرا

معمما  1200و البالغ عددىم  ،من جميع  معممي و معممات المدارس الإعدادية في شرقي مدينة القدس
 ومعممة، تم توزيع استبيان عمييم كأداة لجمع البيانات. و توصمت الدراسة إلى جممة من النتائج أىميا:

لاستغراق الوظيفي لدى معممي و معممات المدارس الإعدادية في شرقي مدينة القدس من وجية نظر ا -
 المعممين و المعممات أنفسيم جاءت مرتفعة في جميع مجالاتو؛

معممات ( بين متوسطات تقديرات معممي و α≤0,05عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى ) -
 دينة القدس لاستغراقيم الوظيفي، تبعا لمتغير الجنس و المؤىل العممي؛المدارس الإعدادية في شرقي م

 وجود فروق تبعا لمتغير الجية المشرفة لصالح المدارس التي تقع تحت إشراف وزارة المعارف الإسرائيمية؛ -
 10 ممات الذين تبمغ سنوات خبرتيموجود فروق تبعا لمتغير سنوات الخبرة لصالح المعممين و المع -

 أكثر.سنوات ف

بعنوان "دور الاستغراق الوظيفي في تحقيق الانتماء الميني:  (2021)الحكمي و الشماسي، ثانيا: دراسة 
 موظفي العقود بشركة الإسناد الخارجي، فرع المحمل بمحافظة جدة" دراسة ميدانية عمى 

لميني لدى موظفي الوظيفي في تحقيق الانتماء ا ىدفت الدراسة إلى تحديد الدور الذي يؤديو الاستغراق
الاعتماد عمى سناد الخارجي فرع المحمل بمحافظة جدة. و لتحقيق أىداف الدراسة تم العقود بشركة الإ

موظف و موظفة باستخدام المسح  200تمع الأصمي المكون من الاستبيان كأداة لجمع البيانات من المج
استبانة. بعد تحميل البيانات توصمت الدراسة إلى العديد من النتائج  152 الشامل لممجتمع. و استرجعت منيا

 أىميا:
مستوى الاستغراق الوظيفي و الانتماء الميني لدى موظفي العقود بشركة الإسناد الخارجي فرع المحمل  -

 بمحافظة جدة كان مرتفعا؛
 .وظفي العقوديوجد دور إيجابي للاستغراق الوظيفي في تحقيق الانتماء الميني لدى م -
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بعنوان "أثر جودة الحياة الوظيفية عمى الاستغراق الوظيفي لدى  (2021)تي و نعرورة،  ثالثا: دراسة
 العاممين بالمؤسسة الاقتصادية: دراسة ميدانية بشركة سونمغاز بالوادي" 

الاستغراق الوظيفي بأبعاده الثلاثة لدى ىذه الدراسة إلى إبراز أثر جودة الحياة الوظيفية في  تىدف
العاممين بشركة سونمغاز بالوادي. حيث تم جمع البيانات بواسطة الاستبيان الذي وزع عمى عينة عشوائية من 

 ( توصمت الدراسة إلى جممة من النتائج أىميا:SPSS 25 تحميل باستخدام برنامج )عاملا، و بعد ال 52
  ؛بين جودة الحياة الوظيفية و الاستغراق الوظيفي في المؤسسة وجود علاقة أثر دالة إحصائيا -
عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية حول مستوى جودة الحياة الوظيفية في المؤسسة محل الدراسة  -

 تعزى لعامل السن و الخبرة المينية.

 -ادة الريادية في تعزيز الاستغراق الوظيفي بأبعادهبعنوان "دور القي (2021)توفيق و محمد، رابعا: دراسة 
  "التقنية السميمانية جامعة في التقنية الكميات في التدريسية الكوادر من عينة لآراء تحميمية دراسة

)الإبداع، المخاطرة، الاستباقية   ىذه الدراسة إلى معرفة دور القيادة الريادية بأبعادىا تىدف
اليجومية( في تعزيز الاستغراق الوظيفي بأبعاده )الاستغراق الشعوري، الاستغراق  التنافسية،الاستقلالية، 

عمى عينة من الكوادر  بتوزيعوالمعرفي، الاستغراق الجسدي(. و تم استخدام الاستبيان كأداة لجمع البيانات 
ضمن خمس  اريسيتد اكادر  236المؤلفة من  ،التدريسية في الكميات التقنية في جامعة السميمانية التقنية

( لتحميل بيانات SPSS 25كميات، و بعد التوزيع استخدم برنامج الحزمة الإحصائية لمعموم الاجتماعية )
 الدراسة و توصمت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أىميا:

 مستويات الاستغراقكمما تبنت مجالس الكميات المستجيبة نمط القيادة الريادية كمما أسيم ذلك في تحسين  -
 ىا؛الوظيفي لدى كوادر 

إدارة  أن ما يدل عمى ،تبين أن عنصر المخاطرة لدى قيادات الكميات المستجيبة جاء بمستويات ضعيفة -
باعتبارىا أحد سمات القيادة الكميات المستجيبة تحاول تجنب المخاطرة في عممياتيا و عدم تبنييا 

 الريادية.

بعنوان "دور الاستغراق الوظيفي في تعزيز الأداء التنظيمي:  (2020و صدوق،  )ضيفخامسا: دراسة 
 ين البنوك العامة و الخاصة"دراسة مقارنة ب

الدراسة إلى تسميط الضوء عمى دور الاستغراق الوظيفي في تعزيز الأداء التنظيمي من خلال تيدف 
ظيمي في كل من بنك "الفلاحة و التنمية الريفية" التعرف عمى أبعاد الاستغراق الوظيفي و مستوى الأداء التن

خاص(. تم تطبيق الدراسة  )عام/ و "بنك الخميج" لمعرفة الفوارق بين متغيرات الدراسة تبعا لخصائص البنك
عاملا من عمال البنكين، و تصميم استبيان كأداة رئيسية لجمع البيانات التي تم  50عمى عينة مكونة من 

 (. توصمت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أىميا:SPSSلحزمة الإحصائية )باستخدام اتحميميا 
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 الاستغراق الوظيفي في تعزيز الأداء التنظيمي؛يساىم  -
 وجود فروق بين البنوك العامة و البنوك الخاصة فيما يتعمق بالاستغراق الوظيفي و الأداء التنظيمي. -

بعنوان "استراتيجيات تعزيز الاستغراق الوظيفي و دورىا في  (2012ي و الجاف، )العباد ةسادسا: دراس
تحقيق الأداء العالي لمنظمات الأعمال: دراسة استطلاعية لعينة من العاممين في القطاع المصرفي العراقي 

 في أربيل" 

اء العالي، عمى ىدفت ىذه الدراسة إلى دراسة استراتيجيات الاستغراق الوظيفي كمنيج لتحقيق الأد
بحث و قد استخدم ال .ينموظف 105المصرفي العراقي، حجميا عينة من الموظفين العاممين في القطاع 

( كأداة رئيسية لجمع البيانات، و تم الاستعانة بعدد من الوسائل الإحصائية لإثبات Armstron, 2009مقياس )
 :الدراسة إلى جممة من النتائج أىمياصحة الفرضيات. توصمت 

ف دائما عن تحقيق الأداء العالي، و بالتالي فيي تجد طريقة لمحصول عمى الميزة المصار تبحث  -
التنافسية في القطاع المصرفي. لذا يعد الاستغراق الوظيفي و استراتيجياتو أحد الطرائق لتحقيق الأداء 

 العالي و بالتالي تحقيق الميزة التنافسية؛
ما يؤدي إلى التحفيز الذاتي و زيادة الاستغراق الوظيفي ا الوظيفي بحد ذاتو أن يخمق الرضيمكن لمعمل  -

 و بالتالي انعكاس ذلك عمى تحقيق الأداء العالي.

 المطمب الثالث: الدراسات المتعمقة بالدعم التنظيمي و الاستغراق الوظيفي

 :كرمن بين ىذه الدراسات نذ

عنوان "تعزيز دور الاستغراق الوظيفي في الدعم التنظيمي المدرك: دراسة ب (2022)خميل،  أولا: دراسة
 تعميم الديني لمدراسات الإسلامية"تحميمية في دائرة ال

 ىدفت الدراسة إلى التعرف عمى مستوى الدعم التنظيمي المدرك في دائرة التعميم الديني لمدراسات العميا
ى مستوى الاستغراق الوظيفي بالدائرة، و كذلك الكشف عن ، كما ىدفت إلى التعرف عمبالجامعة العراقية

لمستوى الدعم التنظيمي  الفروق ذات الدلالة الإحصائية بين متوسطات استجابات مدراء الأقسام حول تقديرىم
لتحقيق أىداف الدراسة تم استخدام المنيج الوصفي التحميمي الاستغراق الوظيفي في الدائرة. و المدرك و 

مفردة، وزعت عمييم  50و قد تم اختيار عينة الدراسة بطريقة العينة العشوائية البسيطة بحجم  الاستطلاعي.
 أىميا: نتائجاستمارة استبيان كأداة لجمع البيانات. و توصمت الدراسة إلى جممة من ال

ظيمي المدرك عمى المستوى الكمي أثبت التحميل الإحصائي تأثير الاستغراق الوظيفي في الدعم التن -
الخطوات السميمة إلى الجزئي، و جاء عنصرا التخطيط و التنفيذ بمستويات التأثير الأعمى ليؤشر ذلك و 

التي تعتمدىا الشركة من أجل تفوقيا عمى منافسييا و تبنييا الاستراتيجيات المختارة بدقة و التي تميزىا 
 عن منافسييا؛
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م المشاركة في اتخاذ القرارات ثم سموك القادة أوضح التحميل الإحصائي أىمية العدالة التنظيمية أولا ث -
 بالمرتبة الثالثة و أخيرا دعم و تأكيد الذات ضمن أبعاد الدعم التنظيمي؛

وجد الباحث أن المشكمة الحقيقية التي تعاني منيا المنظمة ىي قمة الدعم التنظيمي المدرك، فضلا عمى  -
تيجية التحسين المستمر و رفع قدرات الموارد أن المنظمة أو الدوائر تحتاج إلى تدعيم فكر و استرا

 .البشرية لأنيا ناقصة و غير مدعومة

بعنوان "العلاقة بين الدعم التنظيمي و الاستغراق الوظيفي و أثرىما عمى  (2020)العامري، ثانيا: دراسة 
 ة"ظفين الإداريين في جامعة الحديدالتيكم التنظيمي لدى المو 

 فيأثرىما ىدفت الدراسة إلى التعرف عمى العلاقة بين الدعم التنظيمي و الاستغراق الوظيفي و تحديد 
و استخدمت الاستبيان كأداة لجمع البيانات من  .التيكم التنظيمي لدى الموظفين الإداريين في جامعة الحديدة

 من النتائج أىميا: نذكرو موظفا.  124جامعة، بمغ عددىم العينة من الموظفين الإداريين في 
 (؛1.96مستوى الدعم التنظيمي كان منخفضا بمتوسط حسابي ) -
 (؛3.98مستوى الاستغراق الوظيفي كان مرتفعا بمتوسط حسابي ) -
 (؛3.28مستوى التيكم التنظيمي كان متوسطا بمتوسط حسابي ) -
 يكم التنظيمي؛ىناك علاقة ارتباطية سمبية ذات دلالة إحصائية بين الدعم التنظيمي و الت -
 عدم وجود علاقة ارتباط بين الاستغراق الوظيفي و التيكم التنظيمي؛ -
 (.%13.7)التيكم التنظيمي بنسبة  فيوجود تأثير معنوي لمدعم التنظيمي و الاستغراق الوظيفي معا  -

ية الاستغراق الوظيفي لدى العاممين بعنوان "أثر الدعم التنظيمي عمى تنم (2014)ماضي، ثالثا: دراسة 
 ب غزة الإقميمي التابع للأونروا"في مكت

تنمية الاستغراق الوظيفي لدى العاممين في  فيىدفت الدراسة إلى التعرف عمى أثر الدعم التنظيمي 
البحث  مكتب غزة الإقميمي التابع للأونروا، و تحديد وسائل الدعم التنظيمي التي يقدميا المكتب الإقميمي، و

عن معوقات استخدام الدعم التنظيمي. و لمعالجة ىذه الإشكالية تم اختيار عينة عشوائية من الموظفين 
الجتيا بواسطة مع تتم التيموظفا حيث وزعت عمييم استمارة استبيان كأداة لجمع البيانات  270عددىم 

 ا:، توصمت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أىميSPSSالبرنامج الإحصائي 
وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين الدعم التنظيمي و تنمية الاستغراق الوظيفي لدى العاممين في  -

 مكتب غزة الإقميمي للأونروا بدرجة متوسطة و مقبولة؛
 الاستغراق الوظيفي مرتفع لدى العاممين في مكتب غزة الإقميمي للأونروا؛ -
تنمية الاستغراق  فيين حول أثر الدعم التنظيمي وجود فروق ذات دلالة إحصائية في إجابات المبحوث -

 الوظيفي لدى العاممين في مكتب غزة الإقميمي للأونروا تعزى إلى سنوات الخبرة.
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 المطمب الرابع: التعقيب عمى الدراسات السابقة 

 و المذكورة، و العلاقة بينيمامتغيري الدراسة الدراسات السابقة حول إن اليدف من القيام باستعراض 
ا و بين الدراسة اد أوجو التشابو و الاختلاف بينيوفق التسمسل الزمني من أحدث دراسة إلى أقدميا، ىو إيح

 الحالية.

الدراسة الحالية و الدراسات السابقة متشابية من حيث المنيج المتبع حيث تم الاعتماد  نلاحظ أن بداية
شارك مع أغمب الدراسات السابقة في تحميل بياناتيا ، كما أن الدراسة الحالية تتالتحميمي عمى المنيج الوصفي

أساليب إحصائية بعضيا مع اعتماد ، (SPSS)الإحصائية لمعموم الاجتماعية  ةبرنامج الحزم بواسطة
انات في كل من الدراسة الحالية استخدام الاستبيان كأداة لجمع البيكذا  و .عن دراستنا الحالية مختمف

  الدراسات السابقة.و 

 (2020)العامري،  ؛يما يخص مجال البحث فنلاحظ تشابيا بين الدراسة الحالية و دراساتأما ف
  في قطاع التعميم العالي، حيث أجريت (2022)خميل،  ، و(2021)توفيق و محمد،  ،(2021)ىريكش، 

 فئات الموظفين في الكمية )أساتذةطبقية من جميع  ةمت دراستنا عينحيث شم ،مع اختلاف مجتمع الدراسة
 ن.و الإدارييمى فئة الأساتذة أعبقة الدراسات الساىذه ن ركزت ، في حيعمال مينيين(يين و ار إد

بقية الدراسات تختمف عن  في حينفي اليدف،  (2014)ماضي، كما تتشابو دراستنا مع دراسة 
حيث أن اليدف من دراستنا ىو إظيار أثر الدعم التنظيمي في تنمية الاستغراق الوظيفي بالاعتماد  ،السابقة

اىتمت ببحث العلاقة بين فأما الدراسات السابقة  ،ية لاختبار الفرضياتعمى أساليب و أدوات إحصائ
  المتغيرين و أىداف أخرى مع استخدام المتغيرات الوسيطة.

مدعم التنظيمي خمسة أبعاد لمن حيث الأبعاد حيث تناولت دراستنا الحالية  نلاحظ أيضا اختلافاو 
دالة التنظيمية، ظروف العمل، المكافآت و الحوافز( )دعم المنظمة لممرؤوسين، دعم المنظمة لمرؤساء، الع

  التنظيمي إضافة للأبعاد المذكورة.أخرى لمدعم  اتناولت أبعادفي حين أن بعض الدراسات السابقة 

كما اختمفت الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة في حجم العينة، إذ أجرينا دراستنا عمى عينة حجميا 
الدراسات السابقة  أمالعموم الاقتصادية و التجارية و عموم التسيير بجامعة جيجل، ينتمون لكمية ا اموظف 65
في إضافة إلى الاختلاف في الزمان و المكان كون دراستنا أجريت ، أصغر أو أكبرتناولت عينات بأحجام ف

 بعضنما بي، 2023التجارية و عموم التسيير بجامعة جيجل في السنة الجارية كمية العموم الاقتصادية و 
، و بعضيا أجري في السنوات السابقة ا أجريت في بيئات عربية و أجنبيةالدراسات السابقة التي تطرقنا إليي

 .في مناطق أخرى من الجزائر

بين دراستنا و بعض الدراسات السابقة التي أجريت في القطاع  كما نسجل اختلاف مجال البحث
  و التعميم. ، و قطاعي الصحةالاقتصادي الصناعي و الخدمي
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 الفصل خلاصة

 امعالجتي تلعناصر التي تمامن  مجموعة اشتملا عمىفي ىذا الفصل إلى مبحثين أساسيين  ناتطرق
آثاره، و كذا  ؛ مفيومو، محدداتو، نتائجو وبشيء من التفصيل، حيث تناول المبحث الأول الدعم التنظيمي

قمنا بربط كلا ثم  استراتيجيات تعزيزه.كذا و و تحد من العوامل التيو أبعاده، بمفيومو، الاستغراق الوظيفي 
 العلاقة بينيما. تحميلالمتغيرين من خلال 

التي تناولت و العربية و الأجنبية  التطبيقية السابقة بالمغتينمدراسات خصصناه للمبحث الثاني فقد أما ا
ر جوانب ى إظياإضافة إلن معا، ات التي عالجت المتغيريو الدراسأالمتغير التابع أو المتغير المستقل، 

إسقاط ما تم دراستو في في الفصل الثاني حيث سنحاول  .الحالية ا و بين الدراسةالتشابو و الاختلاف بيني
من خلال استقصاء  ىذا الفصل عمى كمية العموم الاقتصادية و التجارية و عموم التسيير بجامعة جيجل

 .ذه الكميةاتجاىات موظفييا نحو الدعم التنظيمي في ى

 

 



 

دراسة ميدانية في كمية العموم الاقتصادية : الفصل الثاني
 التجارية و عموم التسيير بجامعة جيجلو 

 لمدراسة الميدانية المبحث الأول: الإطار المنهجي
                     و اختبار  الدراسة نتائج عرضالمبحث الثاني: 

 الفرضيات
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 تمهيد

العلاقة النظرية التي تربطيما  بعدما تناولنا في الفصل الأول الجانب النظري لمتغيري الدراسة و
المتغير التابع  )الدعم التنظيمي( و المتغير المستقل لكل منحيث قمنا بعرض مختمف المفاىيم الأساسية 

سقاط نحاول في ىذا الفصل إس بموضوعنا، التطبيقية ذات الصمةالدراسات  كذا )الاستغراق الوظيفي( و
الموظفين في كمية العموم  المدرك لدىلدعم التنظيمي مستوى ا تحميلمن خلال  ،الجانب النظري في الميدان

 اختبار مدى ثم ،لدييم الاستغراق الوظيفي مستوى و ،جيجلجامعة عموم التسيير ب التجارية و الاقتصادية و
ظفين، و مدى تأثير خصائصيم المو ىؤلاء تغراق الوظيفي لدى وجود أثر لمدعم التنظيمي في تنمية الاس

  الشخصية و الوظيفية في آرائيم حول متغيرات الدراسة.

مدراسة المنيجية لجراءات الإالمبحث الأول سنتناول فيو ىذا الفصل إلى مبحثين: قسمنا  يذا الغرضل
و كذا  ،تحميل البياناتو  ستعممة في جمعالم تحديد الأدواتثم  ،عينة الدراسةو  مجتمع تحديدالمتمثمة في 

عرض نتائج الدراسة من خلال نخصصو لف أما المبحث الثاني،جودة ىذه البيانات و جودة الاستبيان. اختبار 
تحميل آراء أفراد عينة و  عرض ثم ،الوظيفية لأفراد عينة الدراسةو  تحميل البيانات الشخصية عرض و

  .تفسير النتائجو  أخيرا اختبار الفرضيات و ،ستبيانالاو محاور الدراسة حول عبارات 

 

 

 

  



 الفصل الثاني                          دراسة ميدانية في كمية العموم الاقتصادية و التجارية و عموم التسيير بجامعة جيجل
 

34 

 لمدراسة الميدانية الإطار المنهجيالمبحث الأول: 

بدءا  ،تحقيق أىداف البحث فيالمتبعة التي تساعد المنيجية سنتطرق في ىذا المبحث إلى الإجراءات 
مجموعة  ، وصولا إلىىاكيفية تطوير  و ىي الاستبيان أداة الدراسة و ثم تقديمعينة الدراسة  و تحديد مجتمعب

 الاستبيان. و ، و انتياء باختبار جودة ىذه البياناتمعالجة البياناتالمستخدمة في حصائية الأدوات الإ

 و أدوات الدراسة مجتمعالمطمب الأول: 

كذا  و ،الأداة المستخدمة في جمع البيانات الدراسة، و و عينة سنتعرف في ىذا المطمب عمى مجتمع
 مختمف الأساليب الإحصائية المستعممة في معالجة البيانات.

