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 الملخص:
لدى العاملتُ في  التنظيمي ات١درؾ على دافعية الإت٧از الدعم ت٤ددات على مدى تأثتَ التعرؼ الدراسة ؼتهد

 ولتحقيق ات٢دؼ تم تصميم إستبانة وزعت على عينة عشوائية مكونة من تشفائية العمومية بولاية ات١سيلة.ات١ؤسسات الإس
وقد توصلت  ؛( عامل في تٚيع الأصناؼ ات١هنية1074م )العاملتُ والبالغ عددى ، من ت٣تمع يضم تٚيع( مبحوثا416)

النتائج إفُ أف ت٤ددات الدعم التنظيمي ات١درؾ تؤثر معنويا في دافعية الإت٧از لدى العاملتُ، في وجود إدراؾ الدعم 
في  م التنظيميالدعلتعزيز  ات١قتًحاتوفي ضوء النتائج تم صياغة تٚلة من التنظيمي والالتزاـ التنظيمي كمتغتَين وسيطتُ، 

 ات١ؤسسات الإستشفائية العمومية اتٞزائرية.
 التنظيمي. الالتزاـ الإت٧از، دافعية ات١درؾ، التنظيمي الدعم :الدالة الكلمات

Abstract: 

The study aims at identifying the effect of the determinants of organizational support on 

the achievement motivation of the staff of the public hospitals in the state of M'sila. To 

achieve the objective, a questionnaire was designed and distributed to a random sample of 

416 respondents from a community of all 1074 workers in all occupational categories. 

The results found that the determinants of the perceived organizational support have a 

significant effect on the achievement motivation of the workers. The existence of awareness 

of organizational support and organizational commitment as variables and actors. In the light 

of the results, a number of proposals were formulated to strengthen organizational support in 

Algerian public hospitals. 

Key words: Perceived Organizational Support, Achievement Motivation, 

Organizational Commitment 

 
Résumé: 

L'étude vise à identifier l'effet des déterminants du soutien organisationnel sur la 

motivation des employés des hôpitaux publics de l'État de M'sila à réaliser des objectifs. Pour 

atteindre l'objectif, un questionnaire a été conçu et distribué à un échantillon aléatoire de 416 

répondants d'une communauté de 1074 travailleurs dans toutes les catégories professionnelles. 

Les résultats ont montré que les déterminants du soutien organisationnel perçu ont un effet 

significatif sur la motivation des travailleurs à atteindre leurs objectifs. L'existence d'une prise 

de conscience du soutien organisationnel et de l'engagement organisationnel en tant que 

variables et acteurs. À la lumière des résultats, un certain nombre de propositions ont été 

formulées pour renforcer le soutien organisationnel dans les hôpitaux publics algériens. 

Mots clés: Soutien organisationnel perçu, Motivation à la réussite, Engagement 

organisationnel 
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 تمهيد:
العافَ وبيئة الأعماؿ على ات٠صوص اليوـ تغتَات متلبحقة و مستمرة، على كافة الأصعدة والمجالات،  يشهد

ولأف التغتَات تكاد تكوف اتٟقيقة الوحيدة الثابتة في بيئة الأعماؿ؛ فإف العديد من ات١نظمات تسعى إفُ التكيف مع ىذه 
افة الأنشطة التنظيمية، وفي ظل ىذه التحديات لابد من الاىتماـ التغتَات البيئية والتعايش معها، ومواكبة التطورات في ك

والتًكيز على ات١ورد البشري تٔا تٯلك من معرفة وخبرة ومهارة للقياـ بأداء الأعماؿ بكفاءة وفاعلية، من خلبؿ بناء صرح 
في ات١نظمات على فهم داخلي متماسك ومتًابط موحد الأىداؼ، وتوفتَ ات١ناخ التنظيمي الصحي الذي يساعد العاملتُ 

واستيعاب وقبوؿ التغيتَ، وات١شاركة في بناء وتٖقيق أىدافها، بالإضافة إفُ شعور العاملتُ في ات١نظمات بالدعم وات١ساندة 
 حتى يتمكنوا من مبادلتها بدعمهم ت٢ا عن طريق بذؿ قصارى جهدىم لتحقيق الأىداؼ ات١رجوة وبشكل تعاوني.

يئة تشجع وتساند العاملتُ في ات١نظمات أحد ات١تطلبات الأساسية لنجاح تلك وت٦ا لا شك فيو؛ أف إت٬اد ب
ات١نظمات. وفقا لذلك؛ فإف شعور وإدراؾ العاملتُ بأف ات١نظمة مهتمة بهم وتقدر إسهاماتهم في ت٧احها، سوؼ ينعكس 

ملتُ لبذؿ ات١زيد من اتٞهد لتحستُ على الأداء العاـ التنظيمي، على اعتبار أف ىذا الدعم يلعب دوراً مهماً في تٖفيز العا
الأداء في العمل فضلب عن إحساس العاملتُ بأنهم مدينوف للمنظمة، ومن ثم مبادلة ات١عاملة التنظيمية اتٟسنة باتٕاىات 

يق وسلوكيات إت٬ابية ت٨و ات١نظمة أت٫ها شعورىم بالالتزاـ اتٕاه ات١نظمة التي يعملوف بها، ومن ثم زيادة دافعيتهم تٕاه تٖق
 أىداؼ ات١نظمة.

إدراكا ت١ا سبق من أت٫ية الدعم التنظيمي وتأثتَ ىذا الأختَ على العديد من ات١تغتَات، قد نتوصل إفُ وجود 
تفاعل بتُ الدعم التنظيمي و التزاـ العاملتُ، ىذا إفُ جانب أف شعور العاملتُ وإدراكهم بهذا الدعم سيمدىم تٔزيد من 

 اتهم ودافعيتهم ت٨و العمل.العناية والاىتماـ بتنمية خبر 
 مشكلة الدراسة:

، أصبح من الضروري التًكيز على رعاية وتنمية ات١وارد  في إطار التحديات البيئية التي تشهدىا ات١نظمات اليوـ
البشرية لأنها ت٘ثل العنصر الأىم في تعزيز كفاءة وفاعلية ات١نظمات، وباعتبار أف ات١ؤسسة الإستشفائية من أىم ات١ؤسسات 
العمومية التي تلعب دورا ىاما وحيويا في تٖقيق التنمية والتوازف الاجتماعي، وذلك تٔا تقدمو من رعاية علبجية 
واستشفائية و وقائية لأفراد المجتمع، فإف ت٧احها ورفع كفاءة أفرادىا، يتوقف على فعالية العنصر البشري فيها، وىذه 

وتدريبهم ومستوياتهم العلمية والفنية، بل تٔا توفره بيئة العمل من حوافز الفعالية لا تتحدد فقط تٔستوى إعداد الأفراد 
وعلبقات إنسانية ودعم ورعاية للعاملتُ تٔا يتوافق ورغباتهم وما يشبع حاجاتهم، ت٦ا سينعكس بصورة حتمية على تنمية 

قوؼ على ت٤ددات الدعم روح الولاء والالتزاـ التنظيمي لديهم. ضمن ىذا السياؽ؛ جاءت فكرة ىذه الدراسة للو 
( في ات١ؤسسات الإستشفائية العمومية باتٞزائر، ومدى مسات٫ة ىذا الدعم في بناء وتعزيز الالتزاـ POSالتنظيمي ات١درؾ )
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؛ ومن ثم فقد تم صياغة إشكالية الدراسة في السؤاؿ الرئيس لديهم التنظيمي للعاملتُ، وأثر ذلك على دافعية الإت٧از
العدالة التنظيمية، كسلوؾ القادة لمساندة المرؤكسين، كالمشاركة ) ددات الدعم التنظيمي المدرؾما أثر محالتافِ: 

في اتخاذ القرارات، كدعم كتقدير الذات( على دافعية الإنجاز للعاملين في المؤسسات الإستشفائية العمومية 
   بالجزائر؟

 عية؛ تتمثل في:وينبثق عن السؤاؿ الرئيس للدراسة ت٣موعة من التساؤلات الفر 
 ما واقع الدعم التنظيمي ات١درؾ لدى العاملتُ في ات١ؤسسات الإستشفائية العمومية في اتٞزائر؟ 
  ما أىم ت٤ددات الدعم التنظيمي للعاملتُ في ات١ؤسسات الإستشفائية وأثرىا على دافعيتهم للئت٧از؟ 
 ات الإستشفائية ودافعيتهم للئت٧از؟ ما العلبقة بتُ ت٤ددات إدراؾ الدعم التنظيمي للعاملتُ في ات١ؤسس 
 ما أثر إدراؾ العاملتُ في ات١ؤسسات الإستشفائية للدعم التنظيمي على تلك العلبقة إف وجدت؟ 

 فرضيات الدراسة:
 تقوـ ىذه الدراسة على الفرضيات التالية:

 اند، وات١شاركة في اتٗاذ جوىرية ذات دلالة معنوية بتُ عوامل العدالة التنظيمية، سلوؾ القادة ات١س توجد علبقة
 .القرارات، إفُ جانب دعم وتقدير الذات لدى العاملتُ؛ وإدراؾ العاملتُ للدعم التنظيمي

 جوىرية ذات دلالة معنوية بتُ عوامل العدالة التنظيمية، سلوؾ القادة ات١ساند، ات١شاركة في اتٗاذ  توجد علبقة
 مي ت٣تمعة؛ والالتزاـ التنظيمي لدى العاملتُ.القرارات، دعم وتقدير الذات، وإدراؾ الدعم التنظي

  توجد علبقة تأثتَ جوىرية ذات دلالة معنوية بتُ ت٤ددات الدعم التنظيمي )العدالة التنظيمية، وسلوؾ القادة ت١ساندة
ظيمي ات١رؤوستُ، وات١شاركة في اتٗاذ القرارات، ودعم وتقدير الذات( وإدراؾ الأفراد للدعم التنظيمي، والالتزاـ التن

 ت٣تمعة؛ ودافعية الإت٧از لدى العاملتُ.
 أىمية الدراسة:

 :تنبع أت٫ية ىذه الدراسة من خلبؿ النقاط التالية
  يعد موضوع الدعم التنظيمي ات١درؾ مدخلب ات٬ابيا نوعيا من خلبؿ ما ت٭ققو من نتائج ات٬ابية في تنمية ات١وارد البشرية

من سعي الأفراد العاملتُ ت٨و تٖقيق الأىداؼ التنظيمية، فضلًب عن تٖستُ  والسلوؾ الات٬ابي، وإدارة الأداء فهو يزيد
 التماسك والتعاوف بتُ ات١نظمة والعاملتُ.

  تستمد ىذه الدراسة أت٫يتها من ت٤اولة إت٬اد توليفة مثلى لمحددات الدعم التنظيمي ات١درؾ، والتي تٯكن ت٢ا أف تؤثر
وىو ما يوفر لأصحاب القرار في  وتأثتَىا على دافعيتهم للئت٧از، ستشفائية،على ولاء والتزاـ العاملتُ بات١ؤسسات الإ
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على تٖديد وسائل الدعم التنظيمي الفعالة في  ات١ؤسسات الاستشفائية العمومية باتٞزائر معلومات مهمة تساعدىا
 تنمية دافعية الات٧از لدى العاملتُ بها.

  تٖتويو من معلومات مستقاة من مراجع عديدة وتلخيص تٞهود تكمن أت٫ية الدراسة أيضا في جانبها النظري تٔا
الباحثتُ، في ظل ندرة البحوث والدراسات التطبيقية لمحددات الدعم التنظيمي ات١درؾ وعلبقتها بدافعية العاملتُ 

 في ات١نظمات اتٞزائرية تٖديداً، بشكل علمي وأكادتٯي.  للئت٧از
 أىػػداؼ الدراسة:

 قيق الأبعاد التالية:تهدؼ ىذه الدراسة إفُ تٖ
  ت٤اولة التعرؼ على واقع الدعم التنظيمي للعاملتُ في ات١ؤسسات الإستشفائية وأثره على دافعية العاملتُ للئت٧از، من

 والعوامل ات١ؤثرة فيو، وتلك التي يؤثر فيها. خلبؿ تٖديد ماىية إدراؾ الدعم التنظيمي
 العدالة التنظيمية، وسلوؾ القادة يمي ات١درؾ وات١تمثلة في توضيح مدى وجود ارتباط بتُ ت٤ددات الدعم التنظ (

وبياف أثرىا على إدراؾ العاملتُ ، ت١ساندة ات١رؤوستُ، وات١شاركة في اتٗاذ القرارات، ودعم وتقدير الذات لدى العاملتُ(
   للئت٧از.للدعم التنظيمي، ثم بياف أثر ذلك على الالتزاـ التنظيمي، ومن ثم أثرىا على دافعية العاملتُ

  تقدنً بعض التوصيات لأصحاب القرار في ات١ؤسسات الإستشفائية ت٤ل الدراسة تٓصوص إدراؾ العاملتُ للدعم
ت٤ددات  على إدراؾ أىم وات١تغتَات اتٟاكمة في دافعيتهم للئت٧از، تٔا تٯكن تلك ات١ؤسسات الاستشفائية التنظيمي

 ك إت٬ابيا الالتزاـ التنظيمي وترتفع الدافعية.فيتأثر بذل الدعم التنظيمي والعمل على تٖسينها
 ىيكل الدراسة:

احتوت ىذه الدراسة على ثلبثة فصوؿ نظرية، وفصل رابع يتعلق بالدراسة ات١يدانية، وكذا مقدمة عامة وخات٘ة، 
 بالإضافة إفُ ات١راجع وات١لبحق.

الأوؿ احتوى على: مقدمة شكلت ات١قدمة العامة مدخلب لإشكالية الدراسة وأبعادىا، تضمنت جزئتُ: 
الدراسة، واشكاليتها، وتساؤلاتها، وأىدافها، وأت٫يتها، وحدودىا، وأسباب اختيارىا، وصعوبات إجرائها، ومفاىيمها 
ومصطلحاتها، وتقسيماتها، أما اتٞزء الثاني من ات١قدمة العامة فاشتمل على استعراض للدراسات السابقة العربية والأجنبية، 

لباحث إفُ أربعة أقساـ: دراسات تناولت الدعم التنظيمي ات١درؾ وعلبقتو بكل من الالتزاـ التنظيمي والتي صنفها ا
والدافعية للئت٧از، دراسات تْثت في الدعم التنظيمي ات١درؾ وعلبقتو تٔتغتَات أخرى، ودراسات تعلقت بالإلتزاـ التنظيمي 

ز فقط، وقد قاـ الباحث في الأختَ بالتعليق على ت٣مل فقط، والقسم الرابع من الدراسات تعلق بالدافعية للئت٧ا
 الدراسات.
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الفصل الأوؿ )إدراؾ الأفراد للدعم التنظيمي( واستعرض فيو الباحث أدبيات الدعم التنظيمي ات١درؾ، كالتعريف 
ات الصلة بو والتي تٔاىية الدعم التنظيمي، وأنواعو، وأىم مسبباتو، وأت٫يتو في ات١نظمات، بالإضافة إفُ أىم ات١تغتَات ذ

تناولتها الدراسة كمحددات لو، أما الفصل الثاني )الإلتزاـ التنظيمي( فاستعرض فيو الباحث أدبيات الإلتزاـ التنظيمي، 
بأشكالو ات١ختلفة، كالتعريف تٔاىية الإلتزاـ التنظيمي، وت٪اذجو ومداخلو، والعوامل ات١ؤثرة فيو ونتائجو، أما الفصل الثالث 

ت٧از( فاستعرض فيو الباحث أدبيات الدافعية للئت٧از، بدءا تٔاىية الدوافع، ثم تّوانب أخرى كمكونات )دافعية الإ
الدافعية، والأطر النظرية ات١فسرة ت٢ا، والعوامل ات١ؤثرة فيها. أما الفصل الرابع من الدراسة )الدراسة ات١يدانية( فاستعرض فيو 

الدراسة، ثم الإجراءات ات١نهجية للدراسة، حيث وضح الباحث منهج  الباحث التعريف بات١ؤسسات الاستشفائية ت٤ل
الدراسة وىو يتنوع بتُ ات١نهج الوصفي والتحليلي، ثم حدد الباحث ت٣تمع الدراسة ات١ستهدؼ، وأنو مكوف من العاملتُ في 

: الزىراوي، ات١ؤسسة ثلبث مؤسسات استشفائية عمومية تنشط في مدينة ات١سيلة وىي: )ات١ؤسسة الإستشفائية العمومية
الإستشفائية ات١تخصصة في طب النساء: سليماف عمتَات، وات١ؤسسة العمومية للصحة اتٞوارية: ديلمي علي(، وكذلك 
وضح الباحث نوع وطريقة اختيار عينة الدراسة، وأف أداة دراستو ىي الاستمارة، وقد وضح كيفية إعدادىا، حيث قاـ 

في ذلك على: الأدبيات العلمية ت١واضيع إدراؾ الدعم التنظيمي وأىم ت٤دداتو، والإلتزاـ الباحث بتصميم استمارتو معتمدا 
التنظيمي، بالإضافة إفُ مواضيع دافعية الإت٧از وعلى الدراسات التي تناولتها، وعلى استماراتها، وعلى ات١شورة الأكادتٯية، 

ا احتوى )الفصل الرابع( عرضا وتٖليلب لبيانات وات١هنية ات١تخصصة، وتم توضيح متغتَات ومكونات الاستمارة. كم
الدراسة، ومناقشة نتائجها، مرتبا وفق أسئلة الدراسة وفرضياتها، حيث تم فيو عرض ومناقشة ىذه النتائج، وربطها بنتائج 

 الدراسات السابقة، وختم الباحث دراستو تٔجموعة من التوصيات، وات١قتًحات.
 الدراسات السابقة

لسابقة من أىم ات١رجعيات التي يرجع إليها الباحث، فهي تثري التًاث النظري للدراسة، وت٘كن تعد الدراسات ا
 الباحث من الاطلبع على الأدبيات السابقة ذات الصلة تٔوضوع دراستو، ما يفتح لو آفاقا جديدة.
التنظيمي تعددت على والدراسات في ات١وضوعات ذات العلبقة بالنموذج ات١قتًح للدراسة والمحددة لإدراؾ الدعم 

اختلبؼ أشكات٢ا وأنواعها، سواء ما يتعلق منها تٔتغتَات الدعم التنظيمي ات١درؾ )العدالة التنظيمية، أو الدعم القيادي، أو 
ات١شاركة في اتٗاذ القرارات، وكذلك دعم وتقدير الذات(، أو الدراسات التي تناولت الالتزاـ التنظيمي ودافعية الإت٧از، غتَ 

دراسات ات٠اصة تٔجاؿ إدراؾ الدعم التنظيمي ليست بالوفرة، وإف كانت ىناؾ بعض الدراسات التي تعافً موضوع أف ال
الدعم التنظيمي وعلبقتو بالالتزاـ التنظيمي والدافعية للئت٧از، ولكنها ليست كافية ولا تفي بالغرض، ومازلنا تْاجة ت١زيد 

 من الدراسات.
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 أكلا: الدراسات العربية
( بعنواف: العلاقة بين الدعم التنظيمي المدرؾ كالالتزاـ التنظيمي: دراسة 2011)أبو رماف كآخركف،دراسة  .1

 ميدانية في المستشفيات الأردنية.
 وىي دراسة منشورة، ت٣لة المحاسبة والإدارة والتأمتُ، جامعة القاىرة )مصر(.

ؾ والالتزاـ التنظيمي بأشكالو الثلبث ىدفت ىذه الدراسة إفُ: اختبار العلبقة بتُ الدعم التنظيمي ات١در 
)العاطفي، ات١عياري، وات١ستمر( لدى الكادر التمريضي في ات١ستشفيات الأردنية اتٟكومية على اعتبار أف الدعم التنظيمي 

لػػػديهم تٕػػػػاه  الذي يدركو العاملوف في مهنة التمريض تٯكن أف ت٭دث أثرا في تٖػػػديد شكػػػػل الالػػػتزاـ التنظيػػػمي ات١ػػػػرغوب
ات١ستشفى الذي يعملوف فيو، كما سعت الدراسة للكشف عن أكثر أبعاد الدعم التنظيمي تأثتَا في الالتزاـ التنظيمي، 

( ت٦رض وت٦رضة موزعتُ في تٚيع ات١ستشفيات اتٟكومية العاملة في العاصمة 275وطبقت الدراسة على عينة مكونة من )
كما   استخدمت الدراسة ات١نهج الوصفي التحليلي، وكانت الإستبانة أداة ت٢ا.و عماف وعددىا ثلبث مستشفيات، 

، اختبار ؼ، الإحصاء الوصفي، والات٨دار البسيط وات١تدرجالعديد من الأساليب الإحصائية من بينها  استخدمت الدراسة
 وكاف من أىم النتائج ذات العلبقة:تٖليل التباين و 

  ( من التباين اتٟاصل بالالتزاـ التنظيمي لدى العاملتُ في %42.9تٔا نسبتو )أف الدعم التنظيمي ات١درؾ يؤثر
 ات١ستشفيات الأردنية ات١بحوثة.

   أف أداء العاملتُ، وظروؼ العمل، والأجور العادلة، والدعم الإشرافي كانت أكثر الأبعاد تأثتَا في الالتزاـ ات١عياري
 كأحد أبعاد الالتزاـ التنظيمي.

( بعنواف: أثر محددات إدراؾ الدعم التنظيمي على دافعية الأفراد للإنجاز: دراسة 2003دراسة )المغربي، .2
 تطبيقية على الشركات الصناعية التابعة لقطاع الأعماؿ العاـ بمحافظة الدقهلية.

 وىي دراسة منشورة، المجلة العلمية التجارة والتمويل، كلية التجارة، جامعة طنطا )مصر(.
للئت٧از وحدد  ت٤ددات الدعم التنظيمي ودافعية الأفرادمعرفة مدى وجود علبقة تأثتَ بتُ ىدفت الدراسة إفُ: 

( مفردة من العاملتُ 377وطبقت على عينة مكونة من ) من خلبؿ ىذه الدارسة عدة ت٤ددات للدعم التنظيمي،
ت الدراسة ات١نهج الوصفي بالشركات الصناعية التابعة لقطاع الأعماؿ العاـ تٔحافظة الدقهلية ات١صرية، واستخدم

التحليلي، وكانت الإستبانة أداة ت٢ا. كما استخدمت الدراسة العديد من الأساليب الإحصائية من بينها ات١توسطات 
أسلوب التحليل بالإضافة إفُ استخداـ ات١رجحة، معامل ارتباط بتَسوف، معامل التحديد، الات٨دار والارتباط ات١تعدد. 

 النتائج ذات العلبقة: ات١ساري. وكاف من أىم
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  أف ات١تغتَات ات١ستقلة )العدالة التنظيمية، سلوؾ القادة ت١ساندة ات١رؤوستُ، ات١شاركة في اتٗاذ القرارات، دعم وتأكيد
الذات لدى العاملتُ(، تؤثر في كل مرحلة من مراحل التحليل على ات١تغتَ التابع ت٢ذه ات١رحلة وذلك فيما عدا دعم 

يظهر تأثتَه في ات١رحلة الأوفُ على إدراؾ الدعم التنظيمي، في حتُ بدا ىذا التأثتَ معنوياً على  وتأكيد الذات، فلم
 الالتزاـ التنظيمي، وكذلك دافعية الإت٧از لدى العاملتُ.

  أف دافعية الإت٧از قد تأثرت معنويا بات١تغتَات الستة السابقة، والتي رتبها النموذج على النحو التافِ: إدراؾ الدعم
التنظيمي، الالتزاـ التنظيمي، العدالة التنظيمية، ات١شاركة في اتٗاذ القرار، سلوؾ القادة ت١ساندة ات١رؤوستُ، ودعم تأكيد 

 الذات لدى العاملتُ.
( بعنواف: دكر الدعم التنظيمي المدرؾ كمتغير كسيط في العلاقة بين العدالة التنظيمية 2015دراسة )الشنطي، .3

 مية: دراسة تطبيقية على العاملين بوزارة الداخلية بغزة.كسلوؾ المواطنة التنظي
 وىي دراسة منشورة: ت٣لة اتٞامعة الإسلبمية للدراسات الاقتصادية والإدارية )فلسطتُ(.

ىدفت الدراسة إفُ التعرؼ على مستوى سلوؾ ات١واطنة التنظيمية، وقياس مستوى العدالة التنظيمية، وكذلك 
تُ العدالة التنظيمية وسلوؾ ات١واطنة، بالإضافة، ىدفت الدراسة للتحقق من دور الدعم الكشف عن مدى وجود علبقة ب

التنظيمي كمتغتَ وسيط في العلبقة بتُ العدالة التنظيمية وسلوؾ ات١واطنة التنظيمية، وطبقت على عينة عشوائية بسيطة 
اسة ات١نهج الوصفي، وكانت الإستبانة أداة ت٢ا.  ( من العاملتُ بوزارة الداخلية الشق ات١دني، واستخدمت الدر 240قوامها )

كما استخدمت الدراسة عدة أساليب إحصائية تضمنت ات١توسط اتٟسابي، والات٨راؼ ات١عياري، تٖليل التباين، وتٖليل 
 الات٨دار والتحليل العاملي. وكاف من أىم النتائج ذات العلبقة:

 وكيات ات١واطنة التنظيمية مُرتفع.أف مستوى العدالة التنظيمية كاف متوسط، ومستوى سل 

  أف الدعم التنظيمي يتوسط جزئياً العلبقة بتُ )العدالة التوزيعية والعدالة التعاملية( وسلوؾ ات١واطنة التنظيمية، ويتوسط
 كلياً العلبقة بتُ العدالة الإجرائية وسلوؾ ات١واطنة التنظيمية.

لى تنمية الاستغراؽ الوظيفي لدل العاملين في مكتب ( بعنواف: أثر الدعم التنظيمي ع2014دراسة )ماضي، .4
 غزة الإقليمي التابع للأكنركا.

 وىي دراسة غتَ منشورة قدمت كرسالة ماجستتَ في إدارة الأعماؿ، اتٞامعة الإسلبمية )فلسطتُ(.
اندة ىدفت الدراسة إفُ: التعرؼ على أثر الدعم التنظيمي بأبعاده )العدالة التنظيمية، سلوؾ القادة ت١س

ات١رؤوستُ، ات١شاركة في اتٗاذ القرارات، دعم وتأكيد الذات لدى العاملتُ( على تنمية الاستغراؽ الوظيفي لدى العاملتُ، 
 وتٖديد وسائل الدعم التنظيمي والبحث عن معوقات استخداـ الدعم التنظيمي. 
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ة الإقليمي التابع للؤونروا، ( من العاملتُ في مكتب غز 270طبقت الدراسة على عينة طبقية عشوائية بلغت )
( عامل، واستخدمت الدراسة ات١نهج الوصفي التحليلي، وكانت الإستبانة 327حيث بلغ العدد الإتٚافِ لمجتمع الدراسة )

معامل ارتباط بتَسوف إضافة إفُ اختبار تٖليل التباين عدة أساليب إحصائية تضمنت  أداة ت٢ا، كما استخدمت الدراسة
 أىم النتائج ذات العلبقة: الأحادي، كاف من

 .وجود علبقة ذات دلالة إحصائية بتُ الدعم التنظيمي وتنمية الاستغراؽ بدرجة متوسطة ومقبولة 

  وجود فروؽ بتُ متوسطات تقديرات عينة الدراسة حوؿ المجالات ت٣تمعة معاً تعزى إفُ الدائرة التي يعمل بها ات١وظف
 وإفُ سنوات ات٠برة فقط.

( بعنواف: علاقة دافعية الإنجاز بموضع الضبط كمستول الطموح كالتحصيل 2012آخركف،دراسة )كبشور ك  .5
 الدراسي لدل طلاب مؤسسات التعليم العالي بالسوداف.

 مركز تطوير التفوؽ )السوداف(.وىي دراسة منشورة، المجلة العربية لتطوير التفوؽ، 
ط ومستوى الطموح والتحصيل الدراسي لدى طلبب ىدفت الدراسة إفُ: بياف علبقة دافعية الإت٧از تٔوضع الضب

( أنثى 134( ذكور و)101( طالب وطالبة منهم )235مؤسسات التعليم العافِ بالسوداف، وطبقت على عينة قوامها )
، واستخدمت الدراسة ات١نهج الوصفي، وكانت الاستبانة أداةٍ ت٢ا. وكاف أىم نتائجها بطريقة العينة العشوائيةتم اختيارىم 

جود علبقة ارتباطية عكسية بتُ دافعية الإت٧از وموضع الضبط، وعلبقة ارتباطية طردية بتُ دافعية الإت٧از ومستوى و 
 الطموح.

( بعنواف: الدافعية للإنجاز كعلاقاتها بكل من توكيد الذات كبعض المتغيرات 2009دراسة )شوقي، .6
 الديموغرافية لدل عينة من شاغلي الوظائف المكتبية.

 سة منشورة، المجلة العربية للئدارة، ات١نظمة العربية للتنمية الإدارية، جامعة الدوؿ العربية.وىي درا
ىدفت الدراسة إفُ: الكشف عن مستوى الدافعية للئت٧از لدى عينة من شاغلي الوظائف ات١كتبية بدولة 

تعػػرؼ علػػػى طبيعة الفروؽ في مستوى الإمارات العربية ات١تحدة، وعلبقتو بكل من توكيد الذات والعمر لدى اتٞنستُ وال
الدافعية بتُ ات١وظفتُ حسب تباينهم من حيث اتٞنس واتٞنسية ومستوى الأجر والتعليم واتٟالة الزواجية، وطبقت على 

( مفردة من ات١وظفتُ ات١كتبيتُ العاملتُ بكل من بلدية العتُ ومستشفى العتُ تٔدينة العتُ التابعة 234عينة مكونة من )
ارة أبو ظبي، وقد تم اختيار العينة بصورة عرضية، واستخدمت الدراسة ات١نهج الوصفي الارتباطي، وكانت ات١قابلة لإم

 الفردية ات١قننة كأداةٍ ت٢ا. وكاف أىم نتائجها ذات العلبقة ما يلي:
 وجود ارتباط إت٬ابي بتُ توكيد الذات من جهة والدافعية للئت٧از تٔختلف مكوناتها من جهة أخرى. 

 



  ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ المػػقػػػدمػػػػػػػػة

viii 

 

 ثانيا: الدراسات الأجنبية
( بعنواف: العلاقة بين الأداء الوظيفي كالدعم التنظيمي المدرؾ لدل أعضاء Guan et al.,2014دراسة ) .1

 ىيئة التدريس في الجامعات الصينية: دراسة استقصائية.
The Relationship Bbetween Job Performance and Perceived Organizational 

support in Faculty Members at Chinese Universities 

 ([ Guan et al.,2014وىي دراسة منشورة ]انظر: قائمة ات١راجع)
التعرؼ على العلبقة بتُ الدعم التنظيمي ات١درؾ والأداء الوظيفي، وتٖديد مستوى الدعم  ىدفت الدراسة إفُ:

أعضاء ىيئة التدريس في إحدى اتٞامعات الصينية، التنظيمي ات١درؾ، وعلبقتو بات٠صائص الدتٯوغرافية والتنظيمية بتُ 
 إضافة إفُ بياف أثر العوامل التي تتوسط العلبقة بتُ الدعم التنظيمي ات١درؾ والأداء الوظيفي. 

( مدرس في ست جامعات، واستخدمت الدراسة ات١نهج 700طبقت الدراسة على عينة عشوائية مكونة من )
( Chi-Square testأداة ت٢ا. كما استخدمت الدراسة اختبار مربع كاي )الوصفي التحليلي، وكانت الاستبانة 

(. وكاف أىم نتائجها SPSSومعامل الارتباط بتَسوف لاختبار فرضيات الدراسة، وذلك باستخداـ البرنامج الاحصائي )
 ذات العلبقة ما يلي:

  سط ىذه العلبقة كلب من الرضا الوظيفي ىناؾ علبقة ات٬ابية بتُ الدعم التنظيمي ات١درؾ والأداء الوظيفي حيث يتو
 والالتزاـ التنظيمي ثنائي الشكل ) ات١عياري والعاطفي(.

 ( بعنواف: دكر الدعم التنظيمي في تحسين أداء الموظفين.Moghli,2015دراسة ) .2
The Role of Organizational Support in Improving Employees Performance 

 ([ Moghli,2015ئمة ات١راجع)قا وىي دراسة منشورة ]انظر:
التعرؼ على دور الدعم التنظيمي من خلبؿ أبعاده: )الإنصاؼ التنظيمي، سلوؾ القادة  ىدفت الدراسة إفُ:

 ات١ساند للمرؤوستُ، وات١شاركة في صنع القرار(، في تٖستُ الأداء الوظيفي.
بحرية في الأردف. كما استخدـ ( موظف يعملوف في شركات النقل ال175طبقت الدراسة على عينة قوامها )

ات١نهج الوصفي التحليلي، وكانت الاستبانة أداة ت٢ا، واستخدمت الدراسة معامل الثبات والارتباط وذلك باستخداـ 
 (. وكاف أىم نتائجها ذات العلبقة ما يلي:SPSSالبرنامج الإحصائي )

 ي، سلوؾ القادة ات١ساند للمرؤوستُ، وات١شاركة ىناؾ دور كبتَ للدعم التنظيمي من خلبؿ أبعاده: )الإنصاؼ التنظيم
 في صنع القرار(، في تٖستُ أداء ات١وظفتُ.



  ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ المػػقػػػدمػػػػػػػػة

ix 

 

( بعنواف: فهم أثر الدعم التنظيمي المدرؾ، التمكين النفسي كالتعلم Afzali et al.,2014دراسة ) .3
 التنظيمي على الأداء الوظيفي: دراسة تطبيقية.

Investigating the Influence of Perceived Organizational Support, Psychological 

Empowerment and Organizational Learning on Job Performance: An Empirical 

Investigation 

 ([ Afzali et al.,2014قائمة ات١راجع) وىي دراسة منشورة ]انظر:
ي، والتعلم التنظيمي على الأداء استكشاؼ تأثتَ الدعم التنظيمي ات١درؾ، والتمكتُ النفس ىدفت الدراسة إفُ:

( موظف من موظفي البنوؾ الإيرانية، واستخدمت 280الوظيفي في القطاع ات١صرفي، وطبقت على عينة عشوائية قوامها )
الدراسة ات١نهج الوصفي التحليلي، وكانت الاستبانة أداة ت٢ا، كما استخدمت الدراسة أسلوب ت٪ذجة ات١عادلة ات٢يكلية 

(Structural Equation Modeling لاختبار صحة النموذج ات١قتًح وفرضياتو، وذلك باستخداـ )
 (. وكاف أىم نتائجها ذات العلبقة ما يلي:SPSSالبرنامج الإحصائي )

 .يؤثر الدعم التنظيمي ات١درؾ بشكل إت٬ابي في التمكتُ النفسي، التعلم التنظيمي والأداء الوظيفي 
  را ىاما ويسهم إفُ حد كبتَ في التمكتُ النفسي والتعلم التنظيمي.أف الدعم التنظيمي ات١درؾ يلعب دو 
 أثر الثقافة التنظيمية على الرضا الوظيفي، الالتزاـ كدكراف العمل.( بعنواف: Habib et al.,2014دراسة )  .3

The Impact of Organizational Culture on Job Satisfaction, 

Employess Commitment and Turnover Intention 

 ([ Habib et al.,2014وىي دراسة منشورة ]انظر: قائمة ات١راجع )
 ىدفت الدراسة إفُ: معرفة أثر الثقافة التنظيمية على الرضا الوظيفي، الالتزاـ ودوراف العمل.

( من موظفي ت٣موعة من ات١ؤسسات في باكستاف، واستخدمت 235وطبقت الدراسة على عينة قوامها )
الوصفي الارتباطي، والإستبانة كأداةٍ ت٢ا، كما استخدمت الدراسة اختبار تٖليل الارتباط باستخداـ برنامج الدراسة ات١نهج 

(SPSS:ِوكانت نتائجها ذات العلبقة كالتاف .) 

  أف الثقافة التنظيمية تؤثر بشكل كبتَ على الرضا الوظيفي الالتزاـ الوظيفي ودوراف العمل، حيث أف الثقافة التنظيمية
 لعنصر ات١هم الذي يؤثر بشدة في التزاـ ات١وظفتُ، ورضاىم الوظيفي.ىي ا

( بعنواف: استخداـ نظرية دافعية الإنجاز لشرح مشاركة الطلاب في تعلم Moore et al.,2010دراسة ) .1
 مهارات القيادة بالأحياء السكنية الطلابية.

Using Achievement Motivation Theory to Explain Student Participation in a 

Residential Leadership Learning Community 

 ([Moore et al.,2010]انظر: قائمة ات١راجع)منشورة  وىي دراسة
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معرفة دوافع الطلبب للمشاركة فيتعلم مهارات القيادة بالأحياء السكنية الطلببية السكنية ىدفت الدراسة إفُ: 
وطبقت ن اتٟاجة إفُ الإت٧از، واتٟاجة إفُ الطاقة، اتٟاجة إفُ الانتماء، باستخداـ نظرية دافعية الإت٧از ماكليلبند ع

واستخدمت الدراسة ات١نهج الوصفي، وكانت الاستبانة أداةٍ ت٢ا. وكاف أىم ( طالب، 89مكونة من ) الدراسة على عينة
 نتائجها ذات العلبقة ما يلي:

 لدوافع شيوعا تعلم مهارات القيادة.أف اتٟاجة للئت٧از واتٟاجة إفُ الانتماء  كانت من أكثر ا 
( بعنواف: دراسة العلاقة بين دافعية الإنجاز، مفهوـ الذات كالتحصيل في Awan et al,2011دراسة ) .2

 اللغة الإنجليزية كالرياضيات في المرحلة الثانوية.
Study of Relationship between Achievement Motivation, Self-Concept and 

Achievement in English and Mathematics at Secondary Level 

 ([Awan et al,2011وىي دراسة منشورة ]انظر: قائمة ات١راجع )
لدى طلبب ومستوى التحصيل  ىدفت الدراسة إفُ: بياف العلبقة بتُ كلب من دافعية الإت٧از، مفهوـ الذات

( طالب من طلبب ات١رحلة 336اسة على عينة مكونة من )اللغة الإت٧ليزية والرياضيات في ات١رحلة الثانوية، وطبقت الدر 
واستخدمت الدراسة ، ( مدارس خاصة04( مدارس عامة و)04( إناث، موزعتُ على )172( ذكور و)146الثانوية )

 ات١نهج الوصفي، وكانت الاستبانة أداةٍ ت٢ا. وكاف أىم نتائجها ذات العلبقة ما يلي:
 ية الإت٧از ومفهوـ الذات ومستوى التحصيل الدراسي.وجود علبقة ارتباطية قوية بتُ دافع 

 التعليق على مجمل الدراسات السابقة
يلبحظ من الاستعراض السابق للدراسات السابقة في ت٣اؿ ت٤ددات إدراؾ الدعم التنظيمي أف الدراسات في 

يدة سواء ما يتعلق منها بالعدالة أو ات١وضوعات ذات العلبقة بالنموذج ات١قتًح للدراسة والمحددة لإدراؾ الدعم التنظيمي عد
الدعم القيادي أو ات١شاركة في اتٗاذ القرارات، وكذلك دعم وتقدير الذات لدى العاملتُ، بالإضافة إفُ أف الدراسات التي 

باطية تناولت الالتزاـ التنظيمي ودافعية الإت٧از كثتَة خاصة في العقدين الأختَين، إلا أنها قد ركزت على إت٬اد علبقة ارت
بتُ عدد ت٤دود من ات١تغتَات وأت٫لت دراسة متغتَات أخرى قد يكوف ت٢ا علبقة أكبر، كما أف ىذه الدراسات فَ تركز 
على دراسة العلبقات السببية بتُ ت٤ددات إدراؾ الدعم التنظيمي بعضها ببعض، وبينها وبتُ درجة إدراؾ الدعم التنظيمي 

لى دافعية الإت٧از لدى الأفراد، وإذا انتقلنا للدراسات في ت٣اؿ إدراؾ الدعم التنظيمي والالتزاـ التنظيمي، وأختَا أثر ذلك ع
 فإننا سنلبحظ قلة ىذه الدراسات وندرتها وخاصة الدراسات العربية منها.
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 تمهيد
يلة، من خلبؿ إنشاء إف ات١نظمة الناجحة ىي التي تتمكن من التكيف مع التغتَات البيئية خلبؿ فتًة طو 

فات١نظمات الآف تسعى ت١واجهة ىذه التحديات من خلبؿ الإستخداـ الأفضل للموارد ات١مكنة.  1ىيكل تنظيمي ىادؼ،
ويعد الفرد العامل الأساس وات١صدر الرئيس الذي تٯكن من خلبلو أف تٖقق ات١نظمة أفضل النتائج في مقابل ات١وارد 

 2ظيمية.الأخرى: ات١ادية، ات١الية والتن
التبادلية  تعدد العلبقات من وبالرغم التبادؿ؛ علبقات عليها يطلق معينة بعلبقات ويرتبط الفرد العامل بات١نظمة

 ويعد داخل بيئة العمل، العلبقات السائدة تلك أبرز من تعد بات١نظمة علبقة الفرد العامل أف إلا ات١نظمة، داخل ات١وجودة
 3بات١نظمة، طبيعة علبقتو تقييم عليها الفرد العامل في يعتمد أف تٯكن التي الآليات أىم أحد ات١درؾ الدعم التنظيمي

فالدعم التنظيمي ات١درؾ تٮلق لدى الفرد العامل شعورا بأف ات١نظمة مهتمة بو وتقدر إسهاماتو في ت٧احها، وأف ىذا 
 4وظيفي.الإىتماـ سوؼ ينعكس على أداء ات١نظمة بتحسن الأداء والتقليل من الدوراف ال

ولتحقيق ويهدؼ ىذا الفصل إفُ التعرؼ على الإطار الفكري للدعم التنظيمي ات١درؾ والإت١اـ بكل جوانبو 
 ىذا الغرض فإف ىذا الفصل سيتناوؿ ما يلي:

 الاطار ات١فاىيمي للدعم التنظيمي ات١درؾ المبحث الأكؿ:
 اذج النظرية ات١فسرة لوالعوامل ات١ؤثرة في إدراؾ الدعم التنظيمي والنم المبحث الثاني:
 ات١تغتَات ذات العلبقة بالدعم التنظيمي ات١درؾ المبحث الثالث:

 المبحث الأكؿ: الاطار المفاىيمي للدعم التنظيمي المدرؾ
يعد الدعم التنظيمي ات١درؾ من ات١وضوعات اتٟديثة التي نالت اىتماـ العديد من الباحثتُ، إذ أف إدراؾ أت٫ية 

بتُ ات١نظمة والعاملتُ فيها سوؼ ت٬عل من ىذه ات١نظمات أكثر قدرة على تٖقيق ات١يزة التنافسية ومن العلبقة التبادلية 
العاملتُ أكثر التزاما تٕاه منظماتهم، حيث أف حصوؿ العاملتُ على ات١زيد من ات١زايا ات١تعلقة بالراتب والتًقيات والتطوير 

وبالتافِ ات١سات٫ة في الدعم التنظيمي ات١درؾ، والدعم التنظيمي  ،اتهمالوظيفي تدؿ على التقييم الإت٬ابي للمنظمة ت١سات٫
 يزيد بدوره من توقعات العاملتُ بأف الأداء العافِ سوؼ ت٭ظى بات١كافأة.
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 المطلب الأكؿ: ماىية الدعم التنظيمي المدرؾ 
 أكلا: المفهوـ اللغوم للدعم التنظيمي المدرؾ

دعم الشيء يدعمو دعما: ماؿ  لساف العرب:جاء في  (دعممن الفعل )  أف الدعم ستنطقنا اللغة، وجدناإذا ا
: الذي تٯيل فتدعمو ليستقيم. وفي ات٠شبة التي يدعم بها.فأقامو... والدعامة: اسم  أبي قتادة: فماؿ حديث  وات١دعوـ

وفي  1تٍ أي يقويتٍ.حتى كاد ينجفل، فأتيتو فدعمتو أي أسندتو. والدِّعامة: عماد البيت الذي يقوـ عليو ... ويدعم
السقوط. ويقاؿ: دعم فلبنا: أعانو وقوّاه. ودعّمو: قوّاه و ثبّتو. بشيء تٯنعو من  سيط: دَعَمَو دعما: أسندهات١عجم الو 

والدِّعامة: عماد البيت الذي يقوـ عليو. ويقاؿ ىو دِعامة الضيف: معينو. وىو دعامة قومو، سيدىم وسندىم. و 
 2الدَّعم: القوة.

كتاب العتُ: الدعم: أف تٯيل الشيء فتدعمو بدعامة، كما تدعم عروش الكرـ وت٨وه فتدعمو بشيء   وجاء في
يصتَ لو مساكا، وتٚعو دعائم. والدعامة اسم ات٠شبة التي يدعم بها، وات١دعوـ تٯيل فتدعمو ليستمسك، وات١دعوـ الذي 

تقوية الشيء الواىن، ت٨و: اتٟائط ات١ائل فتدعمو ت٭مل عليو الثقل من فوؽ كالسقف يعمد بالأساطتُ ات١نصوبة. والدعم 
 3بدعامة من خلفو، وبو يشبو الرجل السيد يقاؿ: دعامة العشتَة، أي بو يتقووف. ودعائم الأمور: ما كاف قوامها.

سناد وات١ساندة والإعانة والتقوية والتثبيت، وإزالة الضعف والاعوجاج، كما يرتبط الدعم مرتبط بالإوعليو فإف 
 ستقامة والتعديل. بالا

والتنظيم وحدة  4أما التنظيم فمصدره الفعل )نظم( نقوؿ نظم الأشياء نظما: الفها وضم بعضها إفُ بعض،
والتنظيمات  5اجتماعية تقاـ بطريقة مقصودة لتحقيق أىداؼ ت٤ددة وتتخذ طابعا بنائيا يلبئم تٖقيق ىذه الأىداؼ،

 6التغيتَ أي أنها أنظمة مفتوحة تتأثر وتؤثر في البيئة المحيطة بها. ليست وحدات ساكنة، ولكنها ديناميكية ودائمة
أما الادراؾ في اللغة فمشتق من الفعل )درؾ(: الإدْراَؾُ اللحوؽ؛ قلت صوابو اللحاؽ، يقاؿ مشى حتى أدركو 

ت وتَدَاركََوُ، تٔعتٌ وتَدَارَؾَ القوـ وعاش حتى أدرؾ زمانو وأدْركََوُ ببصره أي رآه وأدْرَؾَ الغلبـ والثمر أي بلغ واسْتَدْرَؾ ما فا
 7تلبحقوا أي تٟق آخرىم أوت٢م.
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أي الصورة الشاملة  -للعافَ كلو-ومصطلح الادراؾ يشتمل على كيفية رؤيتنا لأنفسنا وكيفية رؤيتنا للآخرين 
التي يقوـ بها الأفراد العملية وكيفية رؤيتنا للؤحداث وات١واقف ات١ختلفة التي تٖدث في الصورة الشاملة، فالإدراؾ ىو 

 1بتنظيم وتفستَ انطباعاتهم اتٟسية من أجل إعطاء معتٌ لبيئتهم.
إتٚالا وت٦ا سبق؛ تٯكن القوؿ أف الدعم التنظيمي ات١درؾ بأشكالو ات١ختلفة يعد مصدرا ىاما ت٭تاجو كل فرد  

ات١واقف العملية والتنظيمية ات١ختلفة  عامل، بل ىو حاجة ملحة يتمناىا الفرد العامل في أف تتحقق كلما احتاج إليها في
التي تواجهو، لأف لو دورا كبتَا وفعالا في احساسو وادراكو ت١دى أت٫يتو، فضلب عن التخفيف من الآثار النفسية 
والاجتماعية السلبية، وكذلك ات١واقف والضغوطات التي يتعرض ت٢ا أثناء ت٦ارستو ت١ختلف ات١هاـ ات١وكلة إليو، وىو ما 

 على أداء ات١نظمة بتحسن الأداء العاـ التنظيمي. سينعكس
 مفهوـ الدعم التنظيمي المدرؾثانيا: 

 كاف إذ العشرين، القرف في الثمانينات من (POS) الدعم التنظيمي ات١درؾ مفهوـ ظهر
(Eisenberger,1986 )لتزاـإلشرح التطورات التي تٖدث في  دراساتهم ات١فهوـ في ىذا استخدـ من وزملبؤه أوؿ 

 السلوؾ حقل خاصػػػػػػة في الباحثتُ من العديد باىتماـ وىو ت٭ظى اتٟتُ ذلك ومنذ الفرد تٕاه ات١نظمة التي يعمل بها،
 في ات١نظمات؛ ات١فهوـ السائد ىذا وأبعاد طبيعة توضيح جهود الباحثتُ ت٨و توجهت وقد التنظيمي،

 ض لبعض ات١فاىيم ات١رتبطة بو.التعر  من لا بأس ت١فهوـ الدعم التنظيمي ات١درؾ التطرؽ وقبل
 مفهوـ الدعم الاجتماعي .1

يعتبر الدعم الاجتماعي من ضمن ات١تغتَات التي تٮتلف الباحثوف حوؿ تعريفها وفقا لتوجهاتهم النظرية، وفيما 
 يلي نذكر أىم تعاريف الدعم الاجتماعي.