 الدراسة و عينة الفرع الأول: مجتمع 

ىي إحدى الكميات  عموم التسيير و التجارية و كمية العموم الاقتصادية وأجريت ىذه الدراسة في 
رقم  التنفيذيوم تمت ىيكمة ىذه الكمية بموجب المرس ".تاسوست" المكونة لجامعة جيجل بالقطب الجامعي 

يتمم  الذي يعدل و و ،2009فبراير سنة  17ـ الموافق ل 1430صفر عام  21المؤرخ في  03-258
 2003يوليو سنة  22ـ الموافق ل 1424جمادى الأولى عام  22المؤرخ في  258-3المرسوم التنفيذي رقم 

 بالدراسات المكمف العميد نائب من كل يساعده و الكمية عميد المتضمن إنشاء جامعة جيجل. يترأسيا
 الخارجية العلاقات و العممي البحث و التدرج بعد بما المكمف العميد نائب و ،بالطمبة المرتبطة والمسائل

 . )وثائق داخمية لمكمية( المكتبة مسؤول و العام الأمين إلى إضافة

 التجارية و الاقتصادية العموم كمية تضم ،2017 لسنة الكمية من المأخوذة للإحصائيات طبقا و
 120و ،دائما أستاذا 139 مقابل التدرج بعد ما في طالب 13 و التدرج مسار في اطالب 4242التسيير وعموم
 طالبا 240 تستوعب منيا 03 ،مدرجات 6 الكمية في تتوفر . والرتب بمختمف موظفا 97و مؤقتا أستاذا

 منيا واحدة كل تستوعب قاعة 64 إلى إضافة طالبا 280 يستوعب درجم و ،طالبا 340 تستوعب منيا 02و
 لأعمالل قاعات 03 و بالأنترنت خاصتان قاعتان و الآلي لإعلامل قاعات 04 بالكمية يوجد كما طالبا 40

 .)وثائق داخمية لمكمية( التطبيقية

حث أو الدراسة التي يراد الحصول عمى معطيات عنيا مجموع وحدات البيعرف مجتمع الدراسة أنو: '' 
في دراستنا يشمل مجتمع الدراسة  و .(49، صفحة 2007)البمداوي،  سواء كانت وحدة العد إنسانا أو نباتا أو جمادا

حوالي  2023غ عددىم سنة البالعموم التسيير  التجارية و جميع الموظفين في كمية العموم الاقتصادية و
 .)إحصائيات مصمحة المستخدمين في الكمية( أعوان مينيين موظفين إداريين و أساتذة و بينموظفا موزعين  258

نظرا لكبر  و ،بما أن مجتمع الدراسة يعبر عن كل الأفراد أو الأحداث أو مشاىدات موضوع الدراسة
 تم المجوء إلى أسموب العينة.  ،وة الوصول إلى جميع مفرداتصعوب ع وحجم المجتم



 الفصل الثاني                          دراسة ميدانية في كمية العموم الاقتصادية و التجارية و عموم التسيير بجامعة جيجل
 

35 

 عددا تضم و مختمفة، بأساليب الباحث يختارىا الأصمي المجتمع من جزء تعرف العينة عمى أنيا''  و
 تكون لمبحث الأصمي المجتمع وحدات من جزءا يشمل نموذجا تمثل فالعينة الأصمي، المجتمع في الأفراد من

 المجتمع وحدات دراسة عن الباحث نييغ الجزء أو النموذج ىذا و مشتركة، صفة حملت بحيث لو ممثمة
  .(126، 125، صفحة 2014)الجبوري،  الأصمي

بطريقة العينة  ة محل الدراسةكميعمى موظفي ال مارة استبياناست 70في ىذا الإطار قمنا بتوزيع  و
ن بسبب عدم استكمال الإجابة بعد الفحص استبعدت منيا استمارتا و ،استمارة 67تم استرجاع و  ،ةقيالطب
 استبانة.   65 عند متحميل الإحصائيلليستقر عدد الاستبيانات الصالحة  ،جميع فقراتيا عن

  جمع البياناتيم أداة الثاني: تقد الفرع

  وانب الموضوع من الناحية العمميةي، و الإلمام بجالنظر  بثراء ما تم التطرق إليو في الجانبغرض إ
أداة مضبوطة و منظمة لجمع  رالأخي اعد ىذيتم الاستعانة بالاستبيان كأداة أساسية لجمع البيانات، حيث 

أو " صحيفة أو كشف يتضمن عددا من الأسئمة تتصل باستطلاع الرأي  عرف بأنو:يبيانات الدراسة و 
  .(22، صفحة 2007)البمداوي،  ط اقتصادي أو اجتماعي أو فني أو ثقافيبخصائص ظاىرة متعمقة بنشا

 قد تم تطوير الاستبيان انطلاقا من الفرضيات و بما يخدم أىداف الدراسة، و تم التأكد من صدقو و
 .وثباتو بالشكل الذي يسمح باختبار الفرضيات لاحقا

 ( الأجزاء التالية: 01 حق رقممانظر الم ) ائية منوو تضمنت النسخة الني
 :تبيان طريقة الإجابة، و طمأنة المبحوثين أن  تضمنت التعريف بموضوع الدراسة و الصفحة التعريفية

 المعمومات المتحصل عمييا سرية و لن تستخدم إلا لأغراض البحث العممي. 
  :عمرال لأفراد العينة و المتمثمة في: الجنس، يتعمق بالمتغيرات الشخصية و الوظيفيةالمحور الأول 

 الراتب الشيري.و  ،الفئات الوظيفية ،سنوات الخدمة ،المؤىل العممي
 :( عبارة موزعة كما يمي:28 و يضم ) ،الدعم التنظيمييشمل ىذا المحور أبعاد  المحور الثاني 

 ؛06إلى غاية  01: تضم العبارات المرقمة من دعم المنظمة لممرؤوسين -
 ؛12إلى غاية  07 : يضم العبارات المرقمة منعم المنظمة لمرؤساءد -
 ؛18إلى غاية  13: يضم العبارات المرقمة من العدالة التنظيمية -
  ؛24 إلى غاية 19يضم العبارات المرقمة من  :ظروف العمل -
 .28إلى غاية  25يضم العبارات المرقمة من  :الحوافز المكافآت و -
 :عبارة 12يشمل و الاستغراق الوظيفي المتمثل في  المتغير التابعقياس  راتعبايتضمن  المحور الثالث. 
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كما تجدر الإشارة أنو تم اعتماد الاستبيان المغمق، الذي يحدد الخيارات المحتممة للإجابة في كل عبارة 
تو بين: الخماسي الذي تتراوح درجا "Likert"من أجل التحكم أكثر في عممية تفريغ الإجابات، وفقا لمقياس 

 :أدناهكما ىو موضح في الجدول  ،5إلى  1ترجيحية من  اغير موافق بشدة، و موافق بشدة، و تأخذ أوزان
 الخماسي"ليكرت" مقياس درجات (: 10الجدول رقم )

 ر موافق بشدةغي غير موافق محايد موافق بشدة موافق
5 4 3 2 1 

 .إعداد الطالبتين المصدر:

" الخماسي اعتمدنا عمى العمميات Likert"ضمنيا الوسط الحسابي وفقا لمقياس و لتحديد الفئة التي يصنف 
 الحسابية التالية: 

  :4=  1-5المدى 
  : 5عدد الفئات 
  الفئة لمحد الأدنى لممقياس فتكون الفئة  ، نضيف طول0.8= 4/5 :دالمدى عمى عدد الفئات نجبقسمة

ة إلى الحد الأدنى، و نتحصل في الأخير ىكذا نضيف في كل مرة طول الفئ ، و(1.80 -1)الأولى 
 " الخماسي كما ىو موضح في الجدول أدناه: Likert"عمى توزيع قيم الوسط الحسابي حسب مقياس 

 الخماسي Likertمقياس فئات : توزيع (02) جدول رقمال
 ]5 -[4.20 [4.21 -[3.40 [3.41 -[2.60 [2.61 -[1.80 [0.81 +0[ الفئة

درجة 
 الموافقة

 مرتفعة جدا مرتفعة متوسطة منخفضة ة جدامنخفض
 .إعداد الطالبتين المصدر:

 الثالث: أساليب المعالجة الاحصائية فرعال

الإحصائية  ةالحزم يةمجم استخدام بر ت، مجمعةبغرض تحقيق أىداف الدراسة و تحميل البيانات ال
  ( SPSS) اختصارا بالرمز ايرمز لي يت، و ال(Statistical Package Of Social Sciences)لمعموم الاجتماعية 

حتوي عمى مجموعة كبيرة من الاختبارات الإحصائية التي تندرج ضمن الإحصاء الوصفي ت يةمجبر  يوى
  .الإحصاء الاستدلاليو 

 و فيما يمي الأساليب الإحصائية التي تم استخداميا في ىذه الدراسة:
  :اىدة، أي المسافة بين أعمى و أدنى درجة في أصغر مش يعرف بأنو الفرق بين أكبر مشاىدة والمدى

)الفقي،  الخماسي عند تقديم الاستبيان "Likert"التوزيع. حيث سبق استعمالو في تحديد طول فئات مقياس 

 .(122، صفحة 2014

 الوظيفية  ئص الشخصية وتم الاستعانة بيا لمتعرف عمى الخصا النسب المئوية: التكرارات المطمقة و
 .(117، صفحة 2006)صبري،  عبارات الاستبيانتحديد استجابات أفرادىا اتجاه  لأفراد عينة الدراسة، و
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 لمعرفة مدى ارتفاع أو انخفاض  و يستخدم في ىذه الدراسة أو الوسط الحسابي، :يالمتوسط الحساب
 .(117، صفحة 2006)صبري،  الاستبيانو أبعاد و محاور عبارات  مىينة الدراسة عدرجة موافقة أفراد ع

 تم استخدام ىذا المقياس لمعرفة مدى انحراف استجابات أفراد عينة الدراسة، لكل لانحراف المعياري: ا
كمما  إذدراسة عن متوسطيا الحسابي، عبارة من عبارات متغيرات الدراسة، و لكل محور من محاور ال

 .أفراد عينة الدراسة كمما دل ذلك عمى تركز و انخفاض تشتت استجابات ،الصفر مناقتربت قيمتو 
يعرف الانحراف المعياري بأنو "الجذر التربيعي لمجموع مربعات الانحراف عن وسطيا الحسابي مقسوم و 

 .(117، صفحة 2006)صبري،  عمى حجم العينة

  ألفا كرونباخ"معامل الثبات" (Alpha Cronbach’s) : تم استخدامو لمتأكد من ثبات أداة الدراسة، حيث
ألفا " معامل في البحوث الاجتماعية إذا كان مقبولاأنو من الناحية التطبيقية يعتبر ثبات أداة الدراسة 

 .(50، صفحة 2005)البياني،  (%60من ) أكبر "كرونباخ
 نمعامل الارتباط بيرسو(Pearson Correlation Coefficient)  : استخدم ىذا المعامل من أجل معرفة

درجة ارتباط كل عبارة من عبارات الاستبيان مع الدرجة الكمية لمبعد الذي تنتمي إليو، و ذلك لتقدير 
و بين درجة كل بعد و درجة المحور الذي ينتمي إليو لتقييم الصدق البنائي  الاتساق الداخمي للاستبيان،

 .(127، صفحة 2006)صبري،  و كذا معرفة العلاقة بين متغيرات الدراسة ،لأداة الدراسة

 تخضع لمتوزيع الطبيعي يتم حسابيا لمعرفة ما إذا كانت بيانات الدراسةالتفمطح:  معاملات الالتواء و. 
ن في حي .(127، صفحة 2006)صبري،  ويعرف الالتواء بأنو درجة التماثل أو البعد عن التماثل لتوزيع ما

 .(12، صفحة 2006 )صبري، مة التوزيع قياسا إلى التوزيع الطبيعييعرف التفمطح بأنو درجة تدبب ق

  اختبارT :لمعرفة ما إذا كان متوسط درجة الاستجابة قد وصل إلى الدرجة  في حالة العينة الواحدة
أم زاد أو قل عن ذلك، و قد تم استخدام ىذا الاختبار لمتأكد من دلالة المتوسط لكل  3ىي  المتوسطة و

 .غيرينبعد من أبعاد متغيري الدراسة و لكل محور يقيس ىذين المت

  :عند اختبار الدعم التنظيميو ذلك من أجل التأكد من وجود استقلالية بين أبعاد اختبار التعدد الخطي ،
اق الوظيفي باستخدام الانحدار الخطي المتعدد. حيث يمكن القول أنو لا توجد مشكمة ستغر أثرىا في الا

 0.1امل التباين المسموح أكبر منقيم مع ، و10تعدد خطي إذا كانت قيم معامل تضخم التباين أقل من 
(Pallant, 2005, p. 150).  

  اختبار"Durbin-Watson"  :لمعرفة ما إذا كانت ىناك مشكمة ترابط ذاتي في معادلة خط لمترابط الذاتي
من  تقترب "Durbin-Watson "ىذا إذا كانت قيمة معامل  و ت المستقمةالانحدار المتعدد بين المتغيرا

02  (Durbin & Watson, 1950, pp. 159-170). 
 :أبعاده والدعم التنظيمي يتم استخدامو لتحديد أثر المتغير المستقل المتمثل في  الانحدار الخطي المتعدد 

 .(72، صفحة 2020)مقراش و الضمور،  الوظيفي لاستغراقا و ىوفي المتغير التابع 
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  اختبارT  :يستخدم ىذا الاختبار لمعرفة ما إذا كانت ىناك فروق ذات دلالة إحصائية لمعينات المستقمة
 الوظيفية التي تنقسم إلى فئتين. متغيراتيم الشخصية ول تبعا، حول متغيراتياراء أفراد عينة الدراسة آفي 

 (72، صفحة 2020)مقراش و الضمور، 
 اختبار تحميل التباين الأحادي (One Way Anova) : يستخدم لمعرفة إذا كانت ىناك فروق ذات دلالة

 الوظيفية التي تنقسم إلى أكثر من فئتين. عينة، باختلاف متغيراتيم الشخصية والراء أفراد آإحصائية في 
 (72، صفحة 2020)مقراش و الضمور، 

 جودة البياناتو  : اختبار أداة الدراسةثانيلا لمطمبا

 من أجل التحقق من جودة بيانات الدراسة سيتم التعرف أولا عمى طبيعة توزيع متغيرات الدراسة، لمتأكد
 نتحقق من صدقيا. وم نختبر ثبات أداة الدراسة، ثمن أنيا تتبع التوزيع الطبيعي، 

 : اختبار التوزيع الطبيعيالفرع الأول
في حالة اختبار الفرضيات، لأن معظم الاختبارات المعممية تشترط أن يكون  ايعد ىذا الاختبار ضروري

لمتأكد من أن البيانات تخضع أو تقترب من التوزيع الطبيعي تم حساب معاملات  . وتوزيع البيانات طبيعيا
  .(03 ) الممحق رقم الدراسةلمتغيرات  " Kurtosis"التفمطح  و " Skewness"الالتواء 

حاصل قسمة قيم معاملات الالتواء و التفمطح يمكن القول أن البيانات تتبع التوزيع الطبيعي إذا كان 
 عمى الخطأ المعياري لكل منيا أقل من 

 
 1.96 (Munro, 2005, pp. 50, 51) و كقاعدة عامة يعتبر معامل .

 .(Hair & al., 2022, p. 66)ممتازا و يشير إلى اقتراب التوزيع من التماثل  1و + 1-الالتواء المحصور بين 
 .(Hair & al., 2010) 7و + 7-بين محصورة  طبيعيا إذا كانت معاملات التفمطحالبيانات  توزيعيعتبر كما 

 ت نتائج اختبار طبيعة توزيع البيانات كما ىو موضح في الجدول التالي:جاء و
 ات الدراسةبيان(: اختبار التوزيع الطبيعي ل13) جدول رقمال

 معاملات التفمطح لتواءلا معاملات ا المتغيرات        
 الإحصائيات

(a) 
الخطأ 

 (b) المعياري
a/b الإحصائيات 

(c) 
الخطأ 

 (d) المعياري
c/d 

 0.39- 0.586 0.229- 0.71- 0.297 0.213- دعم المنظمة لممرؤوسين
 3.46 0.586 2.030 2.34- 0.297 0.696- دعم المنظمة لمرؤساء

 0.62- 0.586 0.364- 1.47- 0.297 0.437- العدالة التنظيمية
 1.38- 0.586 0.814- 0.54- 0.297 0.162- ظروف العمل

 1.50- 0.586 0.882- 0.46 0.297 0.137 المكافآت و لحوافز
 2.24 0.586 1.315 1.13- 0.297 0.338- الاستغراق الوظيفي

 .SPSS برمجيةاعتمادا عمى مخرجات  لبتينإعداد الطاالمصدر: 
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 .(  )و ىي أقل من ［0.137، 0.162-］نلاحظ في الجدول أن: معاملات الالتواء محصور بين
. و منو نستنتج أن (  )ىي أقل من  و［1.315، 0.229 -］بين معاملات التفمطح محصورةو 

 متغيرات الدراسة تتبع التوزيع الطبيعي.

 : اختبار ثبات الاستبيانالفرع الثاني

يقصد بثبات الاستبيان أن يعطي نفس النتيجة لو تم إعادة توزيعو عمى أفراد العينة أكثر من مرة تحت 
روف و الشروط، بمعنى الاستقرار في نتائجو، و من أجل التأكد من ثبات أداة الدراسة تم حساب نفس الظ

 و النتائج موضحة في الجدول التالي: ( 04) الممحق رقم معاملات ألفا كرونباخ 
 (: قيم معاملات ألفا كرونباخ لأبعاد و محاور الاستبيان14الجدول رقم )

 معامل ألفا كرونباخ قيمة أبعادها متغيرات الدراسة و

مي
نظي

 الت
عم

الد
 

 0.821 دعم المنظمة لممرؤوسين
 0.668 دعم المنظمة لمرؤساء

 0.868 العدالة التنظيمية
 0.715 ظروف العمل
 0.855 الحوافز المكافآت و

 0.862 معامل الثبات الكمي لمحور الدعم التنظيمي
 0.847 معامل الثبات الكمي لمحور الاستغراق الوظيفي

 0.887 الثبات الكمي لأداة الدراسة
  .SPSS برمجية: إعداد الطالبتين اعتمادا عمى مخرجات المصدر

 نلاحظ في الجدول أن:
بمعنى أن المحور يتمتع  0،862( بمغ: ) الدعم التنظيميمعامل الثبات ألفا كرونباخ لممحور الأول  -

 ة؛جيدبدرجة ثبات 
بمعنى أن المحور يتمتع  0.847الوظيفي( بمغ: الاستغراق الثاني ) معامل الثبات ألفا كرونباخ لممحور -

 بدرجة ثبات ممتازة؛
 ة.جيدبمعنى أن المحورين يتمتعان بدرجة ثبات  0.887معامل الثبات ألفا كرونباخ لممحورين بمغ:  -

 ، و يمكن استخداميا لأغراض الدراسة.جيدةو منو نستنتج أن أداة الدراسة ذات درجة ثبات 

 : اختبار صدق الاستبيانالثالث الفرع
يقصد بصدق أداة الدراسة أن تقيس أسئمة الاستبيان ما وضعت لقياسو، و قد تم التأكد من صدق 

 الاستبيان عمى مرحمتين ىما:  
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  :لمعرفة مدى صدق أداة الدراسة ظاىريا تم عرضيا عمى الأستاذة الصدق الظاهري لأداة الدراسة
العموم الاقتصادية و التجارية  محكمين من أعضاء ىيئة التدريس بكميةعمى مجموعة من ال المشرفة و

( حيث طمبنا رأييم بخصوص قياس العبارات لما وضعت لأجمو و كذا 02 عموم التسيير )الممحق رقمو 
من و بموافقة الأستاذة المشرفة درجة وضوحيا. وقد تم إجراء التعديلات اللازمة بناء عمى مقترحاتيم 

 مى الاستبيان في صورتو النيائية.أجل الحصول ع

  :يايقصد بالصدق البنائي مدى اتساق أبعاد و محاور الاستبيان داخمالصدق البنائي لأداة الدراسة  
 وسيتم اختباره إحصائيا.

 أ. صدق الاتساق الداخمي

ي الذو المحور أيقصد بصدق الاتساق الداخمي مدى اتساق كل عبارة من عبارات الاستبيان مع البعد 
 .الموافقاو المحور ارتباط بيرسون بين درجة كل عبارة و درجة البعد حساب معاملات يقاس ب تنتمي إليو. و

  الدعم التنظيمي محور 

 . (05 )الممحق رقمفيما يمي نتائج اختبار الصدق الداخمي لعبارات المحور الثاني 
 التنظيميالدعم  (: الصدق الداخمي لعبارات المحور الثاني:15الجدول رقم )

 القيمة الاحتمالية معامل الارتباط رقم العبارة القيمة الاحتمالية  معامل الارتباط رقم العبارة 
0 0.663** 0.000 05 0.783** 0.000 

2 0.764** 0.000 06 0.797** 0.000 

3 0.787** 0.000 07 0.590** 0.000 

4 0.631** 0.000 08 0.704** 0.000 

5 0.652** 0.000 09 0.596** 0.000 

6 0.533** 0.000 21 0.618** 0.000 

7 0.557** 0.000 20 0.678** 0.000 

8 0.610** 0.000 22 0.659** 0.000 

9 0.579** 0.000 23 0.623** 0.000 

01 0.676** 0.000 24 0.324** 0.000 

00 0.457** 0.000 25 0.761** 0.000 

02 0.483** 0.000 26 0.822** 0.000 

03 0.668** 0.000 27 0.784** 0.000 

04 0.811** 0.000 28 0.688** 0.000 

 .SPSSعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات إ مصدر:ال
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موجبة و دالة  مبعدنلاحظ في الجدول أن: معاملات ارتباط كل عبارة من العبارات مع الدرجة الكمية ل
يدل عمى وجود اتساق  ما ،0.822 و  0.324، و تتراوح قيميا بين        إحصائيا عند مستوى معنوية

 .المدرك الدعم التنظيمي صادقة لقياس عباراتو و أن حور الثاني،الم فيداخمي 

 ستغراق الوظيفيمحور الا  

 .(05 ) الممحق رقمفيما يمي نتائج اختبار الصدق الداخمي لعبارات المحور الثالث 
 (: الصدق الداخمي لعبارات المحور الثالث16الجدول رقم )

 القيمة الاحتمالية معامل الارتباط رةرقم العبا القيمة الاحتمالية معامل الارتباط رقم العبارة
29 **0.550 0.000 35 0.479** 0.000 

30 0.556** 0.000 36 0.688** 0.000 

31 0.629** 0.000 37 0.716** 0.000 

32 0.489** 0.000 38 .618 **0 0.000 

33 0.542** 0.000 39 0.634** 0.000 

34 0.501** 0.000 40 0.625** 0.000 

 .SPSS برمجيةإعداد الطالبتين اعتمادا عمى مخرجات  المصدر:

دالة إحصائيا  موجبة ومحور، مكل عبارة مع الدرجة الكمية لدرجة نلاحظ في الجدول أن: معاملات ارتباط 
داخمي  ، ما يدل عمى وجود اتساق0.716و  0.479، و تتراوح قيميا بين        عند مستوى معنوية

 .الوظيفيالاستغراق  و أنيا صادقة لقياسبين عبارات المحور الثالث، 

 صدق الاتساق البنائي ب.

و كذا يتم حساب معاملات الارتباط بين درجة كل بعد و الدرجة الكمية لممحور الذي ينتمي إليو، 
 معاملات الارتباط بين الدرجة الكمية لكل محور و الدرجة الكمية للاستبيان.حساب 

 الدعم التنظيميلثاني: الاتساق البنائي لأبعاد المحور ا 

 (.06 فيما يمي نتائج اختبار الصدق البنائي لممحور الثاني ) الممحق رقم
 الدعم التنظيمي(البنائي لأبعاد المحور الثاني ) (: الاتساق17الجدول رقم )

 القيمة الاحتمالية معامل الارتباط الأبعاد الرقم
 0.000 **0.807 دعم المنظمة لممرؤوسين 0
 0.000 **0.515 منظمة لمرؤساءدعم ال 2
 0.000 **0.806 العدالة التنظيمية  3
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 0.000 **0.776 ظروف العمل 4
 0.000 **0.785 الحوافز المكافآت و 5

 .SPSS برمجيةإعداد الطالبتين اعتمادا عمى مخرجات المصدر: 

و دالة إحصائيا عند  الدرجة الكمية لممحور موجبة بعد مع كل ارتباط معاملات أن: نلاحظ في الجدول
 ىذه الأبعاد ، ما يدل عمى أن0.807و  0.515، و تتراوح قيميا بين             مستوى معنوية 

الأبعاد  و العدالة التنظيمية ىي المنظمة لممرؤوسيندعم و يلاحظ أن   ،الدعم التنظيمي صالحة لقياس
 .الدعم التنظيميالأكثر ارتباطا بمحور 

 اور الاستبيانالاتساق البنائي لمح 

 (.06 فيما يمي نتائج اختبار صدق الاتساق البنائي لمحاور الاستبيان )الممحق رقم

 لمحاور الاستبيان(: الاتساق البنائي 18الجدول رقم )
 القيمة الاحتمالية معامل الارتباط المحاور محورال

 0.000 **0.933 الدعم التنظيمي  ثانيالمحور ال
 0.000 **0.617 ق الوظيفي الاستغرا لثالمحور الثا

 .SPSS برمجيةالطالبتين اعتمادا عمى مخرجات  عدادإالمصدر: 

، حيث       و دالة إحصائيا عند مستوى معنوية أن معاملات الارتباط موجبة  أن: نلاحظ في الجدول
  الوظيفيق الاستغرامحور بالنسبة ل ( 0.617)و الدعم التنظيمي  محوربالنسبة ل( 0.933)قدرت قيميا بـ 

الاستبيان  محاور، و ىذا يعني أن الاستبيان ككلبين محاور الاستبيان و  ا يدل عمى وجود ارتباط موجبم
 صادقة لما وضعت لقياسو و بالتالي إمكانية تطبيقو و استخدامو.

 و اختبار الفرضيات: عرض و تحميل نتائج الاستبيان لثانيالمبحث ا

عمى الخصائص الشخصية        بداية تعرف نتائج الاستبيان، حيث ىذا المبحث عرض و تحميل ن يتضمن
 .سيتم اختبار الفرضيات االاستبيان، و أخير و أبعاد تحميل عبارات نتائج م ثو الوظيفية لأفراد عينة الدراسة، 

 عرض و تحميل نتائج الاستبيان المطمب الأول:

لاستبيان، و التي تشمل البيانات الشخصية          محاور ا فيأفراد عينة الدراسة  إجاباتنستعرض فيما يمي 
 الوظيفي. لاستغراقو محور االدعم التنظيمي عبارات محور  او الوظيفية، و كذ
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 : البيانات الشخصية و الوظيفية لأفراد عينة الدراسةالفرع الأول

 :المتمثمة في الشخصية و الوظيفية خصائصيتضمن الجزء الأول من الاستبيان بيانات متعمقة بال
حيث سنقوم بعرضيا  .الشيري الراتب الوظيفي والصنف المؤىل العممي، سنوات الخدمة،  ،الجنس السن

 (.07الممحق رقم ) تحميميا توالياو 

 توزيع أفراد العينة حسب الجنس 

 :ييتوزع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الجنس كما ىو مبين في الشكل التال

 عينة حسب الجنسالأفراد  (: توزيع12الشكل رقم )

 
 .SPSSمخرجات برمجية  إجابات أفراد العينة وعمى  ااعتمادإعداد الطالبتين  المصدر:

 (% 55.4نسبة ) الذكورمثل ي، حيث الإناثفي العينة أكبر من نسبة الذكور الشكل أن: نسبة  فينلاحظ 
ن حيث أن اة، إلا أن النسبتين متقاربت( من الحجم الإجمالي لمعين% 44.6نسبة ) الإناثفي حين تمثل فئة 

 . الاعتماد عمى أحد الجنسين بشكل كبيرتطمب تلا الكمية طبيعة العمل في 

   العمرتوزيع أفراد العينة حسب 

 كما ىو مبين في الشكل التالي: نيتوزع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الس

 العمر: توزيع أفراد عينة الدراسة حسب (13)الشكل رقم 

 
 .SPSS برمجيةمخرجات  إعداد الطالبتين اعتمادا عمى إجابات أفراد عينة الدراسة والمصدر: 

55.4% 

44.6% 

 الجنس

 ذكر

 انثى

 3.2 % 

58.5 

35.4 

 سنة 30أقل من  %   3.1

 سنة 40سنة إلى أقل من  30من 

 سنة 50سنة إلى أقل من  40من 

 سنة فأكثر 50
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في الفئات العمرية لأفراد عينة الدراسة، حيث يضمن ىذا التعرف عمى  اىناك تنوعالشكل أن:  فينلاحظ 
ظ أن أغمبية و يلاح(، الاستغراق الوظيفيو الدعم التنظيمي اتجاىاتيم المختمفة لمتغيري الدراسة )

 .% 60 نسبة تفوقالمستجوبين شباب ب

  المؤهل العمميتوزيع أفراد العينة حسب 

 يتوزع أفراد عينة الدراسة حسب متغير المؤىل العممي كما ىو مبين في الشكل التالي:

 يوضح توزيع أفراد العينة حسب المؤهل العممي :(14) الشكل رقم
  

 

 

 
 

 .SPSS برمجيةمخرجات  عمى إجابات أفراد عينة الدراسة و إعداد الطالبتين اعتماداالمصدر: 

 % 29.2و ،عميا ةجامعي تشيادامن أفراد عينة الدراسة يحوزون  % 56.9الشكل أن: ما نسبتو  فينلاحظ 
من أفراد عينة الدراسة لدييم  % 13.8 و ،ماستر( ،ليسانس) مستوى التدرجفي  ةجامعيحاممين لشيادة 

ر النسب الاستبيان بسيولة و وضوح ، و تفسو ىو ما سمح ليم بالتعامل مع أسئمة أقل. أو مستوى ثانوي 
و شروط  سمك الأساتذةطبيعة الميام المسندة لمموظفين المنتمين إلى بذوي المؤىلات العممية العالية المرتفعة ل

كمية العموم رية بالتوظيف في ىذا السمك، و الذي يمثل الفئة الأكبر من الموظفين في ىيكمة الموارد البش
 عموم التسيير بجامعة جيجل. التجارية و الاقتصادية و

  سنوات الخدمةتوزيع أفراد العينة حسب 

 لشكل التالي:ايتوزع أفراد عينة الدراسة حسب متغير سنوات الخدمة كما ىو مبين في 
 (: توزيع أفراد العينة حسب سنوات الخدمة15) الشكل رقم  

 
 .SPSSمخرجات برمجية  إجابات أفراد العينة وعمى  ااعتمادتين إعداد الطالب المصدر:

1.5% 

36.9% 

52.3% 

9.2% 

 سنوات 5اقل من 

 سنوات 10الى اقل من 5من 

 سنة 15الى اقل من 10من 

 سنة فما فوق  15

 13.8% 

29.2% 56.9% 

 ثانوي او اقل

 (مستوى التدرج)جامعي 

 (دراسات عميا)جامعي مابعد التدرج 
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 10من  سنوات خدمتيمإجمالي أفراد عينة الدراسة تراوحت % من   52.3ما نسبتوالشكل أن:  فينلاحظ 
سنوات إلى أقل  5مينية من  ةخبر  يمتمكونلأفراد الذين ،  في حين قدرت نسبة اسنة 15سنوات إلى أقل من 

و أخيرا قدرت  ،سنة 15للأفراد الذين تقدر خبرتيم المينية بــــــأكثر من  9.2 % و % 36.9 واتسن 10من 
و يلاحظ أن ىناك أقدمية نسبية  .%1.5 بـسنوات  05نسبة الأفراد الذين لدييم سنوات خدمة أقل من 

 مرتفعة لأفراد العينة في العمل في الكمية.

  الفئات الوظيفية توزيع أفراد العينة حسب 

 كما ىو مبين في الشكل التالي:الفئات الوظيفية توزع أفراد عينة الدراسة حسب ي
 فيةوظيالفئات التوزيع أفراد العينة حسب  (:16الشكل رقم )

 
 .SPSSمخرجات برمجية  إجابات أفراد العينة وعمى  ااعتمادإعداد الطالبتين  المصدر:

 % 38.8في حين  ،سمك الأساتذةراسة ينتمون إلى من أفراد عينة الد % 58.5 ةالشكل أن: نسب فينلاحظ 
 ينتمون إلى سمك الأعوان المينيين.  % 7.7أخيرا نسبة  و ،ينتمون إلى سمك الموظفين الإداريينيم من

  الراتب الشهري توزيع أفراد العينة حسب 

 يتوزع أفراد عينة الدراسة حسب الدخل الشيري كما ىو مبين في الشكل التالي:
 يمثل توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الراتب الشهري :(17)الشكل رقم 

 
 .SPSS برمجيةمخرجات  إعداد الطالبتين اعتمادا عمى إجابات أفراد عينة الدراسة والمصدر: 

 58.5% 
33.8% 

7.7% 

 الفئات الوظيفية
 استاذ جامعي

 موظف اداري

 عون ميني

6,2% 

32,3% 

 7,7% 

53,8% 

 الراتب الشهري
 

 دج 30000اقل من

 دج 50000الى اقل من  30000من 

 دج 70000الى اقل من  50000من 

 دج فاكثر 70000
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و  و أكثردج  70000 الشيريراتبيم من أفراد عينة الدراسة يقدر  % 53.8الشكل أن: ما نسبتو في نلاحظ 
% منيم  7.7دج، في حين  50000دج و أقل من  30000يم الشيري بين دخم تراوحمنيم ي 32.3 %

ن أفراد عينة الدراسة يقدر م%  6.2دج، و أخيرا  70000أقل من  دج و 50000بين يقدر دخميم الشيري 
مع  يتناسبلراتب ادج. و يلاحظ أن توزيع أفراد عينة الدراسة حسب  30000دخميم الشيري بأقل من 

 .الشيري دخلعد من محددات التي ت، و الدمة و السمك الوظيفيالخ توزيعيم حسب سنوات

 الاستبيان و أبعاد : تحميل عباراتالفرع الثاني

، عن طريق حساب المتوسط الحسابي باعتباره الاستبيانسيتم تحميل إجابات أفراد العينة عن عبارات 
لآخر أىم مؤشرات التشتت، و كذا ترتيب أىم مؤشرات النزعة المركزية، و الانحراف المعياري الذي يعد ىو ا

 .و لكل بعد عبارةالعبارات حسب الرتبة و تبيان درجة الموافقة، و ذلك لكل 

 الدعم التنظيميمحور و أبعاد تحميل عبارات أ. 

كمية العموم في الدعم التنظيمي من خلال ما سيأتي سنقوم بتحميل إجابات أفراد العينة حول مستوى 
 .(08 ) الممحق رقم عموم التسيير بجامعة جيجل جارية والت الاقتصادية و

 دعم المنظمة لممرؤوسين الدعم التنظيمي محور البعد الأول من تحميل عبارات :  
 البعد الأول )دعم المنظمة لممرؤوسين(عبارات تحميل  (:19الجدول رقم )

الوسط  العبارة الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجة  الرتبة
 الموافقة

10 
عمى توضيح الميام والمسؤوليات  تحرص إدارة الكمية

 مرتفعة 1 1.30 3.57 المنوطة بي

 متوسطة 5 1.152 3.02 تفتخر إدارة الكمية بإنجازاتي في العمل 12
 متوسطة 2 1.117 3.31 ما مشكمةتقدم لي إدارة الكمية المساعدة عندما أواجو  13

ر المقصودة تتغاضى إدارة الكمية عن الأخطاء غي 14
 التي أرتكبيا

 متوسطة 4 1.226 3.11

تيتم إدارة الكمية بمصمحتي عند اتخاذ قرارات مؤثرة  15
 منخفضة 6 1.133 2.46 مستقبمي في عممي و

تقديم  تيتم إدارة الكمية بدعم الموظفين الجدد و 16
 المساعدة التي يحتاجونيا للاندماج في العمل

 متوسطة 3 1.107 3.20

 متوسطة 0.751 3.110 و الانحراف المعياري الكميالمتوسط 
 .SPSS برمجيةمخرجات  إعداد الطالبتين اعتمادا عمى إجابات أفراد عينة الدراسة و المصدر:
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ما يعني درجة  3.11بمغ لبعد دعم المنظمة لممرؤوسين  المتوسط الحسابي الكمي الجدول أن: فينلاحظ 
إجابات أفراد عينة  تجانس ، ما يدل عمى1و ىو أقل من  0.751اري ، و بمغ الانحراف المعيةمتوسطموافقة 
ترتيبا تنازليا من أعمى إلى بعد دعم المنظمة لممرؤوسين . و يمكن من خلال الجدول ترتيب عبارات ةالدراس

 أقل درجة كما يمي:
  المنوطة بيم ح الميام و المسؤولياتحرص إدارة الكمية عمى توضيوافق أفراد العينة بدرجة مرتفعة عمى 

  ؛(3.57) رهبمتوسط قد
 بمتوسط  ما، المساعدة عند مواجية مشكمةتقدم ليم إدارة الكمية أن  ق أفراد العينة بدرجة متوسطة عمىواف

تي يحتاجونيا للاندماج في العمل تقديم المساعدة ال بدعم الموظفين الجدد و تيتم ياأنو (، 3.31قدره )
ن بمتوسط قصودة التي يرتكبيا الموظفو مالغير عن الأخطاء  اضىأنيا تتغ و ،(3.20قدره )بمتوسط 

   ؛(3.02في العمل بمتوسط قدره ) يمإنجازاتبر يا تفتخأن و ،(3.11قدره )
  تيتم بمصمحتيم عند اتخاذ قرارات مؤثرة في إدارة الكمية كون وافق أفراد العينة بدرجة منخفضة عمى

  .(2.46بمتوسط قدره ) مستقبميم و عمميم

 لمرؤساء المنظمة دعم: التنظيمي الدعم محور منالثاني  البعد عبارات حميلت 
 (لمرؤساء )دعم المنظمةالثاني عبارات البعد تحميل  (:01الجدول رقم )

 العبارة الرقم
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 الرتبة المعياري

درجة 
 الموافقة

 مرتفعة 2 0.882 3.94 تعامل الإدارة العميا الرؤساء باحترام كبير 7
 مرتفعة 1 0.661 3.97 تقدر الإدارة العميا مساىمات الرؤساء  8

 مرتفعة 3 0.781 3.88 تدعم الإدارة العميا القرارات التي يتخذىا الرؤساء 9

 متوسطة 6 0.833 3.15 تسمح الإدارة العميا باختيار أسموب إدارة المرؤوسين 10

قرارات  خاذالإدارة العميا الرؤساء عند اتتستشير  11
 مرتفعة 4 0.927 3.72 بشأن السياسات والإجراءات الجديدة 

إذا قرر أحد الرؤساء الاستقالة ستحرص الإدارة  12
 العميا عمى إقناعو بالبقاء 

 متوسطة 5 1.032 3.32

 مرتفعة 0.471 3.664 المتوسط و الانحراف المعياري الكمي
 .SPSS برمجيةمخرجات  إعداد الطالبتين اعتمادا عمى إجابات أفراد عينة الدراسة و: المصدر

و ىو  3.664بمغ لمرؤساء دعم المنظمة بالجدول أن: المتوسط الحسابي الكمي لمبعد المتعمق  فينلاحظ 
 نستجا، ما يدل عمى 1و ىو أقل من  0.471، و بمغ الانحراف المعياري ةمرتفع درجة موافقةإلى  شيري
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ترتيبا تنازليا من  دعم المنظمة لمرؤساءإجابات أفراد عينة الدراسة. و يمكن من خلال الجدول ترتيب عبارات 
 أعمى إلى أقل درجة كما يمي:

  ( وعمى 3.97مساىمات الرؤساء بمتوسط قدره )لمرتفعة عمى تقدير الإدارة العميا وافق أفراد العينة بدرجة
بمتوسط قدره  ياونلمقرارات التي يتخذ يادعم و ،(3.94وسط قدره )باحترام كبير بمت تعامميا معيم

  ؛(3.72الإجراءات الجديدة ) عند اتخاذ قرارات بشأن السياسات و يماستشارتب ميااقيو  ،(3.88)
  وافق أفراد العينة بدرجة متوسطة عمى أنو إذا قرر أحد الرؤساء الاستقالة ستحرص الإدارة العميا عمى

باختيار أسموب إدارة المرؤوسين بمتوسط  أنيا تسمح ليمعمى  و ،(3.32بمتوسط قدره ) إقناعو بالبقاء
 (.3.15قدره )

  العدالة التنظيمية  :الدعم التنظيمي محور من الثالث البعد عبارات تحميل 
 (العدالة التنظيمية) الثالث البعد عبارات تحميل(: 00) رقم الجدول

 العبارة الرقم
الوسط 
 الحسابي

حراف الان
 الرتبة المعياري

درجة 
 الموافقة

 متوسطة 6 1.430 3.05 الأجر الذي أحصل عميو مناسب لمعمل الذي أقوم بو 03

تحرص إدارة الكمية عمى توزيع أعباء العمل بشكل عادل  04
 متوسطة 5 1.226 3.11 بين الموظفين

 متوسطة 4 1.333 3.14 فرص الترقية في العمل متاحة لمجميع 05

 متوسطة 3 1.162 3.15 م تطبيق القرارات الإدارية عمى كل الموظفين بلا استثناءيت 06

 متوسطة 2 1.089 3.17 تحترم إدارة الكمية حقوق الموظفين عند تطبيق الإجراءات 07

 مرتفعة 1 0.930 3.62 تتعامل إدارة الكمية بنزاىة في حل الخلافات بين الموظفين 08
 متوسطة 1.871 3.215 ري الكميالمتوسط و الانحراف المعيا

 .SPSS برمجيةمخرجات  إعداد الطالبتين اعتمادا عمى إجابات أفراد عينة الدراسة و: المصدر

و ىو ينتمي  3.205بمغ بالعدالة التنظيمية الجدول أن: المتوسط الحسابي الكمي لمبعد المتعمق  فينلاحظ 
إجابات أفراد تجانس ، ما يدل عمى 1ىو أقل من  و 0.870 ، و بمغ الانحراف المعياريةمتوسطالإلى الفئة 

 ترتيبا تنازليا من أعمى إلى أقل درجة كما يمي: العدالة التنظيمية عينة الدراسة. و يمكن ترتيب عبارات بعد
  بمتوسط بين الموظفين مرتفعة عمى تعامل إدارة الكمية بنزاىة في حل الخلافات وافق أفراد العينة بدرجة

  ؛(3.62قدره )
  حقوق الموظفين عند تطبيق الإجراءات لوافق أفراد العينة بدرجة متوسطة عمى احترام إدارة الكمية

مقرارات الإدارية عمى كل الموظفين بلا استثناء بمتوسط قدره يا لتطبيق و ،(3.17) بمتوسط قدره
إدارة الكمية  أن و ،(3.14أن فرص الترقية في العمل متاحة لمجميع بمتوسط قدره )عمى  و ،(3.15)
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أن الأجر الذي  و ،(3.11عمى توزيع أعباء العمل بشكل عادل بين الموظفين بمتوسط قدره )تحرص 
 (.3.05بو بمتوسط قدره )يحصمون عميو مناسب لمعمل الذي يقومون 

 ظروف العمل: محور الدعم التنظيمي من الرابع البعد عبارات تحميل 
 ظروف العمل() الرابع البعد عبارات تحميل(: 02) رقم الجدول

 العبارة الرقم
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 الرتبة المعياري

درجة 
 الموافقة

 متوسطة 6 1.255 3.05 وسائل مناسبة  توفر إدارة الكمية تجييزات و 19
 متوسطة 3 1.122 3.26 صحية  تيتم إدارة الكمية بتوفير بيئة عمل آمنة و 20
ستقرار الوظيفي تيتم إدارة الكمية بتوفير الا 21

 لمموظفين 
 مرتفعة 2 1.046 3.45

ة الكمية عمى بناء علاقات يسودىا تحرص إدار  22
 الثقة المتبادلة في مكان العمل  الاحترام و

 مرتفعة 1 1.016 3.55

23 
تحرص إدارة الكمية عمى تقميل ضغوط العمل عمى 

 5 1.139 3.12 الموظفين
 متوسطة

 متوسطة 4 1.171 3.14 ازن مع حياتي الشخصية العمل في الكمية متو  دوام 24
 متوسطة 0.651 3.261 المتوسط و الانحراف المعياري الكمي

 .SPSS برمجيةمخرجات  : إعداد الطالبتين اعتمادا عمى إجابات أفراد عينة الدراسة والمصدر

، و ىو ينتمي إلى 3.261بمغ بظروف العمل الجدول أن: المتوسط الحسابي الكمي لمبعد المتعمق  فينلاحظ 
إجابات أفراد عينة  تجانس، ما يدل عمى 1و ىو أقل من  0.651، و بمغ الانحراف المعياري ةالفئة المتوسط

 ترتيبا تنازليا من أعمى إلى أقل درجة كما يمي:ظروف العمل  ت بعد. و يمكن ترتيب عباراةالدراس
  الثقة  عمى بناء علاقات يسودىا الاحترام وحرص إدارة الكمية  عمىمرتفعة وافق أفراد العينة بدرجة

بتوفير الاستقرار الوظيفي لمموظفين  ياو اىتمام ،(3.55المتبادلة في مكان العمل بمتوسط قدره )
  ؛(3.45بمتوسط قدره )

  صحية بمتوسط قدره  الكمية بتوفير بيئة عمل آمنة وإدارة اىتمام عمى وافق أفراد العينة بدرجة متوسطة
حرص كذا  و ،(3.14الشخصية بمتوسط قدره ) مع حياتيمدوام العمل في الكمية  توازنمى ع و ،(3.26)

تجييزات ووسائل ل ىاتوفير  و ،(3.12إدارة الكمية عمى تقميل ضغوط العمل عمى الموظفين بمتوسط قدره )
 (.3.05مناسبة بمتوسط قدره )
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 الحوافز  كافآت والم: الدعم التنظيمي محور من الخامس البعد عبارات تحميل 
 (الحوافز المكافآت و) الخامس البعد عبارات تحميل(: 03) رقم الجدول

 العبارة الرقم
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 الرتبة المعياري

درجة 
 الموافقة

تيتم إدارة الكمية بتكريم و تقدير جيود الموظفين  25
 متوسطة 1 1.296 2.77 المتميزين

تاحة فرص المشاركة تحرص إدارة الكمية عمى إ 26
 منخفضة 4 1.186 2.45 في البرامج التدريبية لجميع الموظفين

تعمل إدارة الكمية عمى توضيح إجراءات منح  27
 المكافآت لمموظفين

 منخفضة 3 1.161 2.48

تقدم إدارة الكمية خدمات اجتماعية مناسبة  28
 متوسطة 2 1.266 2.66 لاحتياجات الموظفين

 منخفضة 0.935 2.588 اف المعياري الكميالمتوسط و الانحر 
 .SPSS برمجيةإعداد الطالبتين اعتمادا عمى إجابات أفراد عينة الدراسة و مخرجات المصدر: 

شير ، و ىو ي2.588بمغ  بالمكافآت و الحوافزالجدول أن: المتوسط الحسابي الكمي لمبعد المتعمق  فينلاحظ 
إجابات  تجانس، ما يدل عمى 1و ىو أقل من  0.935لمعياري ، و بمغ الانحراف اةمنخفض درجة موافقةل

 ي:يا من أعمى إلى أقل درجة كما يمتنازلالمكافآت و الحوافز بعد . و يمكن ترتيب عبارات ةأفراد عينة الدراس
  اىتمام إدارة الكمية بتكريم و تقدير جيود الموظفين المتميزين  عمىمتوسطة وافق أفراد العينة بدرجة

خدمات اجتماعية مناسبة لاحتياجات الموظفين بمتوسط قدره  ياميتقدو عمى  (،2.77دره )بمتوسط ق
 (؛2.66)

 عمى توضيح إجراءات منح المكافآت تعمل إدارة الكمية  كون وافق أفراد العينة بدرجة منخفضة عمى
بية لجميع عمى إتاحة فرص المشاركة في البرامج التدري ياحرص(، و عمى 2.48) لمموظفين بمتوسط قدره
 (.2.45) الموظفين بمتوسط قدره

لمعينة  Tو اعتمادا عمى اختبار الدعم التنظيمي بالرجوع إلى قيم المتوسط الحسابي الخاصة بمحور 
(، كما 09 من وجية نظر أفراد عينة الدراسة )الممحق رقمالدعم التنظيمي الواحدة، يمكن تحميل مستوى 

 يظيره الجدول التالي:
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 المدركالدعم التنظيمي مستوى ل لمعينة الواحدة Tاختبار نتائج (: 04رقم ) الجدول

الوسط  البعد
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 tقيمة 
 المحسوبة

القيمة 
 الاحتمالية

درجة  الرتبة
 الموافقة

 متوسطة 4 0.241 1.182 0.751 3.110 دعم المنظمة لممرؤوسين
 مرتفعة 1 0.000 11.347 0.471 3.664 دعم المنظمة لمرؤساء

 متوسطة 3 0.062 1.900 0.870 3.205 العدالة التنظيمية
 متوسطة 2 0.002 3.237 0.651 3.261 ظروف العمل
 منخفضة 5 0.001 3.545- 0.935 2.588 الحوافز المكافآت و

0.5456 3.2071 الدعم التنظيمي 
7 

 متوسطة 0.003 3.061
 .SPSS برمجيةإجابات أفراد عينة الدراسة و مخرجات  إعداد الطالبتين اعتمادا عمىالمصدر: 

الدعم مستوى و عميو فإن  ،3.207بمغ لمدعم التنظيمي المتوسط الحسابي الكمي الجدول أن:  فينلاحظ  
، كما أن القيمة الاحتمالية α ≤ 0,05عند مستوى معنوية  توسط،لدى العينة المبحوثة م المدرك التنظيمي

ما (، 2.00المحسوبة بالقيمة المطمقة أكبر من القيمة الجدولية ) tو قيمة  ،0,05من أقل لنتيجة الاختبار 
 .يعني أن النتيجة دالة إحصائيا

 الوظيفي الاستغراق محور  تحميل عبارات ب.