الأشخاص الذين بوجود بعض  ( الدعم الاجتماعي بأنو الاعتقادSarason et al.,1997) يعرؼ
تٯكن للفرد أف يثق فيهم، والذين يتًكوف لديو انطباعا بأنهم ت٭بونو ويقدرونو وتٯكن اللجوء إليهم والاعتماد عليهم عندما 

 2ت٭تاجهم.
الدعم الاجتماعي بأنو مفهوـ أضيق بكثتَ من مفهوـ شبكة ( Libarman,1982) كما يعرؼ

تماعي في تقديره على إدراؾ الأفراد لشبكاتهم الاجتماعية باعتبارىا العلبقات الاجتماعية، حيث يعتمد الدعم الاج
 1الأطر التي تشتمل على الأفراد الذين يثقوف ويستندوف على علبقاتهم بهم.

                                           
1
 Robbins, S., & Judge, T., "Organizational Behavior", 15th ed, Prentice Hall, 2012,p166. 

، 0222، مصر ،القاىرة المجمد الثالث، ،دار غريب لمطباعة والنشر ،"بحوث في عمم النفس الاجتماعي"، عبد الله سيد معتز 2
 .05ص
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( الدعم الاجتماعي بأنو ت٣موعة فرعية من الأشخاص، في إطار الشبكة Thoits,1985بينما يعرؼ )
ذين يعتمد عليهم للمساعدة الاجتماعية العاطفية وات١ساعدة الإجرائية أو  الكلية للعلبقات الاجتماعية للفرد، وال

 2كليهما.
 قبل ات١نظمة من ات١قدـ بأنو الدعم الاجتماعي الدعم( 2005)مصطفى، أما في الاطار التنظيمي فيعرؼ

 تٔعنويات للعمل يئتهمالعمل، وته العاـ عن رضائهم درجة ورفع عليهم والمحافظة صيانتهم بهدؼ العاملتُ لديها للؤفراد
 3أدائهم. على زا مؤثراحاف تٯثل عالية، فهو

 للؤفراد ات١ساعدة توفتَ بأنو الاجتماعي الدعم( Mcshone & Glinew,2005كما يعرؼ )
 أىداؼ لتحقيق وقابليتهم الذاتي احتًامهم وزيادة القيمة واعطائهم إدراكهم وتٖستُ الضغط العاملتُ بهدؼ تٗفيف

 4وكفاءة عالية. ةات١نظمة بفاعلي
من  العاملتُ الدعم للؤفراد الاجتماعي بأنو تقدنً ( الدعمStair & Reynolds,2003بينما يرى )

 أدائهم وتٖقيق أىداؼ زيادة بهدؼ عامليها وبتُ بينها التفاعل زيادة خلبت٢ا من يتم التي الطرؽ قبل ات١نظمة باستخدامها
 5منظمتهم.

 تطوير لديها بهدؼ العاملتُ للؤفراد الاجتماعي ت١نظمات تقوـ بتقدنً الدعميتضح من التعريفات السابقة أف ا
حيث أف  ،رادعلى أداء الأف ات١ؤثرة اتٟوافز أىم من الاجتماعي الدعم وادخاؿ التحسينات عليها، وت٢ذا يعتبر أدائهم

ظيمي الذي تبدو أت٫ية تأثتَه على الأداء يتأثر بات٠صائص الشخصية للؤفراد واتٞهد ات١بذوؿ في العمل، تّانب الدعم التن
أداء الفرد ات١توافق مع عملو تْيث تتناسب قدراتو مع طبيعة عملو، وخلبصة ذلك أف الفرد ت٬ب أف يلقى الدعم الكافي 

  6ويستشعر ذلك ويعيو جيداً حتى يرتفع معدؿ إت٧ازه.
 
 
 

                                                                                                                                  
 .338، ص0221 مصر، الإسكندرية، ،1ط ، المكتب الجامعي الحديث الأزاريطة،دراسات في الصحة النفسيةعمي حسين، فايد  1
، مصر، 1، طالمصرية ، مكتبة الأنجموالمساندة الاجتماعية والصحة النفسية الشناوي محروس محمد، عبد الرحمن السيد محمد،  2

 .4، ص1994
 .93، ص0225مصر،  القاىرة، ،1ط المؤلف،، اتو السموكيةوميار  المديرسيد،  حمدأمصطفى،  3

4
 Steven, M & Mary, V. Glinow., "Learning and Development", Palrare macmillian, 2005,p225. 
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6
 Richard, N. Osborn., et al., "Managing Organizational Behavior" 2

nd
 Edition, John Wiley & Sons, N.Y, 
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 مفهوـ الدعم التنظيمي .2
ة من قبل العديد من الباحثتُ؛ فيما يلي نذكر أىم حظي مفهوـ الدعم داخل ات١نظمات تٔعاتٞة مستفيض

 .تعاريف الدعم التنظيمي
( الدعم التنظيمي بأنو السياسات والاجراءات التنظيمية التي Shore,1993  &Wayneيعرؼ )

 1تتبناىا الإدارات العليا للمنظمة لتخفيف الضغوط على العاملتُ.
انعكاس للعلبقة بتُ ات١نظمة والعاملتُ فيها  الدعم التنظيمي ىو( أف Allen et al,2003)ويرى 

وتنحصر ىذه العلبقة وفق ىذا ات١فهوـ بالدعم الذي تقدمو ات١نظمة والذي يشكل ت٣موعة من الأنشطة وات١مارسات التي 
لأداء، تقوـ ات١نظمة بتوجيهها إفُ العاملتُ فيها سواء ما تعلق منها بات١شاركة في اتٗاذ القرارات، حل ات١شكلبت، تٖستُ ا

 2جراء تغيتَات في أجواء العمل، الفرص ات١تاحة للتًقية، الإثراء الوظيفي، وغتَىا من أشكاؿ وأبعاد الدعم.إ
( الدعم التنظيمي بأنو الكيفية التي يتم فيها تٖديد ت٥تلف العلبقات 2006الحراحشة كالهيتي،بينما يعرؼ )

، حيث تتضمن عملية التنظيم تٖديد الأىداؼ بدقة ووضوح، التي تنشأ في ات١نظمة لغايات تٖقيق أغراضها ات١رسومة
وبياف النشاطات والأعماؿ اللبزمة لإت٧از الأىداؼ، وتسختَ كافة الإمكانات البشرية وات١ادية والتكنولوجية، بشكل 

 3يعتمد على التنسيق والتعاوف ضمن اطار ات٢دؼ العاـ للمنظمة.
م التنظيمي بأنو الاطار التوضيحي لفهم العلبقة ( الدعYimo Shen et al.,2014في حتُ يعرؼ )
 4بتُ العماؿ ومكاف العمل.

من خلبؿ التعاريف السابقة ت١فهوـ الدعم في ات١نظمات يتضح أف الدعم التنظيمي يعبر عن التحسن ات١ستمر 
تًة وأخرى، ودعم في أداء الادارة من خلبؿ اتباع الأساليب العلمية في العمل، وعلبج ات١شكلبت التي تظهػػػر بتُ ف

تعبتَ صحيح عن تلك المجموعة من القواعد وات١بادئ التي القرارات الإدارية، بعبارة أخرى؛ فإف الدعم التنظيمي ىو 
 5وضعت لتوجيو الفكر والعمل التنظيمي داخل ات١نظمة.

                                           
ي في ضغوط العمل: دراسة مدى تأثير الدعم التنظيمي والاجتماع" الزعبي خالد يوسف، الكريديس صالح عبد الله، 1

(، 1(، العدد)06مجمة جامعة الممك عبد العزيز، المجمد) ،"ميدانية عمى العاممين في مراكز الدوائر الحكومية
  .007ص، 0210السعودية،

2
 David, G. Allen., et al., "The Role of Perceived Organizational Support and Supportive Human 

Resource Practices in the Turnover Process", Journal of Management, Vol.29, No.1, 2003,P.122. 
، (0)العدد ،(33)المجمد الإدارية، ، مجمة العموم"الإبداعي السموك في التنظيمي والدعم الإداري التمكين أثر" ،والييتي الحراحشة 3

  .040، ص0226
4
 Shen, Yimo., et al., Op.Cit, p.7. 

5
 Robert, Eisenberger., et al, "Perceived Supervisor Support: Contributions to Perceived Organizational 

Support and Employee Retention", Journal of Applied Psychology, Vol.87, No.3, 2002, p.565. 
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 مفهوـ إدراؾ الأفراد للدعم التنظيمي .3
عتقاد السائد بتُ ات١وظفتُ بأنو الإ ( الدعم التنظيمي ات١درؾSingh & Malhotra,2015يعرؼ )

 1.بأف ات١نظمة ترعى وتقدر مسات٫اتهم في ت٧احها
ات١وظفتُ فيما يتعلق  وجهة نظر( الدعم التنظيمي ات١درؾ بأنو Krishnan & Mary,2012ويعرؼ )

 2بات١دى الذي تقدر ات١نظمة مسات٫اتهم وتهتم برفاىيتهم.
الدعم التنظيمي ات١درؾ بأنو نوعية التبادؿ ( Cropanzano & Mitchell,2005كما يعرؼ )

  3جتماعي بتُ ات١وظف وات١نظمة.الإ
الإعتقاد الواضح ( تعريف آخر للدعم التنظيمي ات١درؾ بأنو Rhoades et al,2002ويضيف )

عتًاؼ تٔسات٫اتهم واتٟرص على للعاملتُ بأف ات١نظمة لديها توجو عاـ إت٬ابي أو سلبي ت٨وىم يشمل كلب من الإ
 4.متهمسلب

الدعم التنظيمي ات١درؾ بأنو ذلك القدر الذي تهتم فيو ات١نظمة برعاية ( George,1999) بينما يعرؼ
 5ورفاىية أعضائها، من خلبؿ معاملتهم بعدالة، ومساعدتهم في حل ما يواجهونو من مشكلبت والإنصات لشكواىم.

نظيمي بأنو الدرجة التي يدرؾ إدراؾ الفرد للدعم الت( Eisenberger et al,1990) في حتُ يعرؼ
 6عندىا الفرد أف ات١نظمة تهتم بو وتثمن ت٣هوداتو ومسات٫اتو وتعتتٌ بو وترعاه.

 برعاية فيو ات١نظمة تهتم الذي القدر إفُ التنظيمي ات١درؾ يشتَ مفهوـ الدعميتضح ت٦ا سبق من تعريفات أف 
لشكواىم.  من مشكلبت والإنصات يواجهونو ما حل في ومساعدتهم بعدالة، معاملتهم خلبؿ من ورفاىية أعضائها،

 ت٢م، وات١سات٫ات ات١ساعدات وتقدنً ات١نظمة بالأفراد العاملتُ، اىتماـ صورة في التنظيمي ات١درؾ الدعم ينعكس وبالتافِ؛
 والاىتماـ يةفي العنا الاستمرارية على قدرتها في وفعالية ات١نظمة ات٬ابية تظهر وبصحتهم النفسية، وبذلك بهم والعناية
 بتُ السائدة الاجتماعي التبادؿ علبقات جودة مستوى عن يعبر ات١درؾ التنظيمي الدعم فاف العاملتُ، ولذلك تٔصافٌ
ات١نظمة  بأف قوي إتٯاف يتولد لديهم ات١وظفتُ؛ لدى ات١درؾ التنظيمي يتحسن مستوى الدعم فعندما وات١نظمة، ات١وظف

                                           
1
 Singh, Bushra.. & Malhotra, Meenakshi., "The Mediating Role of Trust in the relationship between 

Perceived Organizational Support and Silence", International Journal of Scientific and Research 

Publications, Vol.5, No.9, 2015, p.2. 
2
 Krishnan, J., & Mary, S., Op.Cit, p.2. 

3
 Singh, Bushra.. & Malhotra, Meenakshi., Op Cit, p.2. 

4
 Robert, Eisenberger., et al, Op.Cit, p.565. 

5
 George, Jennfer M., & Jones, Gareth R. "Organizational Behavior",  5th Edition, Prentice Hall, N.Y, 2007, 

p.320. 
6
 Robert, Eisenberger., Peter, Fasolo., & Valerie, Davis-LaMastro., "Perceived Organizational Support and 

Employee Diligence, Commitment and Innovation", Journal of Applied Psychology, Vol.75, No.1, 1990, 

P.51. 
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 عند العوف ت٢م يد تقدنً على لديها القدرة الوقت نفس إضافية، وفى جهود من ونوعما يبذل ت١كافأتهم استعداد لديها
أحوات٢م  وتٖستُ ووضع رفاىيتهم احتياجاتهم الإجتماعية، وتلبية العمل، تطوير في تٔسات٫اتهم والإعػػػػػػػتًاؼ اتٟاجة،
 الرعاية وات١ساعدة بتقدنً ماـ أنفسهمأ ات١وظفوف يلتزـ ما سبق؛ يتحقق الإعتبار، وعندما موضع واتٟياتية الوظيفية
 ات١عاملة بات١ثل. ت١بدأ وفقاً  أىدافها أجل تٖقيق من للمنظمة

 التنظيمي إحساسهم بالدعم الأفراد عليها قد يبتٌ التي العوامل بعض ىناؾ أف في ضوء ما سبق؛ تٯكن استنتاج
 :وىى
 ات١طلوب النحو على أعمات٢م أداء ات١ساعدة للعاملتُ كي يستطيعوا لتقدنً ات١نظمة استعداد مدى. 
 اىتمامهم دائرة تقع ضمن التي المجالات في لتدريبهم مناسبة فرص لتوفتَ ات١نظمة استعداد مدى. 
 أعمات٢م على الصادؽ والثناء ت٢م ات١ستمر التشجيع. 
 ات١رغوبة ات١كافآت على للحصوؿ الأفراد أماـ الفرصة تهيئة. 
 العمل سياسات على والتأثتَ القرارات اذاتٗ في للمشاركة ت٢م الفرصة إتاحة. 

 بها عن الدرجة التي تثمن معتقدات من العاملوف يكونو ماأنو ب ات١درؾ التنظيمي الدعمتٚالا؛ تٯكن تعريف إ
 ات١ادية وتٖستُ أحوات٢م والإىتماـ برفاىيتهم منها؛ للبستفادة ات١ناسب الدعم وتقدنً ت٣هوداتهم؛ إدارة ات١نظمة
 اقتناعها العمل، ومدى ومعارؼ متخصصة خلبؿ من مهارات ت١ا اكتسبوه تقديرىا درجة وكذلك النفسية؛و  والإجتماعية

 بهدؼ تٖفيزه وتٖقيق أىداؼ ات١نظمة.العمل  أسلوب تطوير ذلك في بدور
 المطلب الثاني: أنواع الدعم التنظيمي المدرؾ 

 ودعم الإشرافي الدعم فُ نوعتُ ت٫اإنظمات يصنف العديد من الباحثتُ الدعم ات١درؾ من قبل الأفراد في ات١
 فيما يلي شرح موجز لكل منهما. ؛العمل زملبء

 1(Supervisory Supportالإشرافي ) أكلا: الدعم
 نظرية على أسس وتقوـ الفرد وات١شرؼ بتُ تتم التي الاجتماعية التبادلات من الإشرافي الدعم مفهوـ ينبع

 أثناء ت٭دث إت٪ا البشر للتفاعل بتُ الأساسي الشكل أف النظرية ىذه بات١ثل؛ وتوضح ات١عاملة وقاعدة الاجتماعي التبادؿ

                                           
 :وكمفيوم اجتماعي،  .مصطمح يشير إلى الرد عمى فعل إيجابي بفعل إيجابي آخر، كنوع من المكافأة المعاممة بالمثل

الاستجابة لأفعال تتسم بالمودة، يكون الناس عادة أكثر لطفًا وتعاونًا مما ىو متوقع من تعني المعاممة بالمثل أنو عند 
النموذج القائم عمى المصمحة الذاتية؛ وعمى العكس عندما يتعرضون لأفعال عدائية، يكونون عادةً أكثر عدوانية، بل 

  .ووحشيةً أيضًا
1
 Amanuel, G. Tekleab., & Dan, S. Chiaburu., "Social exchange, empirical examination of form and focus" ,

Journal of Business Research, Vol.64, No.5, 2011, p462.  
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 من والعائد التكلفة تٖليل تتشكل استناداً إفُ وات١شرفتُ الأفراد بتُ العلبقات تٚيع أف تفتًض بينهم، فهي تبادؿ ات١وارد
 سيفضل فإنو ات١وظف؛ يتحملها التي اليفتفوؽ التك ىذه العلبقة على ات١تًتبة الفوائد كانت فإذا شخصي، منظور

 ملزمتُ يشعروف بأنهم ات١وظفتُ أف توضح بات١ثل قاعدة ات١عاملة فإف ذلك، على تلك العلبقة، وعلبوة في الاستمرار
تٖقيق  ت٨و أفراد يسعوف ت٣موعة من تتكوف ولأف ات١نظمة .ت٢م معاملة ات١شرفتُ مستوى مع تتناسب طيبة معاملة بتقدنً
أكثر  ات١شرفوف يعتبر ولذلك مع مشرفيهم، يتفاعلوف ات٢دؼ ذلك تٖقيق ت٨و ىؤلاء الأفراد أثناء سعيهم فإف ؛معتُ ىدؼ