العموم الاقتصادية و التجارية  كميةيأتي سنقوم بتحميل إجابات أفراد العينة من موظفي من خلال ما 
 (.08الممحق رقم ) التي يشعرون بيا الوظيفي الاستغراقحول درجة  ،جامعة جيجل عموم التسيير فيو 

 محور الاستغراق الوظيفي(: تحميل عبارات 05الجدول رقم )

 العبارة الرقم
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 الرتبة المعياري

درجة 
 الموافقة

 مرتفعة 3 0.883 4.03 أمارس وظيفتي بتركيز ذىني كبير  29
 متوسطة 10 1.143 3.40 ة لي بوظيفتي تحديا كبيرا بالنس تمثل 30
 متوسطة 12 1.269 3.02  العمل يشغمني التفكير في وظيفتي حتى خارج دوام 31
 مرتفعة 4 0.673 4.02 نشاط  أقبل عمى ممارسة وظيفتي بحيوية و 32
 مرتفعة 8 1.144 3.58 اأندمج في وظيفتي بشكل يجعل الوقت يمر سريع 33
 مرتفعة جدا 1 0.811 4.25 أحرص بشدة عمى أداء عممي بإتقان 34
 مرتفعة 9 1.075 3.57 حجم الجيد الذي أبدلو في وظيفتي أكثر من اللازم  35
 متوسطة 11 1.236 3.18 أقدم مصمحة العمل عمى مصمحتي الشخصية  36
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 مرتفعة 5 1.007 3.75 أشعر أن عممي جزء من حياتي  37
 مرتفعة 6 0.915 3.77 ن الطاقة لوظيفتي أكرس الكثير م 38
 مرتفعة 2 0.634 4.14 أعطي الكثير من الانتباه لوظيفتي 39
 مرتفعة 7 0.083 3.72 سعادة في وظيفتي أشعر بإيجابية و 40

 مرتفعة 0.583 3.719 المتوسط و الانحراف المعياري الكمي
 .SPSS برمجيةنة الدراسة و مخرجات إعداد الطالبتين اعتمادا عمى إجابات أفراد عيالمصدر: 

شير و ىو ي ،3.719بمغ الاستغراق الوظيفي  محوروسط الحسابي الكمي لالجدول أعلاه أن المت فينلاحظ 
إجابات  تجانس، ما يدل عمى 1و ىو أقل من   0.583، و بمغ الانحراف المعياري ةمرتفع ةوافقمدرجة إلى 

ترتيبا تنازليا من أعمى إلى أقل درجة  محور الاستغراق الوظيفيات و يمكن ترتيب عبار راسة. أفراد عينة الد
 كما يمي:

 بمتوسط قدره يحرصون بشدة عمى أداء عمميم بإتقانأنيم عمى ا رتفعة جدوافق أفراد العينة بدرجة م ،
 ؛(4.25)

 ط قدرهبمتوس الانتباه لوظيفتيمكونيم يعطون الكثير من مرتفعة عمى أفراد عينة الدراسة بدرجة  وافق 
 (؛4.02نشاط ) بحيوية و (، و4.03)وظيفتيم بتركيز ذىني كبير  يمارسونو ، (4.14)

   (، و عمى 3.95) بأن عمميم جزء من حياتيم بمتوسط قدره يشعرون يمأنكما وافقوا بدرجة مرتفعة عمى
 الوظائفىذه سعادة في ال يجابية والإشعورىم ب كذا(، و 3.77يم )الكثير من الطاقة لوظائف يمتكريس

أن حجم الجيد الذي يبذلونو ، و عمى (3.58) ابشكل يجعل الوقت يمر سريع يا(، و اندماجيم في3.72)
 (؛3.57) يم أكثر من اللازم بمتوسط قدرهفي وظائف

 بالنسبة ليم بمتوسط قدره اكبير  ام تمثل تحديائفيوافق أفراد عينة الدراسة بدرجة متوسطة عمى أن وظ 
بالتفكير ون مينشغ(، و 3.18مصمحة عمميم عمى مصمحتيم الشخصية ) ونميقدأنيم (، و عمى 3.40)

 (،3.02) في وظيفتيم حتى خارج دوام العمل بمتوسط قدره

 Tو اعتمادا عمى اختبار  الاستغراق الوظيفيبالرجوع إلى قيمة المتوسط الحسابي الخاصة بمحور  
 (09 ن وجية نظر أفراد عينة الدراسة ) الممحق رقمم الوظيفيالاستغراق درجة لمعينة الواحدة، يمكن تحميل 

 كما يظيره الجدول التالي:

 الوظيفي الاستغراق درجة ل لمعينة الواحدة Tاختبار نتائج (: 06الجدول رقم )

 محورال
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 t قيمة
 المحسوبة

القيمة 
 درجة الموافقة الاحتمالية

 مرتفعة 0.000 9.936 0.583 3.719 الوظيفيالاستغراق 
 .SPSS برمجيةإعداد الطالبتين اعتمادا عمى إجابات أفراد عينة الدراسة و مخرجات المصدر: 
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و عميو فإن درجة  ،3.719الوظيفي بمغ للاستغراق المتوسط الحسابي الكمي الجدول أن:  فينلاحظ 
، كما أن القيمة α ≤ 0,05معنوية  عند مستوى ،مرتفعة الموظفين المستجوبينالوظيفي لدى الاستغراق 
المحسوبة بالقيمة المطمقة أكبر من القيمة الجدولية  tو قيمة  ،0,05أقل من لنتيجة الاختبار الاحتمالية 

 ما يعني أن النتيجة دالة إحصائيا.(، 2.00)

 المطمب الثاني: اختبار فرضيات الدراسة

ا بناء عمى مشكمة و نموذج الدراسة، بالاعتماد يتناول ىذا المطمب اختبار الفرضيات التي تم صياغتي
. و لأجل التحقق من قبوليا أو رفضيا يتم (SPSS) "الإحصائية لمعموم الاجتماعية ةالحزم" برمجيةعمى 

 اعتماد قاعدة القرار التالية:
ضية ( نرفض الفر 0,05أقل من مستوى الدلالة المعتمد ) لنتيجة الاختبارإذا كانت القيمة الاحتمالية  -

 الصفرية؛
الفرضية نقبل ( 0,05أكبر من مستوى الدلالة المعتمد ) لنتيجة الاختبارإذا كانت القيمة الاحتمالية  -

 .الصفرية

 : اختبار الفرضية الرئيسية الأولى و فرضياتها الفرعيةالفرع الأول

أثر ذو دلالة فيما يمي سنقوم باختبار الفرضية الرئيسية الأولى و فرضياتيا الفرعية، حول وجود 
كمية العموم موظفي  لدى أفراد العينة من ،الوظيفيالاستغراق في ه الخمسة بأبعادلمدعم التنظيمي إحصائية 

 باستخدام تحميل الانحدار المتعدد.عموم التسيير في جامعة جيجل  التجارية و الاقتصادية و
 الممحق رقم) "Durbin-Watson"ار و قبل اختبار الفرضية سنقوم بإجراء اختبار التعدد الخطي، و اختب

 الوظيفي. الاستغراق أثرىا في عند اختبارالدعم التنظيمي متأكد من وجود استقلالية بين أبعاد ل (10

  :نتائجو موضحة في الجدول التالياختبار التعدد الخطي: 

 اختبار التعدد الخطينتائج : (07) جدول رقمال

 Toleranceمعامل التباين المسموح  VIFين معامل تضخم التبا الدعم التنظيميأبعاد 
 0.530 1.886 دعم المنظمة لممرؤوسين
 0.784 1.271 دعم المنظمة لمرؤساء

 0.555 1.801 العدالة التنظيمية
 0.552 1.810 ظروف العمل

 0.557 1.795 المكافآت والحوافز
 .SPSS برمجيةإعداد الطالبتين اعتمادا عمى مخرجات المصدر: 
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(، و لا توجد د الدعم التنظيميأبعاأنو يوجد استقلالية بين المتغيرات المستقمة ) السابقن الجدول يتضح م
جميع قيم معامل التباين المسموح  و، 10خطي، لأن جميع قيم معامل تضخم التباين أقل من  داخلمشكمة ت

 . 0,1أكبر من 

 ختبار اDurbin-Watson  :بمغت قيمة معامل "لمترابط الذاتيDurbin-Watson "(1.549 و ىي أقل ،)
 ، ليذا فإنو لا توجد مشكمة ترابط ذاتي في معادلة خط الانحدار المتعدد بين المتغيرات المستقمة.02من 

الدراسة نموذج ملاءمة .أ  

 لدى الوظيفي تنمية الاستغراق في أثر لمدعم التنظيمي يوجد: " أنو الأولى الرئيسية الفرضية تنص
، عند مستوى كمية العموم الاقتصادية و التجارية و عموم التسيير بجامعة جيجلموظفي العينة من  أفراد

 ."α ≤ 1015معنوية 

 ىو المستقل المتغير أن حيث ،(10 رقم الممحق) للانحدار التباين تحميل نتائج التالي الجدول يبين
 .التابع المتغير الوظيفيالاستغراق  يمثل حين فيالدعم التنظيمي 

 لانحدارختبار معنوية انتائج تحميل التباين لا(: 08 قم )الجدول ر 

 الوظيفيالاستغراق المتغير التابع: 

مجموع  النموذج
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 Fقيمة
 المحسوبة

مستوى 
 Fدلالة 

 معامل التحديد
 المعدل

معامل 
  الارتباط
R 

 0.453 0.138 0.016 3.049 0.895 5 4.476 الانحدار
 - - - - 0.298 59 17.324 المتبقي الخطأ

 - - - - - 64 21.800 المجموع
 .SPSS برمجيةإعداد الطالبتين اعتمادا عمى مخرجات  المصدر:

αدالة عند مستوى معنوية  Fنلاحظ في الجدول أن قيمة  ملاءمة خط الانحدار ، ما يدل عمى      
 المتعدد لاختبار الأثر بين متغيري الدراسة. 

 بين الدعم التنظيمي متوسطةما يدل عمى وجود علاقة ارتباط  % 45.3ر معامل الارتباط في النموذج بـ قُد  
الدعم ، ما يعني مساىمة 0.138 المعدل الوظيفي. كما بمغت قيمة معامل التحديدو الاستغراق  المدرك

، في % 13.8عينة بنسبة الوظيفي لدى أفراد ال الاستغراقالتغير الحاصل في درجة تفسير في التنظيمي 
 حين ترجع النسبة المتبقية إلى متغيرات أخرى لم تشمميا الدراسة.
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الاستغراق في لمدعم التنظيمي أي أنو: يوجد أثر  الفرضية الرئيسية الأولى صحيحةو عميو نستنتج أن 
ند مستوى معنوية ع، كمية العموم الاقتصادية و التجارية و عموم التسيير بجامعة جيجلالوظيفي لدى موظفي 

α      . 

 الوظيفي الاستغراق في الدعم التنظيمي ب. اختبار أثر أبعاد 

 تنص الفرضيات الفرعية المنبثقة عن الفرضية الرئيسية الأولى أنو:
  كمية موظفي أفراد العينة من الوظيفي لدى الاستغراق  تنمية فيلبعد دعم المنظمة لممرؤوسين يوجد أثر

 ؛α ≤ 0,05، عند مستوى معنوية التجارية و عموم التسيير بجامعة جيجل  العموم الاقتصادية و
 كمية موظفي أفراد العينة من الوظيفي لدى تنمية الاستغراق  في لبعد دعم المنظمة لمرؤساء يوجد أثر

 ؛α ≤ 0,05، عند مستوى معنوية العموم الاقتصادية و التجارية و عموم التسيير بجامعة جيجل  
  كمية العموم  موظفيأفراد العينة من الوظيفي لدى الاستغراق  تنمية فيد العدالة التنظيمية لبعيوجد أثر

 ؛α ≤ 0,05، عند مستوى معنوية الاقتصادية و التجارية و عموم التسيير بجامعة جيجل
  يوجد أثر لبعد ظروف العمل في تنمية الاستغراق الوظيفي لدى أفراد العينة من موظفي كمية العموم

 ؛α ≤ 0,05معنوية  بجامعة جيجل، عند مستوى عموم التسييرو تصادية و التجارية الاق
  في تنمية الاستغراق الوظيفي لدى أفراد العينة من موظفي كمية العموم المكافآت و الحوافز يوجد أثر لبعد

 .α ≤ 0,05معنوية الاقتصادية و التجارية و عموم التسيير بجامعة جيجل، عند مستوى 

 :(10 ) الممحق رقم لجدول التالي نتائج تحميل التباين للانحدار المتعددو يبين ا
 الدعم التنظيمير أبعاد تباين للانحدار المتعدد لاختبار أث(: نتائج تحميل ال09الجدول رقم )

 الوظيفيالاستغراق في 

 .SPSS برمجيةإعداد الطالبتين اعتمادا عمى مخرجات المصدر:  

 النموذج
 المعاملات غير النمطية

المعاملات 
 tقيمة  النمطية

 المحسوبة
مستوى 

 BETA الخطأ المعياري t Bدلالة 
 0.006 2.834 - 0.590 1.672 الثابت

 0.232 1.207 0.192 0.124 0.149 المنظمة لممرؤوسين دعم
 0.031 2.203 0.289 0.162 0.357 دعم المنظمة لمرؤساء

 0.639 0.471 0.073 0.104 0.049 العدالة التنظيمية 
 0.210 1.267 0.198 0.140 0.177 ظروف العمل 
 0.071 1.840- 0.286- 0.097 0.178- الحوافز المكافآت و 
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 من خلال الجدول أعلاه يتضح ما يمي: 
 ( مستوى دلالةt المحسوبة ) من مستوى  كبرىو أ، و 0.232يساوي لبعد دعم المنظمة لممرؤوسين

 الاستغراق فيبعد دعم المنظمة لممرؤوسين ل أثر وجودعدم يدل عمى ا م ،0,05المعنوية المعتمد 
 ؛مرفوضة و عميو فإن الفرضية الفرعية الأولى ،المستجوبينكمية الالوظيفي لدى موظفي 

 ( مستوى دلالةt المحسوبة ) و ىو أقل من مستوى المعنوية 0.031يساوي لبعد دعم المنظمة لمرؤساء ،
ضعيفة  ارتباطعلاقة ما يدل عمى وجود  (،0.289النمطي تساوي ) الميل و قيمة معامل ،0,05المعتمد 

 . المستجوبين نموظفيالالوظيفي لدى الاستغراق  و بين بعد دعم المنظمة لمرؤساء
با في إيجايؤثر  دعم المنظمة لمرؤساءيعني أن بُعد  ما(، 0.357) (B)الميل قيمة معامل قدرت و 

تؤدي إلى  % 100بنسبة  دعم المنظمة لمرؤساءإدراك ، فزيادة مستجوبينال نموظفياللدى  دافعية الإنجاز
 ؛% 35.7 بـ الموظفين لدى ىؤلاء الوظيفيالاستغراق  درجة ارتفاع

 ( مستوى دلالةt المحسوبة ) من مستوى المعنوية  كبر، و ىو أ0.639يساوي العدالة التنظيمية لبعد
الوظيفي لدى موظفي  الاستغراق فيالعدالة التنظيمية بعد ل أثر وجودعدم ا يدل عمى م، 0,05المعتمد 

 ؛مرفوضة ثالثةو عميو فإن الفرضية الفرعية ال ،المستجوبينكمية ال
 ( مستوى دلالةt المحسوبة ) من مستوى المعنوية المعتمد  كبر، و ىو أ0.210يساوي ظروف العمل لبعد

كمية الالوظيفي لدى موظفي  راقالاستغ فيظروف العمل بعد ل أثر وجودعدم ا يدل عمى م، 0,05
 ؛مرفوضة رابعةو عميو فإن الفرضية الفرعية ال ،المستجوبين

 ( مستوى دلالةt المحسوبة ) من مستوى المعنوية  كبر، و ىو أ0.071يساوي المكافآت و الحوافز لبعد
لدى  الوظيفي الاستغراق فيالمكافآت و الحوافز بعد ل أثر وجودعدم ا يدل عمى م، 0,05المعتمد 

 .مرفوضة خامسةو عميو فإن الفرضية الفرعية ال ،المستجوبين نموظفيال

العموم الاقتصادية و التجارية  بكميةالوظيفي لدى أفراد عينة الدراسة  الاستغراق أن مما سبق،نستنتج 
 .ببعد دعم المنظمة لمرؤساء، يتأثر وعموم التسيير بجامعة جيجل

 يسية الثانية و فرضياتها الفرعية: اختبار الفرضية الرئالفرع الثاني

حول  ،توجد فروق ذات دلالة إحصائية في إجابات أفراد عينة الدراسةتنص ىذه الفرضية أنو: " 
𝛂تعزى لممتغيرات الشخصية و الوظيفية، عند مستوى معنوية  ،الدعم التنظيميمستوى       ." 

 :الاختبارات التالية و قد تم استخدام
تعزى التي عينات المستقمة من أجل اختبار الفرضية الفرعية الأولى المتعمقة بالفروق لم T-testاختبار  -

  ؛لمتغير الجنس
 التيالفروق ب المتعمقة( لاختبار الفرضيات المتبقية، ANOVA One Wayاختبار تحميل التباين الأحادي ) -

  الشيري. الراتبوظيفية و الفئات السنوات الخدمة،  ،المؤىل العممي ،العمرتعزى لممتغيرات الأخرى: 
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 الجنس  اختبار الفروق بالنسبة لمتغير أ.

 يمكن صياغة الفرضية الصفرية و البديمة كما يمي:
- 0H: كمية في الدعم التنظيمي في إجابات أفراد عينة الدراسة حول مستوى ا لة إحصائيالا توجد فروق د

عند مستوى معنوية  ،الجنسل، تعزى لمتغير جيجعموم التسيير بجامعة  التجارية و العموم الاقتصادية و
α      .  

- H1:  كمية في الدعم التنظيمي في إجابات أفراد عينة الدراسة حول مستوى ا لة إحصائيادتوجد فروق
عند مستوى معنوية  ،الجنسجيجل، تعزى لمتغير عموم التسيير بجامعة  التجارية و العموم الاقتصادية و

α      . 

  :(11)الممحق رقم  بالنسبة لمتغير الجنس T-testاختبار يوضح الجدول نتائج 
 بالنسبة لمتغير الجنسالدعم التنظيمي جابات حول مستوى الإمعنوية الفروق في  (:21) الجدول رقم

 القيمة الاحتمالية Fقيمة  Tقيمة  المعياريالانحراف  المتوسط الحسابي العدد الجنس
 0.224 1.509 1.659 0.575 3.306 36 ذكر
 0.487 3.083 29 أنثى
 .SPSS برمجيةإعداد الطالبتين اعتمادا عمى مخرجات  المصدر:

، و بالتالي حسب 0.05من  أكبرىي و  0.224تساوي  Fلاختبار الاحتمالية  ةالقيم أننلاحظ في الجدول 
 فيالدعم التنظيمي توجد فروق في إجابات أفراد العينة حول مستوى  لا أي أنو ،0H قبلنقاعدة القرار فإننا 

α، تعزى لمتغير الجنس عند مستوى معنوية كميةال      . 

 اختبار الفروق بالنسبة لممتغيرات الأخرى ب. 

 يمكن صياغة الفرضية الصفرية و البديمة كما يمي:
0H:  كمية العموم فيالدعم التنظيمي في إجابات أفراد عينة الدراسة حول مستوى ا لة إحصائيادلا توجد فروق 

  المؤىل العممي ،العمرجيجل، تعزى لممتغيرات التالية: عموم التسيير بجامعة  التجارية و الاقتصادية و
αعند مستوى معنوية  الشيري،الراتب و  ، الفئات الوظيفية سنوات الخدمة       .  

H1:  كمية العموم  فيالدعم التنظيمي في إجابات أفراد عينة الدراسة حول مستوى ا لة إحصائيادتوجد فروق
  ، المؤىل العمميالعمرجيجل، تعزى لممتغيرات التالية:  عموم التسيير بجامعة التجارية و الاقتصادية و
αعند مستوى معنوية  الشيري،الراتب و  ، الفئات الوظيفية سنوات الخدمة      . 

 :(12)الممحق رقم  و جاءت نتائج اختبار ىذه الفرضية كما في الجدول الموالي
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 بالنسبة لممتغيرات الأخرىالدعم التنظيمي جابات حول مستوى الإمعنوية الفروق في  (:20) الجدول رقم  

وع مجم مصدر التباين المتغير
 المربعات

درجة 
 الحرية

مربع 
 الوسط

القيمة  Fقيمة 
 الاحتمالية

 العمر
 0.282 61 17.219  المجموعات داخل

 0.613 3 1.838 خارج المجموعات 0.101 2.170
  64 19.057 المجموع

المؤهل 
 العممي

 0.276 62 17.104 داخل المجموعات
 0.976 2 1.953 خارج المجموعات 0.035 3.539

  64 19.057 المجموع
سنوات 
 الخدمة

 0.307 61 18.748 داخل المجموعات
 0.103 3 0.308 خارج المجموعات 0.801 0.334

  64 19.057 المجموع
الفئات 
 الوظيفية

 0.269 62 16.705 داخل المجموعات
 1.176 2 2.352 خارج المجموعات 0.017 4.365

  64 19.057 المجموع
الراتب 
 الشهري

 0.263 61 16.016 داخل المجموعات
 1.014 3 3.041 خارج المجموعات 0.014 3.860

  64 19.057 المجموع
 .SPSS برمجيةتمادا عمى مخرجات إعداد الطالبتين اع المصدر:

  حظ في الجدول أن: لان
  0الصفرية الفرضية نقبل ، و بالتالي حسب قاعدة القرار فإننا 0,05من أكبر احتمالية توجد قيمH ،أي أنو 

الدعم التنظيمي في كمية العموم في إجابات أفراد عينة الدراسة حول مستوى ا لة إحصائيادتوجد فروق  لا
عند  العمر، و سنوات الخدمة، ت:جيجل، تعزى لمتغيراعموم التسيير بجامعة  التجارية و الاقتصادية و

αمستوى معنوية       . 
  1البديمة الفرضية نقبل ، و بالتالي حسب قاعدة القرار 0,05من  أصغرقيم احتمالية توجدH ، أي أنو

دعم التنظيمي في كمية العموم الفي إجابات أفراد عينة الدراسة حول مستوى ا لة إحصائيادتوجد فروق 
الفئات الوظيفية ، يالمؤىل العمم ت:جيجل، تعزى لمتغيراعموم التسيير بجامعة  الاقتصادية و التجارية و

αعند مستوى معنوية  ،الشيري الراتب و       . 

 مستوى حول الدراسة عينة أفراد إجابات في الفروق لدراسة السابقة الاختبارات مجموع من نستنتج
  .صحيحة الثانية الرئيسية الفرضية أن الوظيفية، و الشخصية لممتغيرات تبعا ،لدعم التنظيميا
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الفئة  نسبة لمتغيرات (13)الممحق رقم  و بالرجوع لنتائج الاختبارات البعدية لمقارنة المتوسطات
 الوظيفية و الراتب الشيري، نجد أن الفروق تتمثل فيما يمي:

 ينجامعيال الأساتذةسط الإجابة لصالح في متو ند مستوى المعنوية المعتمد، عوجود فرق دال إحصائيا  -
 مقارنة بالموظفين الإداريين؛ ،نقطة 0.385يقدر بـ 

الموظفين الذين  وجود فرق دال إحصائيا عند مستوى المعنوية المعتمد، في متوسط الإجابة لصالح -
نقطة، مقارنة بالموظفين  0.458ائري، بمقدار ألف دينار جز  70يحصمون عمى راتب شيري يساوي أو يفوق 

 ألف دينار جزائري. 50ألف إلى أقل من  30ن مالذين يحصمون عمى راتب شيري يتراوح 

 : اختبار الفرضية الرئيسية الثالثة و فرضياتها الفرعيةالفرع الثالث

دراسة حول درجة توجد فروق ذات دلالة إحصائية في إجابات أفراد عينة التنص ىذه الفرضية أنو:" 
𝛂الوظيفية، عند مستوى معنوية  تعزى لممتغيرات الشخصية و ،الوظيفي الاستغراق      ." 

 .في اختبار الفرضية الرئيسية الثانية كماو الطريقة المنيجية  نفس الاختبارات تمو قد استخد

 الجنس  ياختبار الفروق بالنسبة لمتغير أ. 

 لبديمة كما يمي:يمكن صياغة الفرضية الصفرية و ا
0H:  في  الوظيفيالاستغراق لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في إجابات أفراد عينة الدراسة حول درجة 

عند مستوى معنوية  الجنسجيجل، تعزى لمتغير كمية العموم الاقتصادية و التجارية و عموم التسيير بجامعة 
α       . 

H1: كمية الوظيفي في الاستغراق ات أفراد عينة الدراسة حول درجة توجد فروق ذات دلالة إحصائية في إجاب
عند مستوى معنوية  ،الجنس يجيجل، تعزى لمتغير  العموم الاقتصادية و التجارية و عموم التسيير بجامعة

α       . 
  (:11)الممحق رقم  بالنسبة لمتغير الجنس T-testيوضح الجدول نتائج اختبار 

 الوظيفي بالنسبة لمتغير الجنس حول درجة الاستغراقجابات الإالفروق في (:  معنوية 22الجدول رقم )

 القيمة الاحتمالية Fقيمة  Tقيمة  المعياريالانحراف  المتوسط الحسابي العدد الجنس
 0.526 0.407 -0.96 0.562 3.713 36 ذكر
 0.618 3.727 29 أنثى

 .SPSSعمى مخرجات  ااعتمادإعداد الطالبتين المصدر: 

، و بالتالي حسب 0.05و ىي أكبر من ، 0.526تساوي  Fلاختبار الاحتمالية  ةالقيم أننلاحظ في الجدول 
 أي أنو لا توجد فروق في إجابات أفراد العينة حول درجة، 0Hنقبل الفرضية الصفرية  ،قاعدة القرار

α، عند مستوى معنويةالجنستعزى لمتغير ، لوظيفياالاستغراق       . 
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 الفروق بالنسبة لممتغيرات الأخرى  اختبارب. 

 يمكن صياغة الفرضية الصفرية و البديمة كما يمي:
0H: لدى الموظفين المستجوبين  الوظيفيالاستغراق جابات حول درجة الإفي  الة إحصائياد لا توجد فروق

 العمر تالية:جيجل، تعزى لممتغيرات الكمية العموم الاقتصادية و التجارية و عموم التسيير بجامعة  في 
αعند مستوى معنوية  الشيري،الراتب و  ، الفئات الوظيفيةسنوات الخدمة ،المؤىل العممي       .  

H1:  في لدى الموظفين المستجوبين  الوظيفيالاستغراق جابات حول درجة الإفي  الة إحصائيادتوجد فروق 
المؤىل  العمر، ، تعزى لممتغيرات التالية:جيجلكمية العموم الاقتصادية و التجارية و عموم التسيير بجامعة 

αعند مستوى معنوية  الشيري،الراتب و  ، الفئات الوظيفيةالعممي، سنوات الخدمة       .  

 كما في الجدول الموالي:( 12)الممحق رقم و جاءت نتائج اختبار ىذه الفرضية 
 الوظيفي بالنسبة لممتغيرات الأخرى الاستغراق حول درجة جاباتالإفي  (:  معنوية الفروق23) الجدول رقم

 

وع مجم مصدر التباين المتغير
 المربعات

درجة 
 الحرية

مربع 
 الوسط

القيمة  Fقيمة 
 الاحتمالية

 العمر
 0.334 61 20.367  المجموعات داخل

 0.478 3 1.433 خارج المجموعات 2.43 1.430
 - 64 21.800 المجموع

المؤهل 
 العممي

 0.325 62 20.129 داخل المجموعات
 0.835 2 1.670 خارج المجموعات 0.084 2.572

 - 64 21.800 المجموع

سنوات 
 الخدمة

 0.333 61 20.339 داخل المجموعات
 0.487 3 1.464 خارج المجموعات 0.234 1.460

 - 64 21.800 المجموع

الفئات 
 الوظيفية

 0.324 62 20.077 داخل المجموعات
 0.861 2 1.722 خارج المجموعات 0.078 2.659

 - 64 21.800 المجموع

الراتب 
 الشهري

 0.327 61 19.933 داخل المجموعات
 0.622 3 1.867 خارج المجموعات 0.138 1.904

 - 64 21.800 المجموع
 .SPSS برمجيةإعداد الطالبتين اعتمادا عمى مخرجات المصدر: 
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نقبل الفرضية  ،، و بالتالي حسب قاعدة القرار0,05أكبر من لقيم الاحتمالية نلاحظ في الجدول أن: كل ا
لدى  الوظيفي لاستغراقجابات حول درجة االإفي  ا، أي أنو لا توجد فروق دالة إحصائي0Hالصفرية 

 الفئات الوظيفية المؤىل العممي، سنوات الخدمة، العمر، ، تعزى لمتغيرات:الكميةفي الموظفين المستجوبين 
αعند مستوى معنوية  ،الشيريالراتب و        . 

نستنتج من مجموع الاختبارات السابقة لدراسة الفروق في إجابات أفراد عينة الدراسة حول درجة 
 .خاطئةتبعا لممتغيرات الشخصية و الوظيفية، أن الفرضية الرئيسية الثالثة  ،الوظيفيالاستغراق 

  الفصل خلاصة

لدى عينة الميدانية لأثر الدعم التنظيمي في تنمية الاستغراق الوظيفي مدراسة خصصنا ىذا الفصل ل
 الذين تم استقصاؤىم بواسطةجيجل، الاقتصادية و التجارية و عموم التسيير بجامعة كمية العموم من موظفي 

 بالرجوع إلى الدراسات السابقة.  المطور ستبيانالا

العديد  معالجتيا بواسطة و صائية لمعموم الاجتماعية،الحزمة الإحباستخدام  البيانات تفريغب قمنا حيث
م تحميل إجابات أفراد ، لاختبار جودة البيانات و صدق و ثبات الاستبيان أولا، ثمن الأساليب الإحصائية

عينة الدراسة لمتعرف عمى مستوى متغيري الدراسة، و في الأخير تم اختبار الفرضيات الموضوعة وفقا 
وجود أثر لمدعم التنظيمي في تنمية  أىمياداف الدراسة أىقصد الخروج بنتائج تخدم  تمدلنموذج الدراسة المع
 الاستغراق الوظيفي.
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. ياقد يكون إدراك الموظف لكيفية تقدير المنظمة لو أمرًا حيويًا لتحديد مواقفو و اتجاىاتو التي تخدم
 وتشير الأدبيات النظرية إلى أن الدعم التنظيمي المدرك يؤثر بشكل غير مباشر في مواقف الموظفين

و بما أن الاستغراق الوظيفي ىو أحد أىم مداخل الالتزام  .وسموكياتيم من خلال خمق شعور بالالتزام داخميم
 فإنو قد يتأثر إيجابا بإدراك الموظفين لدعم المنظمة ليم، حيث سيبادلونيا الاىتمام و يسعون لخدمة أىدافيا. 

من انطلاقا  ،ي تنمية الاستغراق الوظيفيه الدراسة لاستكشاف أثر الدعم التنظيمي فذمن ىنا جاءت ى
تطبيقيا من خلال ، ثم إسقاط المفاىيم النظرية و العلاقة بينيما تكوين خمفية نظرية حول متغيرات الدراسة

العموم الاقتصادية و التجارية و عموم التسيير بجامعة  استقصاء آراء و اتجاىات عينة من الموظفين في كمية
بين المتغيرين  علاقة الأثر ، ثم اختبارالاستغراق الوظيفي لدييمو درجة  التنظيميالدعم مستوى حول  جيجل

 قتراحات.بعض الابناء عمييا تم تقديم  إلى نتائج نظرية و أخرى تطبيقية، والدراسة توصمت و قد  .إحصائيا

 نتائج الدراسة  -1

 نتائج تطبيقية كما يمي3نتائج التي توصمت إلييا الدراسة إلى نتائج نظرية و التم تقسيم 

 النتائج النظرية 

 3ما يميصل إلييا من أىم النتائج النظرية المتو 
بأىمية كبيرة لدى الباحثين عمى  يم الإدارية الحديثة، حيث لم يحظيعتبر الدعم التنظيمي من المفاى -

 وضع الأسس العامة ليذا المفيوم؛ يمالرغم من محاولة العديد من
 و وفق التوجيات الفكرية لمباحثين؛يوجد تعريف شامل لمدعم التنظيمي بل تعددت تعريفات لا -
العدالة  لممرؤوسين، دعم المنظمة لمرؤساء ىي )دعم المنظمةعم التنظيمي مجموعة من المحددات لمد -

التنظيمي أبعاد الدعم  تحديدالتنظيمية، ظروف العمل، المكافآت و الحوافز( مع وجود اختلاف في 
 حسب وجيات نظر الباحثين؛

 ن تتبناىا في سبيل تحقيق أىدافيا؛أممنظمة ساليب الناجحة التي يمكن ليعد الدعم التنظيمي من الأ -
عمى قيامو بالميام الموكمة إليو  اندماجو فييا، و الاستغراق الوظيفي ىو مدى توافق الفرد مع وظيفتو و -

 ي تحقيق أىداف المنظمة؛يساىم ف تو واإدراكو أن ىذا سيحقق لو ذأكمل وجو، و 
 )الشعوري( يا3 الاستغراق العاطفييستدل عمى الاستغراق الوظيفي من خلال عدة عناصر من -

تبني  ةممن ث ىي عناصر يمكن قياسيا، و الاستغراق السموكي، وو )الإدراكي(،  الاستغراق المعرفي
 النواحي السمبية؛يجابية و تصويب لإسياسات من شأنيا تعزيز النواحي ا

يعمل كأساس  يساىم الاستغراق الوظيفي أيضا في تحقيق الرضا الشخصي داخل بيئة العمل و -
 السموك الموجو نحو تحقيق الأىداف؛لمدافعية و 
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، حيث أن إدراك أكد العديد من الباحثين عمى أىمية العلاقة بين الدعم التنظيمي و الاستغراق الوظيفي -
 منظماتيم بوظائفيم والموظفين لمدعم التنظيمي من شأنو أن يقوي ارتباطيم المعرفي و العاطفي 

 فينظرون لأىدافيا كأىداف خاصة بيم و يبذلون أقصى طاقتيم لتحقيقيا.
 

 النتائج التطبيقية 
 توصمنا من خلال تحميل محاور الاستبيان إلى ما يمي3

̅  )مرتفعة أشارت نتائج الدراسة إلى موافقة  - بدعم المنظمة  فيما يتعمقمن أفراد عينة الدراسة       
 ؛بجامعة جيجل عموم التسيير و التجارية و تصاديةالاقفي كمية العموم لمرؤساء 

̅  )ظروف العمل  3عمى الأبعاد التالية بدرجة متوسطةوافقوا  كما - العدالة التنظيمية ،      
(  ̅ ̅   )دعم المنظمة لممرؤوسين  ، و      إدارة  عدم رضاىم عن اىتمام الكنيم أبدو ،      

 قرارات مؤثرة في عمميم و مستقبميم؛ الكمية بمصمحتيم عند اتخاذ
̅  )منخفضة  اىتمام إدارة الكمية بالمكافآت و الحوافزكانت موافقة أفراد عينة الدراسة عمى  -       

 عمى و، ة لجميع الموظفينيإتاحة فرص المشاركة في البرامج التدريبعمى بالأخص عدم حرصيا 
 ؛يح إجراءات منح المكافآت ليمتوض

̅  )متوسطة  في الكمية كانت درجة موافقة أفراد العينة عمى جميع أبعاد الدعم التنظيمي -      . 
(، و كذلك دراسة 9102)عمي ضبيان الرشيدي،  مع ما توصمت إليو دراسةىذه النتيجة  تختمفو 

، و عدم عدم رضاىم عن المكافآت و الحوافز المقدمةلك بذو يمكن تفسير (. 9190)بوطالب جييد، 
 ؛كفاية اىتمام إدارة الكمية بتحسين ظروف العمل

̅  ) الأفراد المستجوبين في الكمية مرتفعة لدىدرجة الاستغراق الوظيفي  - موافقون يم بمعنى أن      
. الشعور بالانتماء و معمل و الإخلاص و التفاني فيو،لعمى إعطاء الكثير من الاىتمام  ةمرتفعدرجة ب

عبد )دراسة كذلك  (  و9102ىذه النتيجة مع ما توصمت لو دراسة )أحمد ديب محمد ماضي، تتفق و 
 .(9199 ،غادة أبو اليوى)دراسة  و (9191لعزيز عبد اليادي العامري، ا

 الفرضيات عمى النحو التالي3 و جاءت نتائج اختبار
و دلالة إحصائية لمدعم التنظيمي في الاستغراق الوظيفي لدى موظفي كمية العموم ذيوجد أثر  -

يساىم  حيث ،α ≤ 1.10 عند مستوى معنوية ،الاقتصادية و التجارية و عموم التسيير بجامعة جيجل
 ؛%1..0الدعم التنظيمي في تفسير التغير في درجة الاستغراق الوظيفي لدى أفراد العينة بنسبة 

دعم المنظمة لمرؤساء في الاستغراق الوظيفي لدى موظفي كمية العموم و دلالة إحصائية لأثر ذ يوجد -
يؤدي التحسن في ىذا حيث  ،α ≤ 1.10عند مستوى معنوية  ،الاقتصادية و التجارية و عموم التسيير

 ؛%0.3.إلى زيادة الاستغراق الوظيفي بنسبة  %011البعد بنسبة 
 المكافآت و دعم المنظمة لممرؤوسين ،لظروف العمل، العدالة التنظيمية اائيإحص لاد لا يوجد أثر -

 ؛α≤  1.10عند مستوى معنوية  ،الحوافز، في الاستغراق الوظيفي من وجية نظر أفراد العينةو 
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في إجابات أفراد عينة الدراسة حول  ،α ≤ 1.10عند مستوى معنوية  الة إحصائيا،دتوجد فروق  لا -
 ؛لخصائصيم الشخصية و الوظيفيةتعزى  ،الاستغراق الوظيفي درجة

إجابات أفراد عينة الدراسة حول مستوى  في، α ≤ 1.10عند مستوى معنوية الة إحصائيا، دتوجد فروق  -
و يمكن تفسير الدعم التنظيمي تعزى لمتغيرات )المؤىل العممي، الفئات الوظيفية، و الراتب الشيري(، 

. في ذلك بإدراك فئة الأساتذة لمدعم التنظيمي بدرجة أعمى من الموظفين الإداريين و العمال المينيين
 الجنس و العمر و سنوات الخدمة(.حين لا توجد فروق تعزى لمتغيرات )

 اقتراحات الدراسة -2

عمى أسس عممية  ايكون مبني ،الموظفين احتياجاتوضع نظام لممكافآت و الحوافز يمبي تطمعات و  -
 و يراعي الفروق الفردية بين الموظفين؛ ،لمجميع ةواضحة و معمن

جعميا تنويع الخدمات الاجتماعية و يز و تعز و ة عدم رضا الموظفين عن الرواتب، الحرص عمى معالج -
 ر؛و الأجفي  المسجمةأداة مكممة و داعمة لمنقائص 

إتاحة فرص ترقية عادلة و متنوعة تأخذ الكفاءة بعين الاعتبار، و لا تقتصر فقط عمى الأقدمية   -
 ترقيات استثنائية تكون موجية لأصحاب الأداء المتميز من الموظفين؛ تقديمكمعيار مع إمكانية 

أدرى ي تحديد مجالات التدريب، لأنيم فيم تدريبية لمموظفين، عن طريق إشراكاللاحتياجات اتحديد  -
 ، و إتاحة الفرصة لمجميع للاستفادة من البرامج التدريبية؛بالنقائص الموجودة

 ؛إظيار التقدير لجيود و إسيامات الموظفين في الكمية، و مساندتيم في المواقف الصعبة -
 في الكمية؛ تطبيق القرارات و الإجراءاتدالة عالحرص أكثر عمى عدالة توزيع أعباء العمل و  -
 إيجاد حمولتوفير بيئة عمل صحية و آمنة تمبي شروط السلامة المينية أثناء العمل، مع التركيز عمى  -

 .الموظفين، و توفير وسائل العمل الكافية و الملائمة لاحتياجات خفض ضغط العمل عمى الموظفينل

 آفاق الدراسة -3

نظرا لطبيعة الموضوع و الحدود التي التزمنا بيا عند معالجتو، فإننا نقترح مجموعة من المواضيع التي 
 3انطلاق لبحوث و دراسات أخرىنقطة يمكن أن تكون 

 الاستغراق الوظيفي؛ فيو المكافآت و الحوافز أثر ظروف العمل  -
 ؛لدى الأساتذة الجامعيين الاستغراق الوظيفيتنمية في  الدعم التنظيمي أثر -
 أثر الدعم التنظيمي في الالتزام العاطفي لدى الموظفين؛ -
 في الإدارات العمومية.نظر الطواقم الإدارية  ات الدعم التنظيمي المدرك من وجيةمحدد -

، و فتحنا المجال أمام بحوث أخرى حول كون قد وفقنا في معالجة الموضوعفي الأخير، نرجو أن ن
 نتائج دراستنا أو تعدليا، و ىذا خدمة لمبحث العممي. دعمأن ت يمكنمتغيرات الدراسة و العلاقة بينيما، 



 

 

 

 

 

 

 

      

 قائمة المراجع
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 أولا: بالمغة العربية
 الكتب العممية 

 التخطيط: الإحصائي و التحميل العممي البحث أساليب ،(2007) المجيد عبد الحميد عبد ،البمداوي .1
 دار: عمان (،الطبعة الأولى) SPSS برنامج و باستخدام يدويا البيانات و تحميل و جمع لمبحث

 .التوزيع و لمنشر الشروق
 SPSS الإحصائي البرنامج باستخدام الإحصائية البيانات تحميل(، 2005) البياني، محمد مهدي .2

 التوزيع. و لمنشر الحامد دار: الأردن، الطبعة الأولى()
منيجية البحث العممي: مدخل لبناء الميارات البحثية  ،(2014) جواد حسين محمد ،وريبالج .3

 .التوزيع ن: دار صفاء لمنشر وعما، (الطبعة الثانية)
، القاهرة: العدالة التنظيمية: الميمة القادمة لإدارة الموارد البشرية(، 2006زايد، عادل محمد ) .4

 المنظمة العربية لمتنمية الإدارية.
 استراتيجي مدخل البشرية الموارد إدارة ،(2006) حرحوش عادل، صالح و سعيد مؤيد ،السالم .5

 .التوزيع و لمنشر العالمي لمكتاب جدارا: عمان ،(الطبعة الثانية)
الطبعة ) SPSS الشامل الإحصائي النظام في أساسيات ،(2006) الرحمان عبد عزام ،صبري .6

 الثقافة لمنشر و التوزيع.دار : عمان (الأولى
( الطبعة الأولى) SPSS برنامج باستخدام التطبيقي الإحصاء ،(2014) إبراهيم الإله عبد ،الفقي .7

 .التوزيع و لمنشر الثقافة دار: عمان
 

 العممية المقالات 
 التضمين و الوظيفة صياغة و المدرك التنظيمي الدعم ،(2022) أحمد صبحي محمد ،هبالد أبو .8

 مجمة ،العرب المقاولون شركة عمى بالتطبيق البشرية الموارد لمرونة المعدل الدور: الوظيفي
 .281-231 ،(6) 59 الإدارية، لمعموم الإسكندرية جامعة

 نية عمى المدرك التنظيمي الدعم أثر(، 2022) إبراهيم سن، أحمد أبو و الشكور زكريا عبد إسحاق، .9
 .411-366 الصفحات ،(8) 3 ،و الطبيعية الانسانية العموم مجمة، العمل ترك

 الاستغراق تعزيز في الريادية القيادة دور ،(2021) الله عبد محمد، جلال و الله عبد شيلان توفيق، .10
 جامعة في التقنية الكميات في التدريسية الكوادر من عينة لآراء تحميمية دراسة - الوظيفي

 .290-268 ،(2) 5 ،السميمانية -جيهان لجامعة العممية المجمة ،التقنية السميمانية
 لدى الوظيفي الاستغراق عمى الوظيفية الحياة جودة أثر(، 2021) و نعرورة، بوبكر تي، أحمد .11

 Revue Algérienne، بالوادي سونمغاز بشركة ميدانية دراسة - الاقتصادية بالمؤسسة العاممين
d'Economie et de gestion ،15 (1،) 101-119. 
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 التنظيمي الدعم بين العلاقة عمى المساعدة لمركائز الوسيط ثيرالتأ(، 2023) مهدي جابر، .12
 و إدارة البنكية المالية الاقتصاديات مجمة، الكبرى بمغيث مطاحن شركة في التنظيمية والرشاقة
 .315-295 ،(1) 12 ،الأعمال

 في الوظيفي الاستغراق دور ،(2021) الرحمان عبد أريج و الشماسي، الوهاب عبد الحكمي، سمية .13
 المحمل فرع الخارجي الإسناد بشركة العقود موظفي عمى ميدانية دراسة -الميني الانتماء تحقيق

 .80-45 ،(38)، العممي لمنشر العربية المجمة ،جدة بمحافظة
 الرضا و المدرك التنظيمي الدعم أثر ،(2018) عقبة ،العيسى و أحمد ،اليوسفيو  نجم ،الحميدي .14

 القدس جامعة مجمة، حمب مدينة في الاتصالات خدمة مقدمي عند العمل ترك نية في الوظيفي
 .274-262 ،(43) 1 ،لمعموم الإنسانية المفتوحة

- المدرك التنظيمي الدعم في الوظيفي الاستغراق دور تعزيز(، 2022) السلام عبد إسراء خميل، .15
 الصفحات ،(54) 1 ،العراقية الجامعة مجمة، الإسلامية لمدراسات الديني التعميم في تحميمية دراسة
314-331. 