بتُ الإدارة والعاملتُ،   الوصل حلقة كونهم إفُ بالإضافة بينهم ات١باشرة والعلبقة للصلة عن غتَىم، نظراً  تأثتَاً في العاملتُ
 مستويات أداء في القدرة على التحكم لديهم التنظيمية، وبالتافِ السياسات تنفيذ في مؤثراً  دوراً  يلعبوف أف ات١شرفتُ كما

 لأنهم ات١نظمة قبل إدارة اعتبار من ت٤ل قرارات تعتبر وما يتخذونو من تصرفات من ات١شرفوف يؤديو ما فاف ولذا العاملتُ،
 الاجتماعي التأىيل إعادة عملية في مؤثراً  وراً د ات١شرؼ يلعب أخرى؛ ناحية للمنظمة. من وكلبء يعَتبروف الأمر واقع في

تعينهم  التي وات١شورة النصح أنشطة ت٢م الوظيفية ويقدموف أىدافهم تٖديد على يساعدونهم فهم داخل ات١نظمة؛ للعاملتُ
 اتٞيد.  الأداء على لتحفيزىم ات١ناسبة ات٠طط بل واقتًاح الأىداؼ؛ تلك تٖقيق على

دوراً  يلعب للعاملتُ الإشرافي الدعم توفتَ ( أفTekleab & Chiaburu,2011يرى ) ولذلك
أف ات١شرفتُ  الدراسات السابقة نتائج حيث تشتَ ات١نظمة، من عليو ت٭صل الذى ت١ستوى الدعم إدراكو حاكما في

 وريةد فهم يرفعوف تقارير نفس الوقت وفى العاملتُ، مع بالتعاوف للمنظمة العامة السياسة أىداؼ تٖقيق على يعملوف
 ات١شرفتُ بتُ ارتباط ىنا تنشأ علبقة ومن في تٖقيقها، عامل كل مسات٫ة ومقدار الأىداؼ تلك إت٧از حوؿ مستوى

 .ات١قدـ لو مستوى الدعم التنظيمي يدرؾ العامل ضوئها في والتي والعاملتُ
في  فلو أنو أجاد ؛العمل داخل بيئة وطيدة برئيسو )ات١شرؼ( علبقات تربطو فإف الفرد العامل القوؿ؛ وخلبصة

وكيلًب عنها،  ات١نظمة، باعتباره تٯثل الذى ات١باشر رئيسو من التعويض ات١لبئم على ت٭صل فسوؼ الوظيفية أداء مهامو
 .ات١درؾ التنظيمي أحد أىم عناصر الدعم ات١باشر الإشرافي تٯثل الدعم ولذلك

 ( Co-workers Support) العمل زملاء ثانيا: دعم
 فإف وتصرفات البشر، وبات١ثل؛ تصرفاتها كأفعاؿ يعتبروف فهم وبالتافِ إنساف، باعتبارىا ات١نظمة إفُالعاملوف  ينظر

تٯتد  بل فقط؛ ات١شرفتُ والرؤساء الوكالة على مفهوـ يندرج ولا ات١نظمة، عن تصرفات تعبر ات١نظمة وكلبء وتصرفات أفعاؿ
ت٧د أف  عليو، العاملتُ بها. وبناء تّميع بعلبقات وكالة طترتب ات١نظمة بأف القوؿ تٯكن ولذلك العمل زملبء ليشمل
 1العمل. وزملبء ت٫ا: ات١شرفوف بات١نظمة وكالة بطرفتُ أساسيتُ بعلبقات يرتبط العامل

                                           
1 Ibid, p.461. 
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 ينبغي فقط؛ ولكن إفُ ات١نظمة التنظيمي لفظ ألا ينصرؼ ت٬ب ات١درؾ التنظيمي الدعم دراسة عند فإنو لذلك؛
 الدعم من على عندما ت٭صل العمل، فالعامل وزملبء ات١شرفوف أت٫هم من والذين لبء فيهاالوك تٚيع ليشمل يتسع أف

 .صحيح ات١درؾ والعكس التنظيمي الدعم حوؿ إت٬ابياً  اتٕاىاً  يكوف العمل في زملبئو
 فهي في ات١نظمة، ات١همة من الوظائف ت٣موعة العمل زملبء بتُ السائدة العلبقات تؤدي أخرى، ناحية من 

 والتأييد الدعم العامل ما يتلقى فغالباً  للعامل، والاجتماعي للدعم النفسي -الأىم يكن فَ إف-مهماً  مصدراً  تشكل
 زملبءىم أف عادة يدركوف أف العاملتُ الأمر ىذا في الرئيس والسبب زملبئو، قبل من العمل من ضغط والتخفيف

 1العمل. في عرىم وت٫ومهمتفهم مشا على قدرة أكثر ت٬علهم ت٦ا الظروؼ نفس في يعيشوف
 على للعاملتُ، فالعاملوف يعتمدوف ات١همة التنظيمية للمعلومات مصدراً  الزملبء يشكل سبق، ما إفُ وإضافة

 من الزملبء يتعلم بطرؽ رتٝية، كما عليها اتٟصوؿ ت٢م تٯكن لا والتي بالعمل ات١تعلقة ات١علومات على اتٟصوؿ في زملبئهم
 ت٦ا بها، أف يقعوا المحتمل من أو بها التي وقعوا الأخطاء إفُ زملبءىم ينبهوا أف تٯكن وقتنفس ال وفي البعض بعضهم
 2.ات١نظمة في الراجعة التغذية مصادر من مهماً  مصدراً  ت٬علهم

 المطلب الثالث: أىمية إدراؾ الدعم التنظيمي 
 العاملتُ بتُ متبادلة وائدف التنظيمي على إدراؾ الأفراد للدعم يتًتبأظهرت العديد من الدراسات أنو 

 ، نوجز أت٫ها في النقاط التالية:وات١نظمة
 3.للعاملتُ التنظيمي الالتزاـ بناء في التنظيمي الدعم يساعد  
 ات١واطنة التنظيمية وسلوؾ العدالة بتُ العلبقة جوىرياً على تأثتَاً  وسيط كمتغتَ التنظيمي للدعم الفرد إدراؾ يؤثر 

  4التنظيمي.
 زاد الدعم التنظيمي وكلما زاد ات٠اصة، العاملتُ وأىداؼ العامة ات١نظمة أىداؼ بتُ تٕميع مشتًكة رؤية إت٬اد 

  5.البعض بعضها مع الأىداؼ ارتباط

                                           
1
 Abdul Rahim, Z., "Service Quality in Malaysian Public Sector: The Role of Transfer of Training", 5

th
 

Asia-Euro Conference in Tourism, , Procedia-Social & Behavioral Sciences, Vol.144, 2014, P.115. 
2
 Nasrin, Arshadi., & Ghazal, Hayavi., "The Effect of Perceived Organizational Support on Affective 

Commitment and Job Performance: Mediating Role of OBSE", Procedia - Social and Behavioral Sciences 

Vol.84, July 2013, p.741. 
 مجمة ،لمعاممين التنظيمي الالتزام بناء في القيادية والثقة الدعم دور الشيباني، ناظم العطوي و اليام حسين عمي عامر 3

 .107، ص0212 العراق، ،(3العدد)، (8المجمد ) العممية، كربلاء جامعة

دراكو وبرئيس الفرد علاقة أثر ،شعبان سعيد حامد، 4  العدالة بين عمى العلاقة وسيطين كمتغيرين التنظيمي لمدعم وا 

 .44، ص0223 مصر، الأزىر، التجارة، جامعة كمية ،التنظيمي المواطنة وسموك التنظيمية
5
 Katherine Hyatt, “The Influence of Vision on Perceived Organizational Support,” Academic Citation, 

Kravis Leadership Institute, Leadership Review, Vol11,2011, P157. 
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 ىناؾ الدراسات أف أثبتت فقد ات١نظمة، داخل العاملتُ الأفراد وتصرفات سلوكيات لبعض السلبية الآثار تقليل 
 1الغياب. وظاىرة التنظيمي دعمال إدراؾ بتُ ارتباط سالبة علبقة

 يشعر الأعماؿ، فحتُ بيئة في ات١نظمات بتُ ات٢ائل التنافس ظل في العمل في الإبداع على قدرة ذو موظفتُ تٮلق 
 العمل خلبؿ ات١نظمة من بهذه للنهوض يسعى فإنو يتمناه، الذي التنظيمي الدعم لو تقدـ ات١نظمة أف العامل

  2والابتكاري. الإبداعي
 ويستثتٌ بو العامل الذي يقوـ الطوعي الوظيفي التدوير معدلات لتقليل تقود مناسبة عمل بيئة توفتَ على ديساع 

  3.عملهم فتًة نهاية أو بداية في الذين العاملتُ ذلك من
 الدعم زادت درجة فكلما ،دراسة أثبت فقد ات١كافآت عن والرضا الوظيفي والاستغراؽ الوظيفي الالتزاـ تنمية درجة 

 ات١كافآت التي عن راضتُ وجعلهم الوظيفي والاستغراؽ الالتزاـ درجة لديهم تزاد للعاملتُ الوظيفي ات١قدمة
 4يتلقونها.

 ات١واطنة  التنظيمي وسلوكيات كالولاء العمل بيئة داخل ات١وظف تأثتَ ات٬ابي على سلوكيات ات١درؾ التنظيمي للدعم
  5التنظيمية.

 6ة الدعم التنظيمي في النقاط التالية:أت٫ي( Loi et al.,2014) ويلخص
 بات١ثل ات١عاملة قاعدة على بناء التنظيمي ات١درؾ الدعم يسهم(Reciprocity Normفي ) تنمية مشاعر 

 تٟاجاتهم لسابق رعايتها نظراً  أىدافها، تٖقيق ت٨و الدؤوب ات١نظمة والسعي مصافٌ برعاية ات١وظفتُ لدى الالتزاـ
 .وأىدافهم

                                           
1 Robert Eisenberger, Peter Fasolo, & Valerie Davis-LaMastro, "Effects of perceived organizational support 

on employee diligence commitment, and innovation", Op.Cit, p.51. 
2
 Mummedy, Pavan. Kumar., "The Impact of perceived organizational support on innovativeness of entry-

level employees working in the information technology sector of Hyderabad ,India", Research Report 

Submitted in Partial Fulfillment of the Requirement for the Degree of Master of Business Administration 

(MBA), 2008, p52. 
3
 J .Kirk Ring, "The Effect of Perceived Organizational Support and Safety Climate on Voluntary 

Turnover in the Transportation Industry", International Journal of Business Research and Management, 

IJBRM, Vol, No3, 2005, p156.  
4 Michael, P. O’Driscoll., & Donna, M. Randall., "Perceived Organizational Support, Satisfaction with 

Rewards, and Employee Job Involvement and Organizational Commitment", Applied psychology: An 

international review, Vol 48. No 2, 1999, p197. 
5
 Gokul, A. Sridevi., & Srinivasan, P.T.,"The Relationship Between Perceived Organizational Support: 

Work Engagement & Affective Commitment", AMET International Journal of Management, 2012, p31. 
6
 Raymond, Loi., et al., "Perceived Organizational Support & Coworker Support as Antecedents of 

Foreign Workers’ Voice & Psychological Stress", International Journal of Hospitality Management,Vol.86, 

2014, p25.  



 إدراؾ الأفراد للدعم التنظيمي  ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػالفصل الأكؿ: 

22 

 

 العاطفية  حاجاتهم يشبع تٖقيق أىدافهم، ت٨و والسعي رغباتهم واحتًاـ ات١وظفتُ ت١صافٌ ظمةات١ن رعاية إف
 يفخروف وبالتافِ فهم ات١نظمة؛ وأىداؼ قيم مع وأىدافهم قيمهم التوافق في من نوعاً  لديهم يولد ت٦ا والاجتماعية،

 .ةات١نظم عن الغتَ مع أحاديثهم على ذلك وينعكس ت٢ا، بعضويتهم وانتمائهم
 من وتقدر جهودىم تٖتًمهم ات١نظمة إتٯانهم بأف من يعزز ات١وظفتُ، لدى ات١درؾ التنظيمي الدعم من نوعاً  وجود إف 

 خلبؿ رفع من أىداؼ ات١نظمة النهاية في ت٭قق ات١بذوؿ، وتٔا اتٞهد تتفق ومستوى التي ات١كافآت منحهم خلبؿ
 اتٟالة وتٖستُ الوظيفي الرضاء وات١وظفتُ من خلبؿ تٖقيق العمل دوراف معدلات وتقليل التنظيمي الأداء مستويات
 النفسية.

 المبحث الثاني: العوامل المؤثرة في إدراؾ الدعم التنظيمي كالنماذج النظرية المفسرة لو
 المطلب الأكؿ: عوامل )مسببات( الدعم التنظيمي المدرؾ

 التي تعددت الدراسات ولذلك لدى ات١وظفتُ؛ ات١درؾ التنظيمي الدعم مستوى تٖديد في ات١ؤثرة العوامل تتعدد
 1يلي: ما أت٫ها من أو ات١سببات؛ وكاف العوامل تلك بدراسة اىتمت

 للتعبتَ الفرصة أماـ ات١وظفتُ وإتاحة الأداء، تقييم في الإجرائية العدالة ات١ثاؿ، سبيل علىبالعدالة:  الشعور مستول - أ
 بتُ ات١وارد توزيع طرؽ وأساليب في للعدالة ات١نظمة مدى تٖري  الإجرائية افٍ، ويقصد بالعدالة ...ت٥اوفهم، عن

 ات١درؾ التنظيمي الدعم مستوى قوى على تراكمي تأثتَ لو داخل ات١نظمة ات١وارد توزيع في العدالة فتوخي ات١وظفتُ؛
 ات١وظفتُ. تٔستوى رفاىية يتعلق من العدالة النوع ىذا لأف نظراً  لدى ات١وظفتُ،

 تقييم ات١نظمة حوؿ مدى إدراكاً معيناً  ات١وظفتُ لدى يتكوف أف تٔجرد المشرؼ: من قدـالم الدعم مستول - ب
 ورغباتهم اىتماـ ات١شرفوف تْاجاتهم مدى حوؿ عامة رؤية فإنهم يكونوف ات١نظمة، داخل وإسهاماتهم لمجهوداتهم

 من الدراسات اىتمت العديد لذلك للمنظمة؛ وكػػػػلبء تٔثابة يعتبروف عامة، فات١شرفوف بصفة ومستوى رفاىيتهم
 ات١وظفتُ؛ فلقد ات١درؾ لدى مكػونات الدعم التنظيمي أىم أحد تٯثل أنو اعتبار على ات١شرفتُ قبل من بالدعم ات١قدـ

 التنظيمي من الدعم عاؿ يتمتعوف تٔستوى ات١وظفتُ الذين أف ( إفKralj & Solnet,2001ُتوصل )
 في ات١تقدمة تطبيق التكنولوجيا في في تلبية رغباتهم كانوا سبباً  الذين ديريهمم لتوقعات استجابة أكثر يعتبروف ات١درؾ

 2تْاجاتهم. الوفاء لإسهامها في تقديراً  ات١نظمة يشعروف بالالتزاـ ت٨و الوفاء بأىداؼ فهم وبالتافِ أعمات٢م،

                                           
1
 Gukol et al., Op.Cit, p.28. 

2
 Anna, L. Kral., & David, J. Solnet., "The Influence of Perceived Organizational Support on Engagement: 

A Cross-Generational Investigation in the Hospitality Industry" ,International CHRIE Conference-

Refereed Track, Paper9, 2001, p.6. 
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 افٍ، أوضح الوظيفي ... وفرص النمو العمل، ضغوط ات١ثاؿ، سبيل على العمل: كظركؼ المكافآت نظاـ - ت
(Krishnan & Mary,2012 )من إسهامات وما يبذلو ات١وظف يقدمو تٔا واعتًافها ات١نظمة أف تقدير 

 بنظاـ العوامل ات١رتبطة تعددت ولذلك 1لديو، التنظيمي ات١درؾ الدعم تٔستوى إت٬ابياً  يرتبط لصاتٟها من جهود
 مستوى ات١درؾ مثل: التقدير؛ الدعم التنظيمي مستوى على دراسة أثرىا تم التي العمل بيئة وظروؼ ات١كافآت

، بات١نظمة ات١تبعة بالاستقلبلية وسياسة التدريب الدور؛ الشعور ضغوط الوظيفي؛ الأماف التًقيات؛ الأجور؛ نظاـ
 :التافِ على النحو ات١درؾ الدعم التنظيمي مستوى على من ىذه ات١تغتَات متغتَ كل تأثتَ إفُ الإشارة وتٯكن