التنظيمي  و الالتزام التنظيمية بالعدالة و علاقتو التنظيمي الدعم(، 2019) ضبيان عمي، الرشيدي .16
 المجمة، الرياض مدينة في الحكومية المستشفيات بعض في العاممين الأطباء عمى تطبيقية دراسة
 .264-239 ،(3) 39 ،للإدارة العربية

 القيادة بين العلاقة في المدرك التنظيمي لمدعم الوسيط الدور(، 2021) محمد بن الزائدي، أحمد .17
 .250-210 (،116، )التربية كمية مجمة، التنظيمية المواطنة و سموك الأصيمة

 أحمد سيد محمدالزغبي  و وجيه سامي ،محمود و حسن أحمد ،القوي عبد و أحمد محمد ،الزغول .18
 الأداء تحسين في التكاليف إدارة أساليبو  الجودة إدارة ممارسات بين التكامل أثر ،(2019)

 الجامعات اتحاد مجمة ،عمان بمدينة نجوم الخمس و الأربع فنادق عمى ميدانية دراسة -المالي
 .103-95 ،(2) 16 ،الضيافة و لمسياحة العربية

 الإداريات الموظفات لدى العمل لدوافع المدرك التنظيمي الدعم(، 2014) محمد مضاوي ،الشعلان .19
( 12) 3 ،المتخصصة التربوية الدولية المجمة، الرحمان عبد بنت نورة الأميرة بجامعة الآداب بكمية

 .171-149 الصفحات
 العلاقة في وسيط كمتغير المدرك التنظيمي الدعم دور ،(2015) الرحمان عبد محمود ،الشنطي .20

 - الداخمية بوزارة العاممين عمى تطبيقية التنظيمية: دراسة المواطنة و سموك التنظيمية العدالة بين
( 2) 23 ،و الإدارية الاقتصادية مدراساتل الإسلامية الجامعة مجمة ،(غزة قطاع -المدني الشق

31-59. 
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 أثر ،(2023) حمود نبيل ،الصلاحي عبد و نوري مفاز الودود، عبد و محمد عمرو عمي، صالح .21
 بالجميورية الاتصالات شركات في ميدانية دراسة - الوظيفي الأداء في المدرك التنظيمي الدعم

 .668-654 ،(57) 3 ،العراقية الجامعة مجمة ،اليمنية
 التنظيمي الأداء تعزيز في الوظيفي الاستغراق دور(، 2020) فتيحة صدوق، و أحمد ضيف، .22

-127 ،(2) 4 ،الاقتصادية لمدراسات الشعاع مجمة، و الخاصة العامة البنوك بين مقارنة دراسة
150. 

 الوظيفي و الاستغراق التنظيمي الدعم بين العلاقة(، 2020) الهادي عبد العزيز العامري، عبد .23
مجمة الآداب لمدراسات ، الحديدة جامعة في الإداريين الموظفين لدى التنظيمي التيكم عمى وأثرىما

 .387-332 ،(8)، التربوية النفسية و
 الوظيفي الاستغراق تعزيز استراتيجيات ،(2012) جودت ولاء ،الجاف و فوزي هاشم، العبادي .24

 في العاممين من لعينة استطلاعية دراسة -الأعمال لمنظمات العالي الأداء تحقيق في ودورىا
 .106-72 ،(9) 5 ،دراسات إدارية، أربيل في العراقي المصرفي القطاع

 دمةخال أداء جودة عمى التنظيمي الدعم محددات أثر ،(2007) محمد القمصان أبو ،الوهاب عبد .25
 مجمة ،-الشيخ كفر بمحافظة الحكومية بالمستشفيات العاممين عمى تطبيقية دراسة -الصحية
 .207-125 ،(2)، و التمويل التجارة

 في التنظيمي الدعم أثر(، 2021) ربه عبد القادر عبد غزة، بسام أبو و مطاوع محمد عسفة، حاتم .26
 الصحي العمل لجان عمى تطبيقية دراسة(: Spreitzer) نموذج وفق النفسي التمكين تعزيز

 .182-154الصفحات   (،37)، العممي لمنشر العربية المجمة، الفمسطينية الجنوبية بالمحافظات
-التنظيمي التيكم تقميل في المدرك التنظيمي الدعم دور(، 2017) غياض سالم الكعبي، حميد .27

 الاقتصاد و الإدارة مجمة ،الجامعة الرافدين كمية في التدريسيين من عينة لآراء تحميمية دراسة
(111،) 162-175. 

( 2019) المجيد عبد فاروق بشرى العماوي، محمد و منى و السنديوني، عمي العزيز عبد مرزوق، .28
 بالمستشفيات التمريض ىيئة عمى تطبيقية دراسة-الوظيفي الاستغراق في التنظيمية الاستقامة أثر

 .222-185 ،(6) ،المعاصرة التجارية الدراسات مجمة، الشيخ كفر بمحافظة الحكومية
 الإبداع عمى و أثره البشرية الموارد تمكين ،(2020) مصمح فيروز ،الضمور و فوزية ،مقراش .29

 (1) 16 ،الجزائرية المؤسسات أداء مجمة، الجزائرية المتوسطة و الصغيرة بالمؤسسات التنظيمي
61-76. 

 مجمة ،جيجل جامعة لأساتذة الإبداعي السموك في التنظيمي الدعم أثر ،(2021) مسعود ،هريكش .30
 .27-11 ،(4) 11 ،التنمية و الاستراتيجية
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 الجامعيةالرسائل  المذكرات و 
 نظر وجية من القدس شرقي مدارس في الوظيفي الاستغراق واقع ،(2022) غادة ،الهوى أبو .31

 .الخميل جامعة: القدس العميا، الدراسات كمية ،(التعميمية الإدارة في ماجيستير رسالة) المعممين
 الأداء أبعاد عمى التنظيمية لمعدالة العاممين إدراك أثر ،(2010) نمر مراد صابرين ،جاسر بوأ .32

 في ماجيستير رسالة) الفمسطينية الوطنية السمطة وزارات موظفي عمى تطبيقية دراسة -السياقي
 .الإسلامية الجامعة: غزة ،التجارة كمية، (عمالالأ إدارة

 عمى ميدانية دراسة - المعرفي التشارك في التنظيمي الدعم أثر ،(2021) جهيد ،بوطالب .33
 العموم كمية(، دكتوراه أطروحة) بالجزائر لكترونيةالإ  الصناعة قطاع في مؤسسات مجموعة

 يحيى. بن الصديق محمد جامعة: جيجل التسيير، عموم و التجارية و الاقتصادية
في  دكتوراه رسالة) علاقتيا بالأداء الوظيفي العدالة التنظيمية و ،(2019) السلام عبد ،كيشبو  .34

 ، قسنطينة: جامعة عبد الحميد مهري.(عمم النفس، التنظيم و العمل
 تعزيز في النفسي والعقد المدرك التنظيمي الدعم دور ،(2016) معيوف هادي زينب، الشريفي .35

دكتوراه في إدارة  أطروحة) لمعاممين الاجتماعية اليوية بناء خلال من الوظيفي الانغماس
 .كربلاء جامعة ،الاقتصاد و الإدارة كمية ،(الأعمال

 العمل دوران أسباب في المدرك التنظيمي الدعم أثر ،(2016) ياسر راضييسار  ،الصرايرة .36
 رسالة)  الأردن جنوب في الحكومية المستشفيات في ميدانية دراسة - والممرضين للأطباء

 .مؤتة جامعة: كمية إدارة الأعمال، الكرك ،(ماجيستير
 محافظة في الأردنية الجامعات في المدرك التنظيمي الدعم ،(2020) فهد فايز الله عبد ،العجارمة .37

 رسالة) الأكاديميين الأقسام رؤساء نظر وجية من العمل بمخرجات وعلاقتو عمان العاصمة
 .الأوسط الشرق جامعة: عمان ،التربوية العموم كمية، (التربوية القيادة و الإدارة في ماجستير

 ميدانية دراسة -لمعامل الوظيفي بالاستقرار وعلاقتيا العمل ظروف ،(2019) حمزة ،عزاوي .38
 الاجتماعية العموم كمية ،(دكتوراه أطروحة) أدرارب سينا ناب العمومية الاستشفائية بالمؤسسة

 .خيضر محمد جامعة: بسكرة
 العمل ضغوط تخفيف في الاجتماعي و التنظيمي الدعم أثر(، 2009) صالح عبد اللهالكريديس،  .39

 العربية المممكة في جدة محافظة في الحكومية الدوائر مراكز في العاممين عمى ميدانية دراسة
 .مؤتة جامعةكمية الأعمال، الكرك: ، (ماجيستير رسالة) السعودية

 لدى الوظيفي الاستغراق تنمية عمى التنظيمي الدعم أثر(، 2014) محمد ديب أحمد، ماضي .40
 التجارة كمية، (الأعمال إدارة في ماجيستير رسالة) للأونروا  التابع الإقميمي غزة مكتب في العاممين

 الإسلامية. الجامعة: غزة
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 المواطنة سموك و الشركات داءأ في التنظيمي الدعم أثر ،(2013) الدين علاءحسني  عمياء ،نوح .41
 كمية(، ماجيستير رسالة) دراسة تطبيقية في الشركات الصناعية في مدينة سحاب-التنظيمية
 .الأوسط الشرق جامعة: عمان ،الأعمال

 ميدانية دراسة: الإنجاز دافعية عمى المدرك التنظيمي الدعم محددات أثر ،(2018) ،كمال ،يوسفي .24
 الاقتصادية العموم كمية(، دكتوراه أطروحة) الجزائر في العمومية الصحية المؤسسات من لعينة
 بوضياف. محمد جامعة: المسيمة التجارية، العموم و التسيير وعموم

 ثانيا: بالمغة الأجنبية 

 الكتب العممية 
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 العممية المقالات 
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empirical study of perceived organizational support and affective commitment in 

the logistics’ industry, Journal of Asian Finance, Economics and Business, 7(8), 589–

598. 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ملاحقال

 



 الملاحق
 

73 

 النهائية يان في صورته(: الاستب01الممحق رقم )
 البحث العممي  وزارة التعميم العالي و

 -جيجل–جامعة محمد الصديق بن يحيى 
 كمية العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير 

 قسم عموم التسيير
 

 مارة استبياناست
 

 

 السلام عميكم ورحمة الله تعالى وبركاته

ديكم ىذا الاستبيان الذي صمم لجمع البيانات اللازمة لمدراسة التي نقوم بييا تحت يسرنا أن نضع بين أي
دراسة حالة كمية العموم الاقتصادية والتجارية   "أثر الدعم التنظيمي في تنمية الاستغراق الوظيفي "عنوان

عموم التسيير وذلك استكمالا لمتطمبات الحصول عمى شيادة الماستر في  -جيجل -وعموم التسيير بجامعة 
 تخصص إدارة موارد بشرية.

لذا نأمل من حضرتكم إبداء آرائكم عمى كافة عبارات الاستبيان بدقة, حيث أن صحة النتائج تعتمد عمى دقة 
 إجاباتكم ونحيطكم عمما أن جميع إجاباتكم لن تستخدم إلا لأغراض البحث العممي.

 وفي الأخير تقبموا منا فائق التقدير والاحترام.

 

 

 إشراف الأستاذة:                                          إعداد الطالبتين

 كريمة شابونية                                                         شيماء عيواز 

 ياشيسارة ع 

 2023/ 2022الجامعية السنة
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 .( في الخانة المناسبة التي تعبر عن رأيك xملاحظة: يرجى وضع علامة ) 

 الوظيفية  المحور الأول: البيانات الشخصية و

  ذكر الجنس 
  أنثى 

  سنة   03أقل  العمر
  سنة  03سنة إلى أقل من  03من 

  سنة  03إلى أقل من  03من 
  سنة فأكثر  03من 

  ثانوي أو أقل  المؤهل العممي 
  ليسانس، ماستر جامعي )مستوى التدرج(:

  رج )دراسات عميا(جامعي ما بعد التد
  سنوات  30أقل من  سنوات الخدمة 

  سنوات  03سنوات إلى أقل من  30من 
  سنة 00سنوات إلى أقل من  03من 

  سنة فما فوق  00
  أستاذ جامعي  الفئات الوظيفية 

  موظف إداري
  عون ميني 

  دج  03333أقل من  الراتب الشهري
  دج  03333دج إلى أقل من  03333من 
  دج  03333دج إلى أقل من  03333من 

  دج فما فوق  03333
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 المحور الثاني: الدعم التنظيمي 

المعنوية التي تمنحيا المؤسسة بشكل طوعي  المادية و يتمثل في جميع أشكال المساندةالدعم التنظيمي: 
 لمعاممين بييا.

غير  العبارات الرقم
موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

موافق  موافق محايد
 بشدة 

 البعد الأول: دعم المنظمة لممرؤوسين
 تحرص إدارة الكمية عمى توضيح الميام و 01

 المسؤوليات المنوطة بي 
     

 تفتخر إدارة الكمية  02
 بإنجازاتي في العمل 

     

تقدم لي إدارة الكمية المساعدة عندما أواجو  03
 مشكمة 

     

ن الأخطاء غير اضى إدارة الكمية عتتغ 04
 التي أرتكبيا  المقصودة

     

عند اتخاذ قرارات  تيتم إدارة الكمية بمصمحتي  05
 مستقبمي   في عممي و مؤثرة

     

 تيتم إدارة الكمية بدعم الموظفين الجدد وتقديم  06
 للاندماج في العمل  المساعدة التي يحتاجونيا

     

 البعد الثاني: دعم المنظمة لمرؤساء
      تعامل الإدارة العميا الرؤساء باحترام كبير  07
      تقدر الإدارة العميا مساىمات الرؤساء  08
      تدعم الإدارة العميا القرارات التي يتخذىا الرؤساء 09
أسموب إدارة تسمح الإدارة العميا باختيار  10

 المرؤوسين 
     

 د قراراتتستشير الإدارة العميا الرؤساء عند اتخا 11
 والإجراءات الجديدة  بشأن السياسات

     

إذا قرر أحد الرؤساء الاستقالة ستحرص الإدارة  12
 العميا عمى إقناعو بالبقاء 
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 البعد الثالث: العدالة التنظيمية 
الأجر الذي أحصل عميو مناسب لمعمل الذي  13

 أقوم بو
     

لعمل تحرص إدارة الكمية عمى توزيع أعباء ا 14
 بشكل عادل بين الموظفين 

     

      فرص الترقية في العمل متاحة لمجميع 15
يتم تطبيق القرارات الإدارية عمى كل الموظفين  16

 بلا استثناء  
     

تحترم إدارة الكمية حقوق الموظفين عند تطبيق  17
 الإجراءات 

     

 تتعامل إدارة الكمية بنزاىة في حل الخلافات بين 18
 الموظفين 

     

 البعد الرابع: ظروف العمل 
      توفر إدارة الكمية تجييزات ووسائل مناسبة  19
      تيتم إدارة الكمية بتوفير بيئة عمل آمنة وصحية  20
تيتم إدارة الكمية بتوفير الاستقرار الوظيفي  21

 لمموظفين 
     

تحرص إدارة الكمية عمى بناء علاقات يسودىا  22
 لاحترام والثقة المتبادلة في مكان العمل ا

     

تحرص إدارة الكمية عمى تقميل ضغوط العمل  23
 عمى الموظفين 

     

دوام العمل في الكمية متوازن مع حياتي  24
 الشخصية 

     

 الحوافز  البعد الخامس: المكافآت و
تيتم إدارة الكمية بتكريم وتقدير جيود الموظفين  25

  المتميزين
     

تحرص إدارة الكمية عمى إتاحة فرص المشاركة  26
 في البرامج التدريبية لجميع الموظفين 

     

تعمل إدارة الكمية عمى توضيح إجراءات منح  27
 المكافآت لمموظفين 
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تقدم إدارة الكمية خدمات اجتماعية مناسبة  28
 لاحتياجات الموظفين 

     

 
 ق الوظيفي المحور الثالث: الاستغرا

لحدمة  ،ىو علاقة إيجابية وعاطفية بين العاممين ووظائفيم واستثمار وقتيم وجيدىم فييا الاستغراق الوظيفي:
 .بقائيا منظماتيم والاىتمام بتطويرىا و

      أمارس وظيفتي بتركيز ذىني كبير  29
      تمثل وظيفتي تحديا كبيرا بالنسبة لي 30
يفتي حتى يشغمني التفكير في وظ 31

 خارج دوام العمل 
     

أقبل عمى ممارسة وظيفتي بحيوية  32
 نشاطو 

     

أندمج في وظيفتي بشكل يجعل الوقت  33
 يمر بشكل سريع

     

      أحرص بشدة عمى آدا عممي بإتقان  34
حجم الجيد الذي أبدلو في وظيفتي  35

 أكثر من اللازم 
     

تي أقدم مصمحة العمل عمى مصمح 36
 الشخصية 

     

      أشعر أن عممي جزء من حياتي  37
      أكرس الكثير من الطاقة لوظيفتي  38
      أعطي الكثير من الانتباه لوظيفتي   39
      وظيفتي سعادة في  أشعر بإيجابية و 40
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 المحكمين (: قائمة الأساتذة02) الممحق رقم
 

 

 

 

 

 الدراسة بيانات(: اختبار التوزيع الطبيعي ل03) الممحق رقم

Statistiques descriptives 

 

N Skewness Kurtosis 

Statistiques Statistiques Erreur std. Statistiques Erreur std. 

 586, 229,- 297, 213,- 65 للمرإوسٌن_المنظمة_دعم

 586, 2,030 297, 696,- 65 للرإساء_المنظمة_دعم

 586, 364,- 297, 437,- 65 التنظٌمٌة_العدالة

 586, 814,- 297, 162,- 65 العمل_ظروف

 586, 882,- 297, 317, 65 والحوافز_المكافآت

 586, 565,- 297, 099,- 65 لتنظٌمًا_الدعم

N valide (liste) 65     

Statistiques descriptives 

 

N Minimum Maximum Moyenne Ecart type Skewness Kurtosis 

Statistique

s 

Statistique

s 

Statistique

s 

Statistique

s 

Statistique

s 

Statistique

s 

Erreu

r std. 

Statistique

s 

Erreu

r std. 

_الاستغراق

 الوظٌفً
65 1,83 5,00 3,7192 ,58363 -,338 ,297 1,315 ,586 

N valide 

(liste) 
65         

 

 

 

 

 

 

 ةالرتب الأستاذ و اسم لقب الرقم
 بروفيسور نجيمي عيسى 01
 دكتور شاطر شفيق 02
 أستاذ مساعد أ عزيزي وداد 03
 أستاذ مساعد أ الزايدي أبو سفيان 04
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 (: اختبار ثبات الاستبيان04) الممحق رقم
 

 

 

 
معامل ألفا كرونباخ لبعد العدالة التنظيمية   

 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,868 7 

فا كرونباخ لبعد معامل أل 
 المكافآت والحوافز

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,855 5 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

معامل ألفا كرونباخ لبعد دعم المنظمة 
 لممرؤوسين

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,821 7 

لبعد دعم المنظمة  معامل ألفا كرونباخ
 لمرؤساء

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,668 7 

 معامل ألفا كرونباخ لبعد ظروف العمل
Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,715 7 

 معامل ثبات محور الاستغراق الوظيفي
Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,847 13 

 معامل ثبات محور الدعم التنظيمي
Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,862 6 

مي لأداة الدراسةمعامل الثبات الك  
Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,887 40 



 الملاحق
 

80 

 يانالاستب عبارات(: صدق الاتساق الداخمي ل05) الممحق رقم

 صدق الاتساق الداخمي لعبارات بعد دعم المنظمة لممرؤوسين

 

 الكلٌة إدارة تحرص

 المهام توضٌح على

 والمسإولٌات

 بً المنوطة

 ادارة تفتخر

 الكلٌة

 فً بانجازاتً

 لعمل

 لً تقدم

 الكلٌة ادارة

 المساعدة

 عندما

 اواجه

 مشكلة

 ادارة تتغاضى

 عن الكلٌة

 غٌر الاخطاء

 المقصودة

 ارتكبها التً

 ادارة تهتم

 الكلٌة

 بمصلحتً

 اتخاد عند

 قرارات

 فً مإثرة

 و عملً

 مستقبلً

 ادارة تهتم

 بدعم الكلٌة

 الموظفٌن

 الجدد

 وتقدٌم

 المساعدة

 التً

 ٌحتاجونها

 للاندماج

 للمرإوسٌن_المنظمة_دعم العمل فً

 على الكلٌة إدارة تحرص

 والمسإولٌات المهام توضٌح

 بً المنوطة

Corrélation 

de Pearson 
1 ,453

**
 ,497

**
 ,272

*
 ,200 ,159 ,630

**
 

Sig. 

(bilatérale) 
 ,000 ,000 ,028 ,111 ,206 ,000 

N 65 65 65 65 65 65 65 

 بانجازاتً الكلٌة ارةاد تفتخر

 لعمل فً

Corrélation 

de Pearson 
,453

**
 1 ,567

**
 ,297

*
 ,389

**
 ,353

**
 ,764

**
 

Sig. 

(bilatérale) 
,000  ,000 ,016 ,001 ,004 ,000 

N 65 65 65 65 65 65 65 

 الكلٌة ادارة لً تقدم

 اواجه عندما المساعدة

 مشكلة

Corrélation 

de Pearson 
,497

**
 ,567

**
 1 ,455

**
 ,355

**
 ,278

*
 ,787

**
 

Sig. 

(bilatérale) 
,000 ,000  ,000 ,004 ,025 ,000 

N 65 65 65 65 65 65 65 

 عن الكلٌة ادارة تتغاضى

 التً المقصودة غٌر الاخطاء

 ارتكبها

Corrélation 

de Pearson 
,272

*
 ,297

*
 ,455

**
 1 ,357

**
 ,076 ,631

**
 

Sig. 

(bilatérale) 
,028 ,016 ,000  ,003 ,547 ,000 

N 65 65 65 65 65 65 65 

 بمصلحتً الكلٌة ادارة تهتم

 مإثرة قرارات اتخاد عند

 مستقبلً و عملً فً

Corrélation 

de Pearson 
,200 ,389

**
 ,355

**
 ,357

**
 1 ,287

*
 ,652

**
 

Sig. 

(bilatérale) 
,111 ,001 ,004 ,003  ,021 ,000 

N 65 65 65 65 65 65 65 

 بدعم الكلٌة ادارة تهتم

 وتقدٌم الجدد الموظفٌن

 ٌحتاجونها التً المساعدة

 العمل فً للاندماج

Corrélation 

de Pearson 
,159 ,353

**
 ,278

*
 ,076 ,287

*
 1 ,533

**
 

Sig. 

(bilatérale) 
,206 ,004 ,025 ,547 ,021  ,000 
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N 65 65 65 65 65 65 65 

 Corrélation للمرإوسٌن_المنظمة_دعم

de Pearson 
,630

**
 ,764

**
 ,787

**
 ,631

**
 ,652

**
 ,533

**
 1 

Sig. 

(bilatérale) 
,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  

N 65 65 65 65 65 65 65 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 

 صدق الاتساق الداخمي لعبارات بعد دعم المنظمة لمرؤساء

 

 الادارة تعامل

 العلٌا

 الرإساء

 كبٌر باحترام

 الادارة تقدر

 العلٌا

 مساهمات

 الرإساء

 الادارة تدعم

 العلٌا

 التً القرارات

 ٌتخدها

 الرإساء

 الادارة تسمح

 باختٌار العلٌا

 ادارة اسلوب

 المرإوسٌن

 تستشٌر

 العلٌا الادارة

 عند إساءالر

 قرارات اتخاد

 بشان

 و السٌاسات

 الاجراءات

 الجدٌدة

 احد قرر اذا

 الرإساء

 الاستقالة

 ستحرص

 العلٌا الادارة

 اقناعه على

 للرإساء_المنظمة_دعم بالبقاء

ا الادارة تعامل  العلٌ

 كبٌر باحترام الرإساء

Corrélation de 

Pearson 
1 ,533

**
 ,534

**
 ,056 -,059 -,064 ,557

**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,660 ,638 ,615 ,000 

N 65 65 65 65 65 65 65 

 العلٌا الادارة تقدر

 الرإساء مساهمات

Corrélation de 

Pearson 
,533

**
 1 ,507

**
 ,292

*
 ,037 -,077 ,610

**
 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,018 ,771 ,543 ,000 

N 65 65 65 65 65 65 65 

ا دارةالا تدعم  العلٌ

 ٌتخدها التً القرارات

 الرإساء

Corrélation de 

Pearson 
,534

**
 ,507

**
 1 ,246

*
 -,091 -,066 ,579

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,049 ,471 ,600 ,000 

N 65 65 65 65 65 65 65 

 العلٌا الادارة تسمح

 ادارة اسلوب باختٌار

 المرإوسٌن

Corrélation de 

Pearson 
,056 ,292

*
 ,246

*
 1 ,299

*
 ,359

**
 ,676

**
 

Sig. (bilatérale) ,660 ,018 ,049  ,016 ,003 ,000 

N 65 65 65 65 65 65 65 

 العلٌا الادارة تستشٌر

 اتخاد عند الرإساء

 السٌاسات بشان قرارات

 الجدٌدة الاجراءات و

Corrélation de 

Pearson 
-,059 ,037 -,091 ,299

*
 1 ,209 ,457

**
 

Sig. (bilatérale) ,638 ,771 ,471 ,016  ,094 ,000 

N 65 65 65 65 65 65 65 

 الرإساء احد قرر اذا

 ستحرص الاستقالة

 اقناعه على العلٌا الادارة

 بالبقاء

Corrélation de 

Pearson 
-,064 -,077 -,066 ,359

**
 ,209 1 ,483

**
 

Sig. (bilatérale) ,615 ,543 ,600 ,003 ,094  ,000 

N 65 65 65 65 65 65 65 
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 Corrélation de للرإساء_المنظمة_دعم

Pearson 
,557

**
 ,610

**
 ,579

**
 ,676

**
 ,457

**
 ,483

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  

N 65 65 65 65 65 65 65 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 

 صدق الاتساق الداخمي لعبارات بعد العدالة التنظيمية

 

 الذي الاجر

 علٌه احصل

 للعمل مناسب

 به اقوم الذي

 ادارة تحرص

 على الكلٌة

 اعباء توزٌع

 بشكل العمل

 بٌن عادل

 الموظفٌن

 الترقٌة فرص

 العمل فً

 للجمٌع حةمتا

 تطبٌق ٌتم

 القرارات

 على الادارٌة

 الموظفٌن كل

 استثناء بلا

 ادارة تحترم

 حقوق الكلٌة

 عند الموظفٌن

 تطبٌق

 الاجراءات

 ادارة تتعامل

 بنزاهة الكلٌة

 حل فً

 بٌن الخلافات

 التنظٌمٌة_العدالة الموظفٌن

 علٌه احصل الذي الاجر

 اقوم الذي للعمل مناسب

 به

Corrélation de 

Pearson 
1 ,452

**
 ,259

*
 ,428

**
 ,234 ,436

**
 ,668

**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,037 ,000 ,061 ,000 ,000 

N 65 65 65 65 65 65 65 

 على الكلٌة ادارة تحرص

 بشكل العمل اعباء توزٌع

 الموظفٌن بٌن عادل

Corrélation de 

Pearson 
,452

**
 1 ,708

**
 ,569

**
 ,265

*
 ,503

**
 ,811

**
 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,000 ,033 ,000 ,000 

N 65 65 65 65 65 65 65 

 العمل فً الترقٌة فرص

 للجمٌع متاحة

Corrélation de 

Pearson 
,259

*
 ,708

**
 1 ,662

**
 ,325

**
 ,422

**
 ,783

**
 

Sig. (bilatérale) ,037 ,000  ,000 ,008 ,000 ,000 

N 65 65 65 65 65 65 65 

 القرارات طبٌقت ٌتم

 كل على الادارٌة

 استثناء بلا الموظفٌن

Corrélation de 

Pearson 
,428

**
 ,569

**
 ,662

**
 1 ,408

**
 ,388

**
 ,797

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  ,001 ,001 ,000 

N 65 65 65 65 65 65 65 

 حقوق الكلٌة ادارة تحترم

 تطبٌق عند الموظفٌن

 الاجراءات

Corrélation de 

Pearson 
,234 ,265

*
 ,325

**
 ,408

**
 1 ,447

**
 ,590

**
 

Sig. (bilatérale) ,061 ,033 ,008 ,001  ,000 ,000 

N 65 65 65 65 65 65 65 

 الكلٌة ادارة تتعامل

 الخلافات حل فً بنزاهة

 الموظفٌن بٌن

Corrélation de 

Pearson 
,436

**
 ,503

**
 ,422

**
 ,388

**
 ,447

**
 1 ,704

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,001 ,000  ,000 

N 65 65 65 65 65 65 65 

 Corrélation de التنظٌمٌة_العدالة

Pearson 
,668

**
 ,811

**
 ,783

**
 ,797

**
 ,590

**
 ,704

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  

N 65 65 65 65 65 65 65 
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**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 

 صدق الاتساق الداخمي لعبارات بعد ظروف العمل

 

 ادارة توفر

 الكلٌة

 و تجهٌزات

 مناسبة وسائل

 ادارة تهتم

 بتوفٌر الكلٌة

 امنة عمل بٌئة

 صحٌة و

 ادارة تهتم

 بتوفٌر الكلٌة

 الاستقرار

 الوظٌفً

 للموظفٌن

 ادارة تحرص

 على الكلٌة

 علاقات بناء

 ٌسودها

 و الاحترام

 المتبادلة الثقة

 مكان فً

 العمل

 ادارة تحرص

 على الكلٌة

 ضغوط تقلٌل

 على العمل

 الموظفٌن

 فً العمل دوام

 متوازن الكلٌة

 حٌاتً مع

 العمل_ظروف الشخصٌة

 الكلٌة ادارة توفر

 وسائل و اتتجهٌز

 مناسبة

Corrélation de 

Pearson 
1 ,601

**
 ,210 ,163 ,182 -,164 ,596

**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,093 ,193 ,147 ,192 ,000 

N 65 65 65 65 65 65 65 

 بتوفٌر الكلٌة ادارة تهتم

 صحٌة و امنة عمل بٌئة

Corrélation de 

Pearson 
,601

**
 1 ,298

*
 ,241 ,146 -,159 ,618

**
 

Sig. (bilatérale) ,000  ,016 ,053 ,247 ,206 ,000 

N 65 65 65 65 65 65 65 

 بتوفٌر الكلٌة ادارة تهتم

 الوظٌفً الاستقرار

 للموظفٌن

Corrélation de 

Pearson 
,210 ,298

*
 1 ,484

**
 ,255

*
 ,191 ,678

**
 

Sig. (bilatérale) ,093 ,016  ,000 ,041 ,127 ,000 

N 65 65 65 65 65 65 65 

 على الكلٌة ادارة تحرص

 ٌسودها علاقات بناء

 المتبادلة الثقة و الاحترام

 العمل مكان فً

Corrélation de 

Pearson 
,163 ,241 ,484

**
 1 ,426

**
 ,079 ,659

**
 

Sig. (bilatérale) ,193 ,053 ,000  ,000 ,532 ,000 

N 65 65 65 65 65 65 65 

 لىع الكلٌة ادارة تحرص

 على العمل ضغوط تقلٌل

 الموظفٌن

Corrélation de 

Pearson 
,182 ,146 ,255

*
 ,426

**
 1 ,174 ,623

**
 

Sig. (bilatérale) ,147 ,247 ,041 ,000  ,164 ,000 

N 65 65 65 65 65 65 65 

 الكلٌة فً العمل دوام

 حٌاتً مع متوازن

 الشخصٌة

Corrélation de 

Pearson 
-,164 -,159 ,191 ,079 ,174 1 ,324

**
 

Sig. (bilatérale) ,192 ,206 ,127 ,532 ,164  ,008 

N 65 65 65 65 65 65 65 

 Corrélation de العمل_ظروف

Pearson 
,596

**
 ,618

**
 ,678

**
 ,659

**
 ,623

**
 ,324

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,008  

N 65 65 65 65 65 65 65 

**. 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 المكافآت و الحوافز

 

 الكلٌة ادارة تهتم

 جهود بتقدٌر

 الموظفٌن

 المتمٌزٌن

 ادارة تحرص

 اتاحة على الكلٌة

 المشاركة صفر

 البرامج فً

 لجمٌع التدرٌبٌة

 الموظفٌن

 الكلٌة ادارة تعمل

 توضٌح على

 منح اجراءات

 للموظفٌن المكافآت

 الكلٌة ادارة تقدم

 اجتماعٌة خدمات

 لاحتٌاجات مناسبة

 والحوافز_المكافآت الموظفٌن

 جهود بتقدٌر الكلٌة ادارة تهتم

 المتمٌزٌن الموظفٌن

Corrélation de 

Pearson 
1 ,566

**
 ,427

**
 ,304

*
 ,761

**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,014 ,000 

N 65 65 65 65 65 

 اتاحة على الكلٌة ادارة تحرص

 البرامج فً المشاركة فرص

 الموظفٌن لجمٌع التدرٌبٌة

Corrélation de 

Pearson 
,566

**
 1 ,592

**
 ,373

**
 ,822

**
 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,002 ,000 

N 65 65 65 65 65 

 توضٌح على الكلٌة ادارة تعمل

 المكافآت منح اجراءات

 للموظفٌن

Corrélation de 

Pearson 
,427

**
 ,592

**
 1 ,409

**
 ,784

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,001 ,000 

N 65 65 65 65 65 

 خدمات الكلٌة ادارة تقدم

 لاحتٌاجات مناسبة اجتماعٌة

 الموظفٌن

Corrélation de 

Pearson 
,304

*
 ,373

**
 ,409

**
 1 ,688

**
 

Sig. (bilatérale) ,014 ,002 ,001  ,000 

N 65 65 65 65 65 

 Corrélation de والحوافز_المكافآت

Pearson 
,761

**
 ,822

**
 ,784

**
 ,688

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000  

N 65 65 65 65 65 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 

 الاستغراق الوظيفي صدق الاتساق الداخمي لعبارات محور
  

 

امار

 س

وظٌف

 تً

 بتركٌز

 ذهنً

 كبٌر

 تمثل

وظٌف

 تً

 تحدٌا

 كبٌرا

بالنس

 لً بة

ٌشغلن

 ي

 التفكٌر

 فً

وظٌف

 تً

 حتى

 خارج

 دوام

 العمل

 أقبل

 على

ممارس

 ة

وظٌف

 تً

 بحٌوٌة

 و

 نشاط

 أندمج

 فً

وظٌف

 تً

 بشكل

 ٌجعل

 الوقت

 ٌمر

 بشكل

 سرٌع

أحر

 ص

 بشدة

 على

 آداء

 عملً

 بإتقان

 حجم

 الجهد

 الذي

 أبدله

 فً

وظٌف

 تً

 أكثر

 من

 اللازم

 أقدم

 مصلحة

 العمل

 على

مصلح

 تً

الشخ

 صٌة

 أشعر

 ان

 عملً

 جزء

 من

 حٌاتً

 أكرس

 لكثٌرا

 من

 الطاقة

لوظٌ

 فتً

 أعطً

 الكثٌر

 من

 الانتباه

لوظٌف

 ٌتً

 أشعر

باٌجا

 بٌة

وسعاد

 فً ة

وظٌف

 تً

الوظ_الاستغراق

 ٌفً



 الملاحق
 

85 

 وظٌفتً امارس

 ذهنً بتركٌز

 كبٌر

Corrélati

on de 

Pearson 

1 
,405

**
 

,251

*
 

,157 
,260

*
 

,426

**
 

,212 ,138 ,195 ,202 
,606

*

*
 

,254

*
 

,550
**

 

Sig. 

(bilatéral

e) 

 ,001 ,044 ,212 ,036 ,000 ,091 ,274 ,120 ,106 ,000 ,041 ,000 

N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 

 وظٌفتً تمثل

 كبٌرا تحدٌا

 لً بالنسبة

Corrélati

on de 

Pearson 

,405

**
 

1 ,179 ,195 ,081 ,145 ,130 ,356
**

 
,437

**
 

,314

*
 

,310
*

 
,293

*
 

,556
**

 

Sig. 

(bilatéral

e) 

,001  ,154 ,120 ,520 ,249 ,303 ,004 ,000 ,011 ,012 ,018 ,000 

N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 

 التفكٌر ٌشغلنً

 حتى وظٌفتً فً

 دوام خارج

 العمل

Corrélati

on de 

Pearson 

,251

*
 

,179 1 ,073 
,317

*
 

,194 
,372

**
 

,516
**

 
,343

**
 

,353

**
 

,289
*

 ,231 ,629
**

 

Sig. 

(bilatéral

e) 

,044 ,154  ,564 ,010 ,122 ,002 ,000 ,005 ,004 ,020 ,064 ,000 

N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 

 على أقبل

 وظٌفتً ممارسة

 نشاط و بحٌوٌة

Corrélati

on de 

Pearson 

,157 ,195 ,073 1 
,536

**
 

,279

*
 

,009 ,241 
,301

*
 

,260

*
 

,251
*

 
,413

**
 

,489
**

 

Sig. 

(bilatéral

e) 

,212 ,120 ,564  ,000 ,024 ,941 ,053 ,015 ,037 ,044 ,001 ,000 

N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 

 فً أندمج

 بشكل وظٌفتً

 ٌمر الوقت ٌجعل

 سرٌع بشكل

Corrélati

on de 

Pearson 

,260

*
 

,081 
,317

*
 

,536

**
 

1 ,213 ,030 ,188 ,214 
,385

**
 

,188 
,410

**
 

,542
**

 

Sig. 

(bilatéral

e) 

,036 ,520 ,010 ,000  ,088 ,812 ,134 ,087 ,002 ,133 ,001 ,000 

N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 

 بشدة أحرص

 عملً آداء على

 بإتقان

Corrélati

on de 

Pearson 

,426

**
 

,145 ,194 
,279

*
 

,213 1 ,016 ,188 
,397

**
 

,120 
,692

*

*
 

,257

*
 

,501
**

 

Sig. 

(bilatéral

e) 

,000 ,249 ,122 ,024 ,088  ,899 ,134 ,001 ,341 ,000 ,039 ,000 

N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 
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 الذي الجهد حجم

 وظٌفتً فً أبدله

 اللازم من أكثر

Corrélati

on de 

Pearson 

,212 ,130 
,372

**
 

,009 ,030 ,016 1 ,331
**

 
,256

*
 

,374

**
 

,203 
,258

*
 

,479
**

 

Sig. 

(bilatéral

e) 

,091 ,303 ,002 ,941 ,812 ,899  ,007 ,040 ,002 ,104 ,038 ,000 

N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 

 مصلحة أقدم

 على العمل

 مصلحتً

 الشخصٌة

Corrélati

on de 

Pearson 

,138 
,356

**
 

,516

**
 

,241 ,188 ,188 
,331

**
 

1 
,522

**
 

,522

**
 

,326
*

*
 

,284

*
 

,688
**

 

Sig. 

(bilatéral

e) 

,274 ,004 ,000 ,053 ,134 ,134 ,007  ,000 ,000 ,008 ,022 ,000 

N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 

 عملً ان أشعر

 حٌاتً من جزء

Corrélati

on de 

Pearson 

,195 
,437

**
 

,343

**
 

,301

*
 

,214 
,397

**
 

,256

*
 

,522
**

 1 
,379

**
 

,426
*

*
 

,547

**
 

,716
**

 

Sig. 

(bilatéral

e) 

,120 ,000 ,005 ,015 ,087 ,001 ,040 ,000  ,002 ,000 ,000 ,000 

N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 

 من الكثٌر أكرس

 لوظٌفتً الطاقة

Corrélati

on de 

Pearson 

,202 
,314

*
 

,353

**
 

,260

*
 

,385

**
 

,120 
,374

**
 

,522
**

 
,379

**
 

1 ,244
*

 ,124 ,618
**

 

Sig. 

(bilatéral

e) 

,106 ,011 ,004 ,037 ,002 ,341 ,002 ,000 ,002  ,050 ,326 ,000 

N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 

 من الكثٌر أعطً

 لوظٌفٌتً الانتباه

Corrélati

on de 

Pearson 

,606

**
 

,310

*
 

,289

*
 

,251

*
 

,188 
,692

**
 

,203 ,326
**

 
,426

**
 

,244

*
 

1 
,307

*
 

,634
**

 

Sig. 

(bilatéral

e) 

,000 ,012 ,020 ,044 ,133 ,000 ,104 ,008 ,000 ,050  ,013 ,000 

N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 

 باٌجابٌة أشعر

 فً وسعادة

 وظٌفتً

Corrélati

on de 

Pearson 

,254

*
 

,293

*
 

,231 
,413

**
 

,410

**
 

,257

*
 

,258

*
 

,284
*

 
,547

**
 

,124 ,307
*

 1 ,625
**

 

Sig. 

(bilatéral

e) 

,041 ,018 ,064 ,001 ,001 ,039 ,038 ,022 ,000 ,326 ,013  ,000 

N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 
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الوظ_الاستغراق

 ٌفً

Corrélati

on de 

Pearson 

,550

**
 

,556

**
 

,629

**
 

,489

**
 

,542

**
 

,501

**
 

,479

**
 

,688
**

 
,716

**
 

,618

**
 

,634
*

*
 

,625

**
 

1 

Sig. 

(bilatéral

e) 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  

N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 
 لأبعاد و محاور الاستبيان (: صدق الاتساق البنائي06) الممحق رقم

 الاتساق البنائي لأبعاد محور الدعم التنظيمي

 

_المنظمة_دعم

 للمرإوسٌن

_المنظمة_دعم

 للرإساء

_العدالة

 التنظٌمٌة

_ظروف

 العمل

_المكافآت

 والحوافز

_الدعم

 التنظٌمً

للمرإو_المنظمة_دعم

 سٌن

Corrélatio

n de 

Pearson 

1 ,462
**
 ,476

**
 ,482

**
 ,570

**
 ,807

**
 

Sig. 

(bilatérale

) 

 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 65 65 65 65 65 65 

Corrélatio للرإساء_المنظمة_دعم

n de 

Pearson 

,462
**
 1 ,202 ,210 ,289

*
 ,515

**
 

Sig. 

(bilatérale

) 

,000  ,106 ,094 ,019 ,000 

N 65 65 65 65 65 65 

Corrélatio التنظٌمٌة_العدالة

n de 

Pearson 

,476
**
 ,202 1 ,609

**
 ,532

**
 ,806

**
 

Sig. 

(bilatérale

) 

,000 ,106  ,000 ,000 ,000 

N 65 65 65 65 65 65 

Corrélatio العمل_ظروف

n de 

Pearson 

,482
**
 ,210 ,609

**
 1 ,533

**
 ,776

**
 

Sig. 

(bilatérale

) 

,000 ,094 ,000  ,000 ,000 

N 65 65 65 65 65 65 
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Corrélatio والحوافز_المكافآت

n de 

Pearson 

,570
**
 ,289

*
 ,532

**
 ,533

**
 1 ,785

**
 

Sig. 

(bilatérale

) 

,000 ,019 ,000 ,000  ,000 

N 65 65 65 65 65 65 

Corrélatio التنظٌمً_الدعم

n de 

Pearson 

,807
**
 ,515

**
 ,806

**
 ,776

**
 ,785

**
 1 

Sig. 