 يعطى داخل ات١نظمة للمكافآت وعادلة ملبئمة فرص توفتَ أف إفُ السابقة الدراسات نتائج تشتَ افآت؛المك نظاـ 
التنظيمي؛  للدعم يزداد مستوى إدراكهم ثم ومن تٞهودىم؛ ات١نظمة تقييم وتقدير حوؿ ات١وظفتُ لدى إت٬ابياً  انطباعاً 

توزيع  في بالعدالة ات١وظف شعور بتُ وثيقة علبقة وجود على (Mitchell et al,2012وىنا يؤكد )
لتطبيق تكنولوجيا  دافعيتهم ثم التأثتَ على ومن يدركونو؛ الذي الدعم التنظيمي مستوى وبتُ ات١كافآت وات١وارد

 2.بات١نظمة العمل أساليب تطوير في اتٟديثة ات١علومات
 فإف ات١وظفتُ بها مستقبلب؛ً عضوية راستمرا في رغبتها ات١نظمة تبدي أف فبمجرد الوظيفي؛ بالأماف للشعور بالنسبة 

وعادؿ  آمن مناخ تنظيمي توفتَ فإف ولذلك لديهم، ات١درؾ الدعم التنظيمي مستوى زيادة على دليلبً  ىذا
 من ناحية عن آرائهم تْرية على التعبتَ وبقدرتهم من ناحية، الوظيفي من شعور العاملتُ بالأماف بات١نظمات سيزيد
 .للعطاء للعاملتُ حافزاً  بالنسبة الوظيفيالأماف  أخرى، ىذا ويعد

 على القدرة الأمػػػػػػػور أو ت٣ػػػػريات في لتحكمهم ات١ػػوظفتُ إدراؾ مستوى بو يقصد بالاستقلالية؛ للشعور بالنسبة أما 
 موظفيها قدرة في ات١نظمة على ثقة دليلبً  يعتبر الشعور أف توفتَ مثل ىذا شك ات١تعلقة بوظائفهم، ولا القرارات اتٗاذ
 الاستقلبلية ىذه مثل توفتَ أف إفُ الدراسات نتائج وتشتَ بها واجباتهم الوظيفية، ينفذوف التي الطريقة تقرير على
 3الدعم التنظيمي ات١درؾ. بالإت٬اب على مستوى يؤثر

 وكلما ،مع بيئة العمل التكيف على ات١وظف قدرة دوف تٖوؿ التي ات١عوقات ت٣موعة إفُ والتي تشتَ الدكر؛ ضغوط 
 مستوى إدراكو زاد الوظيفية بنجاح، كلما واجباتو يؤدي كي ات١وظف أماـ تلك ات١عوقات تذليل ات١نظمة استطاعت

 صراع وكذلك الدور عبء الدور؛ على غموض ات١تًتبة الضغوط تلك الدور بضغوط التنظيمي، ويرتبط للدعم
التنظيمي  الدعم يلعبو الذي الفعاؿ لدورا أت٫ية ( علىMoon et al,2013يؤكد ) الصدد ىذا الدور؛ وفي
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 في ات١ذىل التقدـ بسبب ات١وظفوف معظم منو الذي يعاني لػػػػلبحتػػراؽ النفسي السلبية الأثػػػػار من ات١درؾ في التخفيف
 1ات١علومات والاتصالات. تكنولوجيا

 ات١وظفتُ، ات١درؾ لدى التنظيمي عمالد مستوى على بات١نظمة ات١تبعة التدريب سياسة تؤثر المتبعة؛ التدريب سياسة 
ينظر  حيث لديهم، الدعم التنظيمي مشاعر تنمية في بذلك تسهم ت١وظفيها تدريبية عادلة فرص توفر التي فات١نظمة
 متاح عنصر كأىم قيمتو من تزيد الوظيفية التي ت١هاراتو تنمية تٯثل للتدريب أمامو الفرصة إتاحة أف على ات١وظف

 .ات١نظمة لدى
 إفُ ويرجع سبب ذلك ات١وظفتُ، لدى التقدير مشاعر على سلبياً  تأثتَاً  ات١نظمة حجم كبر يؤثر المنظمة؛ حجم 

حاجات  مع مرونتها في التفاعل من يقلل ت٦ا القرارات، اتٗاذ في الرتٝية الشديدة على الكبتَة الشركات اعتماد
 2.بالدعم التنظيمي ات١درؾ شعورىم مستوى ينخفض ثم ومن ات١وظفتُ،

 التنظيمي المدرؾ الدعم على المترتبة المطلب الثاني: النتائج
 :النحو التافِ على التنظيمي ات١درؾ، الدعم على ات١تًتبة النتائج أىم إفُ الإشارة تٯكن

  (Commitment Organizationalالعاملين ) لدل التنظيمي الالتزاـ مستول زيادة .1
 ثم ينشأ لديهم ومن أىدافها، وتٖقيق ات١نظمة برفاىية الارتقاء بضرورة وفالعامل يلتزـ بات١ثل، ات١عاملة ت١بدأ طبقاً 

 الالتزاـ والرعاية وىذا الالتزاـ يطلق عليو الاىتماـ من ات١ستوى بنفس ت٢م ات١نظمة اىتماـ ورعاية تٔقابلة داخلي التزاـ
 على إدراؾ يتًتب ظفتُ، كماات١و  والاجتماعية لدى النفسية اتٟاجات من يستهدؼ إشباع العديد العاطفي والذى

وىو ما يقلل  للمنظمة، بانتمائهم قوي يولد لديهم شعور ت٦ا الإت٧از إفُ للحاجة إشباعهم ات١وظفتُ للدعم التنظيمي
 زيادة أف البعض يرى ولذلك بات١نظمة،  البقاء ت٬بر تٔقتضاه ات١وظف على والذي لديهم؛ الاستمراري الالتزاـ مستوى
 3العمل بات١نظمة. لتًؾ ات١وظفتُ نية من أيضاً  تقلل دوراف العمل؛ كما معدلات تقلل من درؾات١ التنظيمي الدعم

 (Job-Related Affect) الإيجابية الوظيفية الأثار بعض إحداث .2
مثل: زيادة  ت٨و وظائفهم، الإت٬ابية الفعل ردود من للعديد ات١وظفوف تبتٍ من ات١درؾ الدعم التنظيمي يزيد
 ات١درؾ في إشباع العػػػػديد التنظيمي الدعم يسهم ات١زاجية للموظف، حيث اتٟالة وتٖسن وظيفي،ال الرضاء مستوى
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 العوائد في الأداء سيتًتب عليها زيادة في زيػػػادة أي بأف العػػاملتُ توقػػعات وزيادة وات١ادية اتٟػػػػاجػػػػات الاجتماعية من
 1ت٢م. ات١نظمة ت٘نحها التي

   (Job Involvementالوظيفي ) الانخراط .3
كما توضح نتائج  وظيفية، مهاـ من يؤديو تٔا واىتمامو ات١وظف انشغاؿ مدى إفُ الوظيفي الات٩راط يشتَ
 من مهاـ انشغاؿ واىتماـ الفرد تٔا يؤديو مستوى على ات١درؾ التنظيمي للدعم الإت٬ابي التأثتَ السابقة الدراسات

 من مستوى يزيد لدى ات١وظفتُ ات١درؾ التنظيمي الدعم مستوى زيادة أف فيو اتضح الذي الوقت وواجبات، في
 2من رد اتٞميل للمنظمة. العمل كنوعِ  بيئة إفُ التدريب أثر نقل في الرغبة وكذا الذاتية ت٢م الفعالية

 ( Reduce work Stress) العمل ضغوط مستول تقليل .4
مستوى  من يقلل ت٦ا العمل؛ بيئة داخل بيةالسل النفسية الفعل ردود تدنية في ات١درؾ التنظيمي الدعم يسهم

 فرص ناحية أخرى، كما تقل من البعض وبتُ بعضهم وبينهم ناحية من والإدارة العاملتُ بتُ والصراعات الضغوط
 3العمل. ضغوط زيادة عن بالأمراض الناتٚة ات١وظف إصابة
ات١درؾ في  تنظيميال الدعم يلعبو الذي الدور أت٫ية ( علىRaymond et al,2014يؤكد ) كما  

 التنظيمي للعاملتُ يولد الدعم من ات١زيد توجيو لأف النفسية؛ نظراً  بالضغوط العاملتُ شعور مستوى من التخفيف
 لديهم بات١نظمة، وبالتافِ تنخفض للبرتقاء اتٞهد من ات١زيد بذؿ ت٨و يقودىم ت٦ا ت٨و ات١نظمة؛ إت٬ابياً  شعوراً  لديهم

 مستوى خفض على تأثتَ لو العمل فَ يكن من زملبء ات١وجو الدعم أف إلا 4فسية.الن بالضغوط الشعور مستويات
 تْسب مصدره؛ الدعم تٕاه العاملتُ نظرة ذلك إفُ تغتَ سبب الدراسة وأرجعت العاملتُ بالضغوط النفسية، شعور

لأنو  بو يشعروف فلب العمل زملبء من عندما يوجو بينما بو العاملوف؛ يشعر أعلى إدارية مستويات فعندما يوجو من
 الإداري. ات١ستوى نفس في

الضغوط النفسية  على ات١درؾ التنظيمي السلبي للدعم التأثتَ سبب( Arshadi & Hayavi)يفسر و  
بأنهم أعضاء  لذاتو، حيث يشعر العاملوف الفرد تقدير من يزيد ات١درؾ الدعم التنظيمي أف بقوت٢م العاملتُ لدى

 لذاتهم ويشعرىم يزيد من تقديرىم لأىدافها، ت٦ا ات١نظمة تٖقيق على وتأثتَ يمةق ت٢م وأف للمنظمة نافعتُ
الذاتي  التوافق داخل بيئة العمل؛ فوفقاً لنظرية ت٢ا قد يتعرضوف التي النفسية الضغوط من يقلل وىذا بالاستقلبلية؛
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(Self-Consistency Theoryتزداد ) الذىنية صورتهم مع التي تتوافق تبتٌ الاتٕاىات في الأفراد رغبة 
 ميلهم يزداد الذات تقدير عالية من تٯتلكوف مستويات الذين العاملتُ فإف ثم ( ومنSelf- Imageالذاتية )

 الوجداني الالتزاـ مثل الإت٬ابية وفي نفس الوقت يتبنوف بعض الاتٕاىات الوظيفي، أدائهم تٔستويات الارتقاء ت٨و
  1الذاتية. قيمتو مع يتفق والذى

  (Desire to Remainبالمنظمة ) البقاء في الرغبة ةزياد .5
في البقاء  رغبتهم من يزيد التنظيمي الدعم على ات١وظفتُ حصوؿ أف إفُ الدراسات السابقة نتائج تشتَ
 الذي لديهم؛ فات١وظف الولاء العاطفي مستوى ارتفاع إفُ ذلك ويرجع منخفضاً، الأجر كاف ولو حتى بات١نظمة

 بتًكها، قرار اتٗاذ من قوية ت٘نعو عاطفية رابطة وجود بسبب البقاء بات١نظمة يفضل التنظيمي دعمال من مزيداً  يدرؾ
 يصعب معينة ات١نظمة لفتًة لدى التزامو بالعمل بسبب إما ت٣براً  بات١نظمة الفرد يبقى الاستمراري ظل الولاء في أما

 تدبتَ تٟتُ التأجيل العمل؛ أو بسبب عن رضائو عن مستوى النظر بغض انقضائها قبل عليو خلبت٢ا الانسحاب
 2أخرى. تٔنظمة مناسبة عمل فرصة

 ( Develop Organizational Citizenship Behaviorsالتنظيمية ) المواطنة سلوكيات تنمية .6
 ما لديهم من أقصى يبذلوف التنظيمي الدعم من عاؿ مستوى يدركوف الذين ات١وظفتُ أف إفُ النتائج تشتَ

تٖستُ  لا تتأخر من أجل التي للمنظمة اتٞميل برد منهم إتٯاناً  التنظيمي، تٔستويات الأداء رتقاءالا بهدؼ جهود
 تصب ألا ت٬ب أنو إفُ (Zumrah et al.,2014) ويشتَ 3رفاىيتهم. تٖقيق إفُ وتهدؼ الوظيفية أحوات٢م
للموظفتُ  ورعايتها امهااىتم من تزيد عليها أف فحسب، ولكن البرامج التدريبية على اىتمامها كل ات١نظمة

والأخذ بآرائهم  رفاىيتهم تٖقيق والسعي ت٨و مسات٫اتهم بات١نظمة يتعلق بتقدير وخاصة فيما أنفسهم، ات١تدربتُ
بشر  أنهم من منطق معهم والتعامل مسارىم الوظيفي، تطوير دعم وتنمية فرص وكذا في الاعتبار، ووجهات نظرىم

 4وليسوا آلات منعدمة الاحساس.
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 المطلب الثالث: النظريات المفسرة للدعم التنظيمي المدرؾ
 ات١تبادلة إت٬اد التوازف وات١نفعة إفُ تسعى التي النظريات يستمد مفهوـ الدعم التنظيمي ات١درؾ أفكاره انطلبقا من

 وات١وظف(؛ فيما يلي استعراض لأىم ىذه النظريات. ات١نظمة( العمل  طرفي من بتُ كل
 (Social Exchange Theoryدؿ الاجتماعي )نظرية التباأكلا: 
ف لقرامن ات٠مسينيات نهاية رت تبلوالتي لنظرية ى الاتٕاىات اكإحدجتماعي لادؿ التباانظرية ت ظهر

قع الواتعكس ، كنظرية لاجتماعياقع اللوقراءتها في  لوظيفيةالبنائية ؿ إخفاؽ احورأي نشأ من ت١ا نتيجة ، لعشرينا
ر الاساسية والذي فكاالأوفُ في ت٣موعة الألتها الإنساني في مستويات ت٥تلفة، فجاءت ت٤اووتفستَ السلوؾ يقي مبرلاا

ؾ على تفستَىا للسلوفي لتعتمد ف أت٪اط السلوؾ، لوديتبايتمثل بعضها في أف الناس في عملية التفاعل الاجتماعي، إت٪ا 
تٔحاولات لاحقة في تٕاوز اختزاؿ السلوؾ عوامل سيكولوجية تْتة ترتبط في بعض مضمونها بعوامل بيولوجية، وجاءت 

ولقد  (Blau,1964).والثقافة، وىذا ما قاؿ بو لاجتماعي الانساني في العوامل النفسية، بارتباط السلوؾ بالبناء ا
مصادر معرفية متعددة في أت٫ها بعض أفكار وافتًاضات مفكري الاقتصاد السياسي الكلبسيكي تٔا لنظرية من نبعت ا

(، ىذا بالإضافة للظروؼ الاقتصادية التي Adam & Smithت )تضمنتو كتاباات١نفعة، وخاصة ما في ذلك مبدأ 
تغتَات، كاتساع نطاؽ التجارة وازدىار ات١شروعات الصناعية، وظهور من صاحبت الثورة الصناعية وما ترتب عليها 

لت دراسػػػػػػاتها ت٪اذج وأفكػػػػار عػػػػػػػػػػن عملية النزعة الفردية، كما يرجع فكر التبادلية إفُ الأنثروبولوجيا أيضا، حيث شم
دؿ بالثقافة واتٟاجات الفردية، وتنظر الأنثروبولوجيا إفُ المجتمع باعتباره لتبادؿ ووظائفها الاجتماعية، وارتباط عملية التباا

 1شبكة من التبادلات ات١نظمة عن طريق معيار تبادفِ.
التبادؿ الإجتماعي بأنو يشمل الالتزامات غتَ المحددة  (Blau,1964) ( نقلب عن2008عثماف،)ويصف 

للفرد داخل التنظيم، فالفرد عندما يقدـ ت٣هوداً ما فإنو يتوقع أف ت٭صل على العائد مستقبلًب بغض النظر عن وقت 
 أف كما 2اتٟصوؿ عليو والشكل الذى يؤدى بو، فالأفراد تٯيلوف إفُ تكوين علبقات تبادؿ إجتماعي داخل ات١نظمة،

 Economic) التبادؿ ات١اديالأوؿ وىو سلوؾ العامل تٯكن تفستَه من خلبؿ نوعتُ من التبادؿ، 

                                           
 تعتبر من اكثر النظريات الاجتماعية شيوعاً واستخداماً في مجال عمم الاجتماع، ظيرت عمى ايدي ىربرت البنائية الوظيفية :

الدراسات التي كل البحوث و  بالبنائية الوظيفية، والمقصود ( وآخرون1917-1858( و اميل دوركايم )1923-1802سبنسر )
يتمحور اىتماميا في شكل أو بناء أي وحدة، أو يكون محور الاىتمام ىو الوظائف التي تؤدييا الوحدة في إطار البناء العام لموحدات 

 .أو البناء الكمي، والبنائية الوظيفية تركز عمى الوظائف والأدوار التي تقوم بيا الوحدات المكونة لمكل
 -110، ص ص0228، الأردن، يعزولتوا رلمنشوق رلش، دار االاجتماعية المعاصرةية ظرلنان، عيسى عثماإبراىيم  1

116 . 
 .1، صمرجع سابق ،حامد، سعيد شعباف 2
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Exchange)  والذي يعبر عن السلوكيات التي يقوـ بها كل من العامل وصاحب العمل من أجل الوفاء ببنود العقد
(، أما النوع الثاني Transactional contractات١بـر بتُ الطرفتُ، ويسمى ىذا النوع أيضا بالعقد التبادفِ )

 Psychologicalيعتمد على العقد النفسي ) والذي (Social Exchange) فهو التبادؿ الاجتماعي
Contract.ُالذي يشمل التزامات ت٤ددة من كلب الطرفت ) 
والأىداؼ  جتماعي الفرد وحدة التحليل فيها، والغرض الأىم فيها ىو أف اتٟاجاتلادؿ التباانظرية وتعتبر 

ات٠اصة ىي المحرؾ الأساسي أو الدافع الرئيسي للؤفراد، وتعد ات١كافآت التي ت٭ققها الأفراد في سلوكهم ات١تبادؿ حجر 
تنطوي على سلسلة من التفاعلبت ات١تًابطة والتي تتوقف على خلق الالتزاـ وتصرفات الطرؼ اذ  1الزاوية ت٢ذه النظرية،

 2الآخر في العلبقة الاجتماعية.
 مكاف العمل، ووفقاً  في العلبقات السائدة لدراسة واسع نطاؽ على الاجتماعي التبادؿ نظرية مبادئ تطبق

 وزملبء مثل: الإدارة داخل ات١نظمة، الشركاء ت٥تلف مع ات١ميزة العلبقات التبادلية من ت٣موعة ات١وظف يبتٍ النظرية، ت٢ذه
 الأجل طويلة علبقات على إقامة التبادؿ ت٭افظوف عملية أطراؼ فإف التبادلات؛ من النوع ىذا ت٭دث العمل، وعندما

 ات١عاملة قاعدة تٖكمها التي المحددة الالتزامات من ضوء ت٣موعة والنفسية في الاجتماعية ات١نافع من ت٣موعة على تنطوي
 3 بات١ثل.