(bilatérale

) 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000  

N 65 65 65 65 65 65 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 

 و الوظيفية يةالنسب المئوية لمحور البيانات الشخص (: التكرارات و07) الممحق رقم

لجنسا  
 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 55,4 55,4 55,4 36 ذكر 

 100,0 44,6 44,6 29 أنثى

Total 65 100,0 100,0  

 العمر

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 3,1 3,1 3,1 2 سنة 30 من أقل 

 61,5 58,5 58,5 38 سنة 40 من أقل إلى سنة 30 من

 96,9 35,4 35,4 23 سنة 50 من أقل إلى سنة 40 من

 100,0 3,1 3,1 2 فؤكثر سنة 50 من

Total 65 100,0 100,0  

 العممي المؤهل

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 13,8 13,8 13,8 9 اقل او ثانوي 

 43,1 29,2 29,2 19 (لٌسانس،ماستر):(التدرج مستوى) جامعً

 100,0 56,9 56,9 37 (علٌا دراسات) التدرج مابعد جامعً

Total 65 100,0 100,0  
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 الخدمة سنوات

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 1,5 1,5 1,5 1 سنوات 5 من اقل 

 38,5 36,9 36,9 24 سنوات 10 من من اقل الى سنوات 5 من

 90,8 52,3 52,3 34 سنة 15 من قل الى سنوات 10 من

 100,0 9,2 9,2 6 فوق فما سنة 15 من

Total 65 100,0 100,0  

 الوظيفية الفئات
 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 58,5 58,5 58,5 38 جامعً استاذ 

 92,3 33,8 33,8 22 اداري موظف

 100,0 7,7 7,7 5 مهنً عون

Total 65 100,0 100,0  

 الشهري الراتب

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 6,2 6,2 6,2 4 دج30000 من اقل 

 38,5 32,3 32,3 21 دج 50000 من اقل الى دج 30000 من

 46,2 7,7 7,7 5 دج 70000 من اقل الى 50000 من

 100,0 53,8 53,8 35 فوق فما دج 70000 من

Total 65 100,0 100,0  

 

 ء العينة حول عبارات الاستبيانالمتوسطات الحسابية و الانحرافات المعيارية لآرا(: 08)رقم  الممحق

 لانحراف المعياري لعبارات دعم المنظمة لممرؤوسينالمتوسط الحسابي و ا

 

 

 N Moyenne Ecart type 

 1,030 3,57 65 بً المنوطة والمسإولٌات المهام توضٌح على الكلٌة إدارة تحرص

 1,152 3,02 65 لعمل فً بانجازاتً الكلٌة ادارة تفتخر

 1,117 3,31 65 مشكلة اواجه عندما المساعدة الكلٌة ادارة لً تقدم

 1,226 3,11 65 ارتكبها التً المقصودة غٌر الاخطاء عن الكلٌة ادارة تتغاضى

 1,133 2,46 65 مستقبلً و عملً فً مإثرة قرارات اتخاد عند بمصلحتً الكلٌة ادارة تهتم

 1,107 3,20 65 العمل فً للاندماج ٌحتاجونها التً المساعدة وتقدٌم الجدد الموظفٌن بدعم الكلٌة ادارة تهتم

 75189, 3,1103 65 للمرإوسٌن_المنظمة_دعم

N valide (liste) 65   
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 المتوسط الحسابي و الانحراف المعياري لعبارات دعم المنظمة لمرؤساء

 
N Moyenne Ecart type 

ا الادارة تعامل  882, 3,94 65 كبٌر باحترام الرإساء العلٌ

 661, 3,97 65 الرإساء مساهمات العلٌا الادارة تقدر

ا الادارة تدعم  781, 3,88 65 الرإساء ٌتخدها التً القرارات العلٌ

 833, 3,15 65 المرإوسٌن ادارة اسلوب باختٌار العلٌا الادارة تسمح

 الاجراءات و السٌاسات بشان قرارات اتخاد عند الرإساء العلٌا الادارة تستشٌر

 الجدٌدة
65 3,72 ,927 

 1,032 3,32 65 بالبقاء اقناعه على العلٌا الادارة ستحرص الاستقالة الرإساء احد قرر اذا

 47186, 3,6641 65 للرإساء_المنظمة_دعم

N valide (liste) 65   

 المتوسط الحسابي و الانحراف المعياري لعبارات العدالة التنظيمية
 

 N Moyenne Ecart type 

 1,430 3,05 65 به اقوم الذي للعمل مناسب علٌه احصل الذي الاجر

 1,226 3,11 65 الموظفٌن بٌن عادل بشكل العمل اعباء توزٌع على الكلٌة ادارة تحرص

 1,333 3,14 65 للجمٌع متاحة العمل فً الترقٌة فرص

 1,162 3,15 65 استثناء بلا الموظفٌن كل على الادارٌة القرارات تطبٌق ٌتم

 1,098 3,17 65 اتالاجراء تطبٌق عند الموظفٌن حقوق الكلٌة ادارة تحترم

 930, 3,62 65 الموظفٌن بٌن الخلافات حل فً بنزاهة الكلٌة ادارة تتعامل

 87041, 3,2051 65 التنظٌمٌة_العدالة

N valide (liste) 65   

 المتوسط الحسابي و الانحراف المعياري لعبارات ظروف العمل
 

 N Moyenne Ecart type 

 1,255 3,05 65 مناسبة ائلوس و تجهٌزات الكلٌة ادارة توفر

 1,122 3,26 65 صحٌة و امنة عمل بٌئة بتوفٌر الكلٌة ادارة تهتم

 1,046 3,45 65 للموظفٌن الوظٌفً الاستقرار بتوفٌر الكلٌة ادارة تهتم

 1,016 3,55 65 العمل مكان فً المتبادلة الثقة و الاحترام ٌسودها علاقات بناء على الكلٌة ادارة تحرص

 1,139 3,12 65 الموظفٌن على العمل ضغوط تقلٌل على الكلٌة ادارة تحرص

 1,171 3,14 65 الشخصٌة حٌاتً مع متوازن الكلٌة فً العمل دوام

 65150, 3,2615 65 العمل_ظروف

N valide (liste) 65   

 المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لعبارات المكافآت و الحوافز
 

 N Moyenne Ecart type 

 1,296 2,77 65 المتمٌزٌن الموظفٌن جهود بتقدٌر الكلٌة ادارة تهتم

 1,186 2,45 65 الموظفٌن لجمٌع التدرٌبٌة البرامج فً المشاركة فرص اتاحة على الكلٌة ادارة تحرص

 1,161 2,48 65 للموظفٌن المكافآت منح اجراءات توضٌح على الكلٌة ادارة تعمل

 1,266 2,66 65 الموظفٌن لاحتٌاجات مناسبة اجتماعٌة تخدما الكلٌة ادارة تقدم
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 93586, 2,5885 65 والحوافز_المكافآت

N valide (liste) 65   

 المتوسط الحسابي و الانحراف المعياري لعبارات محور الاستغراق الوظيفي
 

 N Moyenne Ecart type 

 883, 4,03 65 كبٌر ذهنً بتركٌز وظٌفتً امارس

 1,143 3,40 65 لً بالنسبة كبٌرا تحدٌا تًوظٌف تمثل

 1,269 3,02 65 العمل دوام خارج حتى وظٌفتً فً التفكٌر ٌشغلنً

 673, 4,02 65 نشاط و بحٌوٌة وظٌفتً ممارسة على أقبل

 1,144 3,58 65 سرٌع بشكل ٌمر الوقت ٌجعل بشكل وظٌفتً فً أندمج

 811, 4,25 65 بإتقان عملً آداء على بشدة أحرص

 1,075 3,57 65 اللازم من أكثر وظٌفتً فً أبدله الذي الجهد حجم

 1,236 3,18 65 الشخصٌة مصلحتً على العمل مصلحة أقدم

 1,007 3,95 65 حٌاتً من جزء عملً ان أشعر

 915, 3,77 65 لوظٌفتً الطاقة من الكثٌر أكرس

 634, 4,14 65 لوظٌفٌتً الانتباه من الكثٌر أعطً

 1,083 3,72 65 وظٌفتً فً وسعادة بٌةباٌجا أشعر

 58363, 3,7192 65 الوظٌفً_الاستغراق

N valide (liste) 65   

 

 لمعينة الواحدة T بار(: اخت09الممحق رقم )
 تحميل مستوى الدعم التنظيمي

Statistiques sur échantillon uniques 

 N Moyenne Ecart type 

Moyenne erreur 

standard 

 06768, 54567, 3,2071 65 لتنظٌمًا_الدعم

Test sur échantillon unique 

 

Valeur de test = 3 

t ddl Sig. (bilatéral) 

Différence 

moyenne 

Intervalle de confiance de la 

différence à 95 % 

Inférieur Supérieur 

 3424, 0719, 20714, 003, 64 3,061 التنظٌمً_الدعم

 

Test sur échantillon unique 

 

Valeur de test = 3 

t ddl Sig. (bilatéral) 

Différence 

moyenne 

Intervalle de confiance de la 

différence à 95 % 

Inférieur Supérieur 

 2966, 0761,- 11026, 241, 64 1,182 للمرإوسٌن_المنظمة_دعم

 7810, 5472, 66410, 000, 64 11,347 للرإساء_المنظمة_دعم

 4208, 0105,- 20513, 062, 64 1,900 التنظٌمٌة_العدالة
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 4230, 1001, 26154, 002, 64 3,237 العمل_ظروف

 1796,- 6434,- 41154,- 001, 64 3,545- والحوافز_المكافآت

 تحميل مستوى الاستغراق الوظيفي
Statistiques sur échantillon uniques 

 N Moyenne Ecart type 

Moyenne erreur 

standard 

 07239, 58363, 3,7192 65 الوظٌفً_الاستغراق

 

Test sur échantillon unique 

 

Valeur de test = 3 

t ddl Sig. (bilatéral) 

Différence 

moyenne 

Intervalle de confiance de la 

différence à 95 % 

Inférieur Supérieur 

 8638, 5746, 71923, 000, 64 9,936 وظٌفًال_الاستغراق

 

 الفرضية الرئيسية الأولى و فرضياتها الفرعية(: اختبار 10الممحق رقم )
 

Modèle 

Coefficients non 

standardisés 

Coeffici

ents 

standar

disés 

t Sig. 

Corrélations 

Statistiques de 

colinéarité 

B 

Ecart 

standard Bêta 

Corrélatio

n simple 

Partiell

e 

Partiell

e 

Toléra

nce VIF 

1 (Constan

te) 
1,672 ,590  2,834 ,006      

للمرإو_المنظمة_دعم 

 سٌن
,124 ,192 1,207 ,232 ,293 ,155 ,140 ,530 1,886 

_المنظمة_دعم 

 للرإساء
,162 ,289 2,203 ,031 ,351 ,276 ,256 ,784 1,275 

 1,801 555, 055, 061, 192, 639, 471, 073, 104, التنظٌمٌة_العدالة 

 1,810 552, 147, 163, 244, 210, 1,267 198, 140, العمل_ظروف 

 1,795 557, 214,- 233,- 052, 071, 1,840- 286,- 097, والحوافز_المكافآت 

a. Variable dépendante : الوظٌفً_الاستغراق 

Récapitulatif des modèles
b
 

Modèl

e R 

R-

deux 

R-deux 

ajusté 

Erreur 

standard 

de 

l'estimation 

Modifier les statistiques 

Durbin-

Watson 

Variation 

de R-deux 

Variation 

de F ddl1 ddl2 

Sig. 

Variation 

de F 

1 1,000
a
 1,000 1,000 ,00000 1,000 . 5 59 . 1,549 

a. Prédicteurs : (Constante), المكافآت_ لحوافزوا  للمرإوسٌن_المنظمة_دعم ,العمل_ظروف ,التنظٌمٌة_العدالة ,للرإساء_المنظمة_دعم ,

b. Variable dépendante : التنظٌمً_الدعم 
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  الأولى ةيتحميل التباين للانحدار لمفرضية الرئيس

ANOVA
a
 

Modèle 

Somme des 

carrés Ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 4,476 5 ,895 3,049 ,016
b
 

Résidus 17,324 59 ,294   

Total 21,800 64    

a. Variable dépendante : الوظٌفً_الاستغراق 

b. Prédicteurs : (Constante), العمل_ظروف ,التنظٌمٌة_العدالة ,للرإساء_المنظمة_دعم ,والحوافز_المكافآت, 

 للمرإوسٌن_المنظمة_دعم

 

 المستقمة لمعينات T-TEST(: اختبار 11الممحق رقم )

 معنوية الفروق في اجابات أفراد عينة الدراسة حول مستوى الدعم التنظيمي بالنسبة لمتغير الجنس
Statistiques de groupe 

 

 N Moyenne Ecart type الجنس

Moyenne erreur 

standard 

 09595, 57571, 3,3065 36 ذكر التنظٌمً_الدعم

 09056, 48766, 3,0837 29 أنثى

Test des échantillons indépendants 

 

Test de 

Levene sur 

l'égalité des 

variances Test t pour égalité des moyennes 

F Sig. t Ddl 

Sig. 

(bilatéral) 

Différence 

moyenne 

Différence 

erreur 

standard 

Intervalle de 

confiance de la 

différence à 95 % 

Inférieur Supérieur 

 Hypothèse التنظٌمً_الدعم

de variances 

égales 

1,509 ,224 1,659 63 ,102 ,22280 ,13433 -,04564 ,49124 

Hypothèse 

de variances 

inégales 

  1,689 62,819 ,096 ,22280 ,13194 -,04087 ,48647 
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 الاستغراق الوظيفي بالنسبة لمتغير الجنس  معنوية الفروق في اجابات أفراد عينة الدراسة حول درجة
Statistiques de groupe 

 

 Statistic الجنس

Bootstrap
a
 

 

Biais Erreur std. 

Intervalle de confiance à 95 

% 

 
Inférieur Supérieur 

     N 36 ذكر الوظٌفً_الاستغراق

Moyenne 3,7130 -,0014 ,0979 3,5070 3,8999 

Ecart type ,56254 -,01736 ,09787 ,35767 ,73422 

Moyenne erreur 

standard 
,09376     

     N 29 أنثى

Moyenne 3,7270 -,0010 ,1142 3,5091 3,9637 

Ecart type ,61878 -,01412 ,08060 ,44588 ,74884 

Moyenne erreur 

standard 
,11490     

a. Sauf avis contraire, les résultats du bootstrap sont basés sur 1000 échantillons de bootstrap 

Test des échantillons indépendants 

 

Test de 

Levene sur 

l'égalité des 

variances Test t pour égalité des moyennes 

F Sig. t Ddl 

Sig. 

(bilatéral) 

Différence 

moyenne 

Différence 

erreur 

standard 

Intervalle de 

confiance de la 

différence à 95 % 

Inférieur Supérieur 

 Hypothèse الوظٌفً_الاستغراق

de variances 

égales 

,407 ,526 
-

,096 
63 ,924 -,01405 ,14677 -,30734 ,27924 

Hypothèse 

de variances 

inégales 

  
-

,095 
57,356 ,925 -,01405 ,14830 -,31098 ,28288 

 (: اختبار تحميل التباين الأحادي12الممحق رقم )
 معنوية الفروق في إجابات أفراد عينة الدراسة حول مستوى الدعم التنظيمي بالنسبة لممتغيرات الأخرى

ANOVAالعمر 

   التنظٌمً_الدعم

 Somme des carrés ddl Carré moyen F Sig. 

Intergroupes 1,838 3 ,613 2,170 ,101 

Intragroupes 17,219 61 ,282   

Total 19,057 64    
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ANOVAالمؤهل العلمي 

   التنظٌمً_الدعم

 Somme des carrés ddl Carré moyen F Sig. 

Intergroupes 1,953 2 ,976 3,539 ,035 

Intragroupes 17,104 62 ,276   

Total 19,057 64    

ANOVAسنوات الخدمة 

   التنظٌمً_الدعم

 Somme des carrés ddl Carré moyen F Sig. 

Intergroupes ,308 3 ,103 ,334 ,801 

Intragroupes 18,748 61 ,307   

Total 19,057 64    

ANOVAالفئات الوظيفية 

   التنظٌمً_الدعم

 Somme des carrés ddl Carré moyen F Sig. 

Intergroupes 2,352 2 1,176 4,365 ,017 

Intragroupes 16,705 62 ,269   

Total 19,057 64    

ANOVAالراتب الشهري 

   التنظٌمً_الدعم

 Somme des carrés ddl Carré moyen F Sig. 

Intergroupes 3,041 3 1,014 3,860 ,014 

Intragroupes 16,016 61 ,263   

Total 19,057 64    

 

 
 د العينة حول درجة الاستغراق الوظيفي بالنسبة لممتغيرات الأخرىمعنوية الفروق في إجابات أفرا

ANOVA العمر 

   الوظٌفً_الاستغراق

 Somme des carrés ddl Carré moyen F Sig. 

Intergroupes 1,433 3 ,478 1,430 ,243 

Intragroupes 20,367 61 ,334   

Total 21,800 64    

ANOVAالمؤهل العلمي 

   الوظٌفً_الاستغراق

 Somme des carrés ddl Carré moyen F Sig. 

Intergroupes 1,670 2 ,835 2,572 ,084 

Intragroupes 20,129 62 ,325   

Total 21,800 64    

ANOVAسنوات الخدمة 

   الوظٌفً_الاستغراق
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 Somme des carrés ddl Carré moyen F Sig. 

Intergroupes 1,461 3 ,487 1,460 ,234 

Intragroupes 20,339 61 ,333   

Total 21,800 64    

ANOVA الفئات الوظيفية   

   الوظٌفً_الاستغراق

 Somme des carrés ddl Carré moyen F Sig. 

Intergroupes 1,722 2 ,861 2,659 ,078 

Intragroupes 20,077 62 ,324   

Total 21,800 64    

ANOVAالراتب الشهري 

   الوظٌفً_الاستغراق

 Somme des carrés ddl Carré moyen F Sig. 

Intergroupes 1,867 3 ,622 1,904 ,138 

Intragroupes 19,933 61 ,327   

Total 21,800 64    

 

  لمقارنة المتوسطات (: الاختبارات البعدية13الممحق رقم )

Comparaisons multiples: 
 Variable dépendante:   التىظيمٍ_عمالد   

Scheffé   

(I) العمر (J) العمر 

Différence 

moyenne (I-

J) Erreur standard Sig. 

Intervalle de confiance à 95 

% 

Borne 

inférieure 

Borne 

supérieure 

 إلً سىة 30 مه سىة 30 مه أقل   

 سىة 40 مه أقل
,57801 ,38544 ,527 -,5302 1,6862 

 ًإل سىة 40 مه

 سىة 50 مه أقل
,83385 ,39167 ,221 -,2923 1,9600 

 2,0811 9740,- 781, 53129, 55357, فأكثر سىة 50 مه

 مه أقل إلً سىة 30 مه   

 سىة 40

 5302, 1,6862- 527, 38544, 57801,- سىة 30 مه أقل

 إلً سىة 40 مه

 سىة 50 مه أقل
,25584 ,14036 ,353 -,1477 ,6594 

 1,0838 1,1326- 1,000 38544, 02444,- كثرفأ سىة 50 مه

 مه أقل إلً سىة 40 مه    

 سىة 50

 2923, 1,9600- 221, 39167, 83385,- سىة 30 مه أقل

 إلً سىة 30 مه

 سىة 40 مه أقل
-,25584 ,14036 ,353 -,6594 ,1477 

 8458, 1,4064- 916, 39167, 28028,- فأكثر سىة 50 مه



 الملاحق
 

97 

 9740, 2,0811- 781, 53129, 55357,- سىة 30 مه أقل فأكثر سىة 50 مه

 إلً سىة 30 مه

 سىة 40 مه أقل
,02444 ,38544 1,000 -1,0838 1,1326 

 إلً سىة 40 مه

 سىة 50 مه أقل
,28028 ,39167 ,916 -,8458 1,4064 

 

Comparaisons multiples : 
Variable dépendante:   التىظيمٍ_الدعم   

Scheffé   

(I) العلمٍ المؤهل (J) العلمٍ المؤهل 

Différence 

moyenne (I-J) 

Erreur 

standard Sig. 

Intervalle de confiance à 95 

% 

     

Borne 

inférieure 

Borne 

supérieure 

 4090, 6571,- 844, 21254, 12406,- التدرج مستىي: جبمعٍ اقل او ثبوىٌ                

 : التدرج بعد مب جبمعٍ 

 عليب دراسبت
-,42568 ,19521 ,101 -,9153 ,0639 

 6571, 4090,- 844, 21254, 12406, اقل او ثبوىٌ  التدرج مستىي: جبمعٍ

 : التدرج بعد مب جبمعٍ 

 عليب دراسبت
-,30162 ,14824 ,135 -,6734 ,0702 

 : التدرج بعد مب جبمعٍ

 عليب دراسبت

 اقل او ثبوىٌ
,42568 ,19521 ,101 -,0639 ,9153 

 6734, 0702,- 135, 14824, 30162, التدرج مستىي: جبمعٍ 

Comparaisons multiples : 
Variable dépendante:   التىظيمٍ_الدعم   

Scheffé   

(I) الىظيفية الفئبت (J) الىظيفية الفئبت 

Différence 

moyenne (I-J) Erreur standard Sig. 

Intervalle de confiance à 95 % 

Borne inférieure Borne supérieure 

 7341, 0366, 027, 13906, *38534, ادارٌ مىظف جبمعٍ استبذ

 1,0082 2304,- 296, 24693, 38891, مهىٍ عىن

 0366,- 7341,- 027, 13906, *38534,- جبمعٍ استبذ ادارٌ مىظف

 6486, 6414,- 1,000 25716, 00357, مهىٍ عىن

 2304, 1,0082- 296, 24693, 38891,- جبمعٍ بذاست مهىٍ عىن

 6414, 6486,- 1,000 25716, 00357,- ادارٌ مىظف

*. La différence moyenne est significative au niveau 0.05. 

Comparaisons multiples : 
Variable dépendante:   التىظيمٍ_الدعم   

Scheffé   
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(I) الشهرٌ الراتب (J) الشهرٌ بالرات 

Différence 

moyenne (I-J) 

Erreur 

standard Sig. 

Intervalle de confiance à 95 

% 

Borne 

inférieure 

Borne 

supérieure 

 مه اقل الً دج 30000 مه دج30000 مه اقل

 دج 50000
,50723 ,27954 ,357 -,2965 1,3109 

 مه اقل الً 50000 مه

 دج 70000
,05893 ,34373 ,999 -,9293 1,0472 

 8263, 7288,- 998, 27044, 04872, فىق فمب دج 70000 مه

 مه اقل الً دج 30000 مه

 دج 50000

 2965, 1,3109- 357, 27954, 50723,- دج30000 مه اقل

 مه اقل الً 50000 مه

 دج 70000
-,44830 ,25498 ,386 -1,1814 ,2848 

 0519,- 8652,- 021, 14144, *45850,- فىق فمب دج 70000 مه

 مه اقل الً 50000 مه

 دج 70000

 9293, 1,0472- 999, 34373, 05893,- دج30000 مه اقل

 مه اقل الً دج 30000 مه

 دج 50000
,44830 ,25498 ,386 -,2848 1,1814 

 6941, 7145,- 1,000 24497, 01020,- فىق فمب دج 70000 مه

 7288, 8263,- 998, 27044, 04872,- دج30000 مه اقل فىق فمب دج 70000 مه

 مه اقل الً دج 30000 مه

 دج 50000
,45850* ,14144 ,021 ,0519 ,8652 

 مه اقل الً 50000 مه

 دج 70000
,01020 ,24497 1,000 -,6941 ,7145 

*. La différence moyenne est significative au niveau 0.05. 
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