 (Psychological Contract Theory )ثانيا: نظرية العقد النفسي 
استخدمت فروضها فيما  نفسي احد النظريات التي بنيت عليها نظريات العقد الاجتماعي،تعد نظرية العقد ال

 الذين من الأوائل (Taylorويعد ) 4وفهمو. التبادؿ الاجتماعي دراسةبعد في الاطار التنظيمي حيث تٝحت ب
 الإدارة بتُ العلبقة ضعف أف إفُ العلمية والبحث والتجربة ات١لبحظة خلبؿ من النفسي، فقد توصل للعقد أشاروا

( Taylorالظروؼ دفعت ) ىذه ات١نظمات، في معظم الغالبة السمة ىي اتٟوافز ونظم العمل وسوء ظروؼ والعماؿ
 يقدمو أف تٯكن ما ذلك وتٔقابل علمية، بطريقة ونشاطاتهم وعددىم تٔعداتهم العماؿ يؤديو تٯكن أف ما تٖديد إفُ

                                           
 .72، ص2008، يةرلاسكند، دار ات١عرفة اتٞامعية، االنظرية المعاصرة في علم الاجتماع، غنيمد شارلسيد ا 1

2
 Wajda Wikhamn, Angela T. Hall, J.D., "Social Exchange in a Swedish Work Environment" International 

Journal of Business and Social Science Vol.3,  No.23, December 2012, p.56. 
3
 Yuanqiong, HE., et al., "Linking Organizational Support to Employee Commitment: Evidence From 

Hotel Industry of China", International Journal of Human Resource Management, Vol.22, 2011, p.201. 
4
 Coyle-Shapiro, J., and Neuman, J. "The Psychological Contract and Individual Differences: The Role of 

Exchange and Creditor Ideologies", Journal of Vocational Behavior, Vol64, 2004, p150.  
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 الإدارة بتُ وات١صلحة ات١نفعة تبادؿ على القائم النفسي العقد إفُ إشارة ذلك اتٕاه عمالو، وفي العمل )الإدارة( صاحب
 1والعماؿ.

 تقوده، العاملتُ أو وتصرفات سلوؾ توجو التي ات١دركة والالتزامات التوقعات علىوترتكز نظرية العقد النفسي 
في ت٥رجات  كبتَاً  تؤثر تأثتَاً  النفسي قدالع طبيعة أف رئيسي، إذ بشكل بها يعملوف التي ات١نظمة أدائهم داخل ثم ومن

 أو وات١نظمة من جهة بتُ طرفتُ: العامل علبقة وجود عن ليعبر ولد قد النفسي العقد أف عن فضلبً  2الأعماؿ، منظمات
 بتُ ات١تبادلة بالالتزامات فيما يتعلق إدراكهم معتقدات الأفراد أو إفُ النفسي العقد أخرى، ويرجع جهة من العمل رب

 تبادؿ باتفاقية يتعلق فيما الضمنية أو الوعود اللفظية ات١بنية على تٯثّل الاعتقادات العمل، فهو منظمات وبتُ لعاملتُا
تقوؿ  عندما( Rousseau & Tijoriwala,1998ما تؤيده ) يعمل بها، وىذا التي الفرد وات١نظمة بتُ مبرمة

 وبتُ بتُ الشخص وات١تبادلة ات١شتًكة الالتزامات عتقاد بوجودالا علبقات العمل إفُ في النفسي العقد إرجاع تٯكن انو
 أت٫ية أكثر النفسي العقد خلبؿ ات١دركة الالتزامات أف الدراسات من العديد أظهرت وقد 3.العمل رب مثل آخر طرؼ

بتُ  عقد الرتٝي ات١بـرال اتفاقية في وات١علنة الرتٝية العناصر من العماؿ يتبناىا التي والسلوكيات فيما يتعلق بالاتٕاىات
 من ىذا الأختَ ينتظره للتنظيم من طرؼ العامل وما ات١قدمة المجهودات بتُ توازف تٯنح الصافي النفسي الطرفتُ، فالعقد

 4ات١نظمة.
 فقد ركز نهاية التسعينيات، حتى الباحثتُ بتُ خلبؼ ت٤ط النفسي كاف العقد قياس وكذلك مفهوـ تقدنً إف

 إفُ قادت٫ا الذي النفسي الأمر العقد أبعاد تعدد مسألة ( علىRousseau & Robinson,1994من ) كل
 5يأتي: كما عرضها تٯكننا التي النفسي للعقد الأساسية الأبعاد ت٭دد ت٪وذج صياغة

 Transactional Psychological Contract التبادلي النفسي العقد .1
 رب أو العامل وات١نظمة)العقد  طرفي بتُ ات١تبادؿ تزاـالال من ضعيف وتٔستوى قصتَ الأمد عقد بأنو يتميز الذي

 )كالأجور، والزيادات، ات١وارد الاقتصادية حوؿ التفاوض بعملية يقوـ ات١وظف أف إفُ التبادفِ العقد إِذ يشتَ العمل(
 الذاتية، ات١صلحة أساس وتقوـ على ثابتة تكوف غتَ أف إفُ ت٘يل التي الصحية( والفوائد العطل، وأوقات واتٟوافز،

                                           
 الحديث، الإسكندرية، العربي ، المكتبالإنسانية والعلاقات الأفراد إدارة حنفي، الغفار الباقي، عبد عبد الدين صلاح 1

 .10-11، ص ص1988

 الاقتصادية لمعموم دمشق جامعة ، مجمةالعمل ترك في النية في النفسي العقد انتياك أثر، فداء ،ناصر و عصام ،حيدر 2

 .058، ص 0214 ،الأول العدد ،32المجمد، والقانونية
3
 Denise, M. Rousseau., & Snehal, A. Tijoriwala., "Assessing psychological contracts: issues, alternatives 

and measures" , Journal of Organizational Behavior, Vol 19, 1998, p 173. 
4
 Patricia, Gienal., & Isabelle, Vonlantchen., "le contrat psychologique", Séminaire: changement & 

intervention dans les organisation   : L’individu et l’organisation,2002, p57. 
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 العقود ىذه تسفر أف ات١رجح من أنو يعتٍ في العلبقات، ىذا القصتَ ات١دى على والتًكيز بدقة، ات١سؤوليات وتٖدد
 متدنية ومستويات ات١نظمة مغادرة في عالية رغبة مع ات١وظف الشعور بالاغتًاب لدى وزيادة الولاء في ات٩فاض عن
 الالتزاـ. من

 Relational Psychological Contract العلائقي  النفسي العقد .2
 والثقة الولاء مثل الاجتماعي، والتبادؿ العاطفي الاستثمار على العلبئقي العقد يعتمد التبادفِ، بالعقد مقارنة

ا: العقود العلبئقية العقود تعريف والعاطفية، وتٯكن الاجتماعية  العمل ورب ات١وظف بتُ العلبقة فيها تكوف التي بأنهَّ
ا طويلة وتتصف ات١الية، التبادلات على أقل بشكل وترتكز اتٞماعية، ات١صلحة على تقوـ الأت٫ية، غأمراً بال  الأمد بأنهَّ
 عاطفي بالتزاـ وتتصف -الاقتصادية غتَ العاطفية - الاجتماعية التبادلات إفُ وتستند الأفراد، لاعتقادات وتٗضع

 .ات١نظمة وقيم والاحتًاـ لتقاليد البتٌ في والاستقرار التكامل من عالية ودرجات ات١ستوى عافِ
 علبقة التي تشخص وات١تبادلة ات١شتًكة للبلتزامات الإدراؾ على يرتكز  -سابقاً  أشرنا كما- النفسي العقد إف

وات١نظمة(،  )العامل من الطرفتُ بالشكل ات١توقع وإت٧ازه العقد بهذا للوفاء الدائم السعي فإف العقد، لذا طرفي بتُ العمل
 استعراضها تٯكننا التي النفسي للعقد العوامل المحددة التي تشكل والتعهدات الالتزامات احتًاـ الطرفتُ كلب من ستوجبي

 :يأتي كما
 يتوقع أداء ت٦يز، إذ أو تصرؼ بأي قيامهم إزاء العاملتُ توقعات عن تعبر التي كتعهداتو: العمل رب التزامات 

العمل،  رب عما أتٝيناه بتعهدات تعبر التي الأداء ت٢ذا كنتيجة تٕاىو إت٬ابي فعل برد العمل رب قياـ العامل
 واستقراره العمل وضماف بالتعويضات، وتطوير ات١سار ات١هتٍ، ترتبط العمل رب تعهدات أىم فإف الأدبيات وتْسب

 للعامل. والعائلية ات١هنية اتٟياة بتُ التوازف ضماف موضوع وأختَاً  والتدريب والتطوير، العمل، وت٤توى طويلة، مدة
 التي النقاط بدوره بعض ت٭تـً أف العامل على فإف العمل رب إفُ بالنسبة اتٟاؿ ىو كما  كتعهداتو: العامل التزامات 

الآتية:  النقاط في السياؽ ىذا في تْسب الأدبيات أت٫ها يبرز العمل )ات١نظمة( والتي رب تٕاه ضمنياً  بها تعهد
 الطوعية. والولاء، والأعماؿ الذات، وتطوير والأداء، العمل مضموف

أف  (Rousseau & Robinson,1994)من ناحية اخرى؛ أظهرت العديد من الدراسات لػ
 مثل:انتهاؾ العقد النفسي ينعكس بصورة سلبية على معظم السلوكيات والتصرفات التي يقوـ بها الأفراد داخل ات١نظمة؛ 

، فضلًب عن تدفٍ في رغبة العاملتُ بالبقاء داخل ات١نظمة التي خلت من بنود تدني الثقة والرضا ومستوى الكفاءة في الأداء
 1الإدراكية. و ات١عرفية ذات الطبيعة التفستَ عملية من ينشأ أنو إلا تٕربة عاطفية،العقد النفسي، ىذا الاختَ ومع انو 

                                           
1
 Morrisson, E., & Robinson, L, "When Employees Feel Betrayed: A Model of How Psychological Contract 

Violation Develops", Academy of Management Review, Vol.22, No.1,1997, p226. 
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عهم يتضمن بأف يعيد وكخلبصة ت١ا سبق؛ فإف الفرد في تعاملو مع أطراؼ أخرى يرتبط بعقد غتَ مكتوب م
إليهم ات١نافع التي ت٭صل عليها منهم، ومن ىذا ات١نطلق فإف ات١نظمة التي تعامل موظفيها معاملة حسنة فإنو من ات١توقع أف 
يبادلوىا ىذه ات١عاملة بشكل ما، وبعبارة أخرى؛ لكي يشعر الفرد العامل تٔستوى عاؿ من الالتزاـ ينبغي لو أف يؤمن في 

 أف ات١نظمة تٖمل الولاء لو، ومثل ىذا الأتٯاف ىو ما يطلق عليو الدعم التنظيمي ات١درؾ. ات١قاـ الأوؿ 
 (Organizational Support Theoryثالثا: نظرية الدعم التنظيمي )

 طريقة العاملتُ يفسروف بأف يبتُ نفسي منطلق من (OSTالتنظيمي ) الدعم لنظرية الفلسفية الفكرة تتبلور
 والشرعية ات١الية معهم، فات١سؤولية ات١نظمة علبقة مؤشرات لطبيعة أنها ىات١نظمة عل داخل سؤولةات١ اتٞهات تعامل

ات١نظمة، تعكس مدى رؤية العاملتُ إذا ما كانت معاملة  داخل القرار صناع تتجسد بأفعاؿ للمنظمة التي والأخلبقية
 1.ات١نظمة ت٢م مواتية أو غتَ مواتية
 لنظرية الذين وضعوا حجر الأساس من الأوائل( Eisenberger et al, 1986ويعد ايزنبرغ وزملبؤه )

من خلبؿ توسيع ت٣اؿ تطبيق فروض نظرية التبادؿ الاجتماعي ات١بنية على معيار ات١نفعة ات١تبادلة، من  التنظيمي، الدعم
تٖدث في التزاـ  وشرح التطورات التي 2أجل وصف الدوافع التي تقف وراء مواقف ات١وظف وسلوكياتو في ات١نظمة،

تٕاه ات١نظمة التي يعملوف بها، وأشاروا إفُ أف الفرد يقوـ بتطوير معتقدات عامة عن مدى تقييم ات١نظمة  ات١وظفتُ
لدعم ات١نظمة تٗلق لديهم مشاعر الالتزاـ تٕاىها  ات١وظفتُت١سات٫اتهم، كما أشاروا إفُ أف ات١ستويات العالية من إدراؾ 

  3قيق الأىداؼ التنظيمية.وإحساسهم بأت٫يتها في تٖ
( Moorman1998; Shore & Shore 1985وعلى عكس العديد من الدراسات السابقة )

فاف نظرية الدعم التنظيمي قدمت فكرة مفادىا بأف ات١وظفتُ  ،التي ركزت بالدرجة الأوفُ على ولاء ات١وظفتُ تٕاه ات١نظمة
ات١هم أف تؤخذ ىذه النظرة بعتُ الاعتبار لأف ات١وظف وات١نظمة لديهم آراء فيما يتعلق بولاء ات١نظمة تٕاىهم، فمن 

مشتًكتُ بعلبقة توصف بالتبادلية، وبالتافِ فانو لا يكفي أف ت٩تبر فقط جانب واحد من ىذه العلبقة ) ولاء ات١وظف 
ؾ ات١وظفتُ لولاء تٕاه ات١نظمة(، ولكن ت٬ب الأخذ بعتُ الاعتبار الدعم الذي تقدمو ات١نظمة ت١وظفيها، وكيف أف إدرا

 (1982Mills & Clark) ويوضح 4ات١نظمة تٕاىهم يؤثر على ات١دى الذي يعيدوف عنده الولاء للمنظمة.

                                           
1
 Linda, Rhoades., & Robert, Eisenberger, "Perceived Organizational Support: A Review of the 

Literature", Journal of Applied Psychology, Vol.87, No.4, 2002, p698. 
2
 Randall, P. Settoon., Nathan, Bennett., & Robert, C. Liden., "Social Exchange in Organizations: Perceived 

Organizational Support, Leader–member Exchange, and Employee Reciprocity", Journal of Applied 

Psychology, Vol.81, No.3, 1996, 227. 
3
 Lynn, M. Shore,. & Sandy, J. Wayne., Op.Cit, pp.774-775. 

"، ت٣لة المحاسبة والإدارة العلاقة بين الدعم التنظيمي المدرؾ كالالتزاـ التنظيمي: دراسة ميدانية في المستشفيات الأردنية، "وآخروفأبو رماف أسعد،  4
 .13(، جامعة القاىرة، مصر، ص50(، العدد)78والتأمتُ، المجلد)



 إدراؾ الأفراد للدعم التنظيمي  ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػالفصل الأكؿ: 

32 

 

 Exchangeوالعاملتُ: العلبقات التبادلية ) الاختلبفات بتُ نوعتُ من العلبقات القائمة بتُ ات١نظمة
Relationships)(، والعلبقات اتٞماعية )ات١شتًكة (Communal Relationships) حيث تظهر ،

العلبقة التبادلية عندما يقدـ أحد الأطراؼ فائدة ذات قيمة لطرؼ آخر مع استثناء أف الفائدة ستعاد بنفس الصورة، أما 
العلبقة اتٞماعية فهي أكثر من ت٣رد علبقة اجتماعية، حيث يكوف كل طرؼ معنيا بالطرؼ الآخر، ولذلك فاف ات١نافع 

على وجو التحديد معنية بصافٌ طرؼ من أطراؼ ىذا التبادؿ فقط، لأف العلبقة بتُ ات١نظمة ات١منوحة لا تكوف 
والعاملتُ لا تٯكن تصنيفها على أنها اما تبادلية أو تٚاعية فقط، فبعض العاملتُ يفسروف علبقتهم مع ات١نظمة من خلبؿ 

وفي حالات أخرى ينظر العاملوف لعلبقتهم مع حقيقة مفادىا أنهم يقدموف خدمات للمنظمة وات١نظمة تزودىم بالراتب، 
ات١نظمة في إطار العلبقة الشخصية وذلك من خلبؿ ميل ات١وظف إفُ أف ينسب للمنظمة صفات ذات طابع إنساني، 

ات١نظمة غالبا ما يتم تصورىا   بأف الإجراءات التي يتخػػػذىا ات١سؤولػػػوف في (Levinson,1965)حيث بتُ 
ظمة بدلا من إرجاعها فقط إفُ الدوافع الشخصية للمسؤولتُ، ويبتُ في نفس الوقت أف إضفاء كمؤشرات على نية ات١ن

الصفات الإنسانية والبشرية على ات١نظمة يتم بنائها من خلبؿ ات١سؤولية القانونية والأخلبقية وات١الية للمنظمة عن أعماؿ 
وف معاملتهم ات١رضية أو غتَ ات١رضية كمؤشر على أف وإجراءات ات١سؤولتُ فيها، وعلى ىذا الأساس فاف ات١وظفتُ يتصور 

ات١نظمة تدعمهم أو لا تدعمهم، ومنهم من يعتقد أنهم ليسوا ت٣رد مستخدمتُ بل أنهم يسات٫وف بشكل متميز في بقاء 
 وت٪و ات١نظمة.

ونوف أكثر إف ىؤلاء ات١وظفتُ الذين يتصوروف علبقتهم مع ات١نظمة على أنها أكثر من ت٣رد علبقة تبادلية يك 
قبولا للعمل، وأكثر استعدادا للنجاح ومساعدة الزملبء في العمل، وأكثر قدرة على تقدنً الاقتًاحات من أجل تٖستُ 
أداء ات١نظمة، حتى ولو فَ يكن ذلك رتٝيا جزء من مسؤولياتهم الوظيفية، كل ذلك يعتبر أمثلة على العلبقات اتٞماعية 

وظفتُ يشعروف بالدعم من قبل منظمتهم، لذلك عندما تظهر ات١نظمة الدعم والتي تعبر عن سلوكيات ت٪وذجية ت١
وىذا ما ذىبت  1للموظفتُ فإف ات١وظفتُ يبدؤوف بالاىتماـ أكثر بات١نظمة وسوؼ يتصرفوف بطريقة تنسجم مع أىدافها،

 الاقتصادي التبادؿ وراء ما إفُ تذىب ما دائماً  بتُ طرفتُ ترى أف العلبقات التبادلية والتي اليو نظرية التبادؿ الاجتماعي
، حيث 2الدعم مقابل اتٞهد فكرة إفُ الأجر مقابل اتٞهد مفهوـ من النظرة التبادؿ الاجتماعي، بسبب تغتَ لتتضمن

أشار العديد من الباحثتُ بأف صاحب العمل وات١وظف لا يتبادلوف ات١وارد ات١لموسة فقط كات١اؿ وات٠دمات وات١علومات، 
 3( كالقبوؿ والاحتًاـ والدعم.Socio-emotionalارد الاجتماعية العاطفية )ولكن أيضا ات١و 

                                           
 .14، صرجع نفسوات١  1

2  Raymond, Loi., et al.,., Op.Cit, ,p.24. 
3 Robert, Eisenberger., Stephen ,Armeli., Barbara, Rexwinkel., & Patrick, D. Lynch., "Reciprocation of Perceived 

Organizational Support", Journal of Applied Psychology, Vol.86, No.1, 2001, PP42-51. 
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 تقدير ات١نظمة مدى عاماً بشأف إدراكاً  يشكلوف العاملتُ أف التنظيمي الدعم نظرية ترى ت٦ا سبق؛ انطلبقاً 
 شعور زيادة الدعم ذاى على ويتًتب والاجتماعية، تٟاجاتهم النفسية تلبيتها ضوء في والاىتماـ برفاىيتهم ت١سات٫اتهم

 توقعاتهم ت٢ا، وتزداد ولائهم يزداد الوقت نفس وفي أىدافها، تٖقق كي للمنظمة بتقدنً ات١ساعدة ملزموف العاملتُ بأنهم
 قبل ات١نظمة. من تُكافأ سوؼ الأداء تٖستُ أجل من تبُذؿ جهود أية بأف

 المبحث الثالث: المتغيرات ذات العلاقة بالدعم التنظيمي المدرؾ
أشرنا سابقا أف الدعم التنظيمي ات١درؾ يتأثر بالعديد من ات١تغتَات الشخصية والتنظيمية والبيئية، وىناؾ 
علبقات سببية فيما بينها، وفي ىذه الدراسة ومن خلبؿ اطلبع الباحث على الدراسات السابقة، وعليو فقد تم تٖديد 

رؾ تعتبر كمحددات لو والتي نستطيع من خلبت٢ا قياس وإدراؾ ت٣موعة من ات١تغتَات ذات العلبقة بالدعم التنظيمي ات١د
الدعم التنظيمي ومن ىذه ات١تغتَات: العدالة التنظيمية، سلوؾ القادة ت١ساندة ات١رؤوستُ، ات١شاركة في اتٗاذ القرار، إفُ 

 جانب دعم وتقدير الذات لدى العاملتُ.
 يمي ات١درؾ والمحتارة ت٢ذه الدراسة.فيما يلي استعراض للمتغتَات ذات العلبقة بالدعم التنظ

 (Organizational Justiceالمطلب الأكؿ: العدالة التنظيمية )
 جانب للعاملتُ من الوظيفي الأداء على كفاءة ات١ؤثرةو  ات١همة التنظيمية ات١تغتَات تعتبر العدالة التنظيمية أحد

ت١شاعر والعلبقات الإنسانية لعامليها واىتمامها ومن منطلق اىتماـ ات١نظمة با أخر، جانب من أداء ات١نظمة وعلى
كات٩فاض  السلبية النتائج من يتًتب عنو العديد العدالة بعدـ العاملتُ بسلوكياتهم التي تؤثر على فعالية الأداء، فإف شعور

 ارتفاع فإف ك،لذل بصفة عامة. وخلبفاً  الأداء الوظيفي ات٩فاض إفُ إضافة الالتزاـ التنظيمي، وات٩فاض الوظيفي الرضا
 وما حقوقهم على قناعتهم بإمكانية اتٟصوؿ وزيادة إدارة ات١نظمة في ثقتهم زيادة إفُ يؤدي العاملتُ بالعدالة إحساس

 1في ات١نظمة. الوثوؽ ثم ومن سيادة العدالة إفُ بعد الاطمئناف الأفراد سلوكيات ارتقاء من يعنيو ذلك
 أت٫يتها، وكذا أىم النماذج والنظريات ات١فسرة ت٢ا.فيما يلي عرض ت١فهوـ العدالة التنظيمية، 

 (Concept of the Organizational Justiceمفهوـ العدالة التنظيمية ) أكلا:
 الذي الأمر طويل، زمن وقيمها قبل علماء الإدارة منذ العدالة لقد تنبو الفلبسفة وعلماء الاجتماع افُ أت٫ية

 التوظيف، كاختيارات العدالة تٔفهوـ ات١تعلقة من الظواىر الكثتَ على اىتمامهم تركيز إفُ الإدارة اتٟديثة علماء دفع

                                           
 القاىرة، ،1ط الإدارية، لمتنمية العربية المنظمة "،البشرية الموارد لإدارة القادمة التنظيمية: الميمة العدالة" محمد، عادل زايد، 1

 .10، ص0226
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والنفسي  الاجتماعي للهيكل الأساسية أحد ات١كونات التنظيمية العدالة اعتبار إفُ بهم والأجور ات١تكافئة، وأدى
  1للمنظمة.

جرينبرج الد جتَ ويعد (، 1987)عاـ  في إلا فَ يظهر التنظيمية العدالة إلا أف مصطلح
(Greenberg,1987 أوؿ من صاغ مصطلح العدالة التنظيمية لوصف سلوؾ ات١نظمة والسلوؾ ات١ماثل من )

تعكس الطريقة التي ت٭كم من خلبت٢ا الفرد على عدالة  التنظيمية فالعدالة 2ات١وظفتُ على الشعور بالعدالة أو الظلم،
 ات١ستويتُ الوظيفي والإنساني.الأسلوب الذي يستخدمو ات١دير في التعامل معو على 

 العدالةعلى أنها  التنظيمية وقد وردت عدة تعريفات للعدالة التنظيمية، وأحد ىذه التعريفات ينظر للعدالة
 مدرائو علبقات الفرد مع تتضمن والتي في ات١نظمة، السائدة العلبقة عن تنشأ للتبادلات التي الأفراد قبل من ات١دركة

  3.اجتماعي منظمتو كنظاـ مع وبعلبقتو العمل، رتبة نفسب وات١وظفتُ وزملبئو
بأنها قيمة مهمة وإحساس وإدراؾ إنساني يشعر بو أعضاء  العدالة التنظيميةكما أف ىناؾ من يعرؼ 

ات١نظمة في إطار التقييمات ات١تولدة نفسيا وإداريا من خلبؿ إجراء ات١قارنات بتُ القيم التبادلية ات١تحصل عليها من 
 4لأعضاء وإدارة ات١نظمة.قبل ا

إدراؾ العاملتُ الطرؽ ات١تبعة في منظمتهم سواء ما تٮص منحهم بأنها  التنظيمية للعدالةوىناؾ تعريف آخر 
 5ات١كافآت، أو التعامل معهم وفقا للجهود ات١بذولة من قبلهم بشكل يسهم في تٖقيق أىدافهم وأىداؼ ات١نظمة.

الدرجة التي يدرؾ عندىا العاملوف بأنهم يعاملوف بشكل عادؿ على أنها  التنظيمية للعدالةوىكذا تٯكن النظر 
 Greenberg & Colquitt, 2005; Lipponen et) الباحثتُ معظم يعتقد في مكاف العمل، حيث

al, 2011; Sarah, & Mary,2011) العوامل  ىو أحد-عدمها أو-التنظيمية  ات١وظف للعدالة إدراؾ بأف
 ات١وظف إدراؾ حوؿ التنظيمية تتمحور بها، والعدالة التي يعمل منظمتو ت٨و سلوكو وبلورة اىاتواتٕ تكوين في الرئيسية

                                           
1 Miles ,A.J.,& Naumann, A.S., "The Cumulative Effects of Justice Perceptions", The Journal of Applied Management, 

Vol.2, No.1, 2000 ,p.12. 
2 Mohamed, E. Ibrahim.,  & Ann, O. Perez., "Effects of Organizational Justice, Employee Satisfaction, and Gender on 

Employees' Commitment: Evidence from the UAE", International Journal of Business and Management; Vol.9, No.2, 

2014, p.46. 
 مجمة "،أثر العدالة التنظيمية عمى سموك المواطنة التنظيمية في مراكز الوزارات الحكومية في الأردن" بندر كريم، أبو تايو، 3

 .152ص ،0210يونيو  غزة، فمسطين، ،0العدد ،02المجمد والإدارية، الاقتصادية لمدراسات الإسلامية الجامعة
، ت٣لة اتٞامعة الإسلبمية التنظيمي المدرؾ كمتغير كسيط في العلاقة بين العدالة التنظيمية كسلوؾ المواطنة التنظيمية دكر الدعمت٤مود عبد الرتٛن الشنطي،  4

 .37، ص2015مية بغزة، فلسطتُ، اتٞامعة الإسلب ،(2)، العدد(23)المجلدللدراسات الاقتصادية والإدارية، 
(، كلية 2(، العدد)8"، ت٣لة تكريت للعلوـ الإدارية والإقتصادية، المجلد)أثر العدالة التنظيمية كعلاقتها بالالتزاـ التنظيمي: دراسة ميدانيةت٪اء جواد العبيدي، " 5

 .80، ص2012الإدارة والاقتصاد، جامعة تكريت، العراؽ، 

http://resportal.iugaza.edu.ps/Articles.aspx?id=368&j=1&v=2015
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 التي والإجراءات القوانتُ نزاىة حوؿ كما تتمحور امتيازات، من عليو منظمتو وما ت٭صل إفُ يقدمو ما بتُ ات١قارنة لناتج
 التي  الشخصػػػػية ات١عاملة الامتيازات وحسن تٖديد تلك في تتبع

 الشعور-سلبية   بصورة الإدراؾ ىذا الاختلبؿ في فإف القوانتُ والإجراءات، وعليو تلك تطبيق عند ات١وظف يتلقاىا
 كل أف تٖرص من ات١فتًض فإف ات١نظمة، ولذلك تلك في العاملتُ سلوؾ مستوى على سلبية ينعكس بصورة قد -بالظلم
 1قرار تتخذه. أو جراءإ كل في بتُ ات١وظفتُ العدالة تٖقيق على منظمة

ومفهوـ نسبي يتحدد في ضوء ما يدركو العامل من  تنظيمية ظاىرة وبناءً عليو؛ تٯكن القوؿ أف العدالة التنظيمية
نزاىة وموضوعية ات١خرجات والإجراءات داخل ات١نظمة؛ وتٔعتٌ آخر فإف الإجراء التنظيمي الذي قد يدركو أحد العاملتُ 

قد يدركو موظف آخر على أنو  -مثلب التًقية على أساس اتٞدارة وليس الأقدمية -موضوعي  على أنو إجراء متحيز وغتَ
 2إجراء موضوعي وغتَ متحيز.

 ثانيا: أىمية العدالة التنظيمية
لدور العدالة التنظيمية كوسيلة فاعلة ومهمة في حقل الإدارة، ت٬د أنها متغتَ مهم ومؤثر في عمليات إف ات١تتبع 

ها، وتٯكن النظر إليها كأحد ات١تغتَات التنظيمية ذات التأثتَ الكبتَ على كفاءة الأداء الوظيفي للعاملتُ في الإدارة ووظائف
 ات١نظمات.

 3( فإف أت٫ية العدالة التنظيمية تعود إفُ سببتُ ت٫ا:Brockner,2004وحسب ما جاء في دراسة )
الثاني: نظمة للتنبؤ تٔا تٯكن أف يعاملوا بو مستقبلب؛ أما : يتمثل في استخداـ الأفراد إدراؾ العدالة اتٟالية بات١الأكؿ

فيتمثل في رغبة الأفراد في الشعور بأنهم جزء من ات١نظمة، وتوفر العدالة مؤشر مقبوؿ على قبوت٢م وتقديرىم من جانب 
من خلبؿ ات١ؤشرات قياداتهم؛ ومن ثم؛ فإف الأت٫ية التي يعطيها الأفراد وات١نظمات للعدالة التنظيمية تٯكن إدراكها 

 4التالية:
 إف العدالة التنظيمية توضح حقيقة النظاـ التوزيعي للرواتب والأجور في ات١نظمة، وذلك من خلبؿ العدالة التوزيعية؛ 
  تسلط العدالة التنظيمية الضوء للكشف عن الأجواء التنظيمية وات١ناخ التنظيمي السائد في ات١نظمة، وىنا يبرز دور

 التعاملبت؛بعد العدالة في 

                                           
 .147، ص، مرجع سابقمأبو تايو، بندر كري 1
 .13مرجع سابق، ص ،زايد، عادل محمد 2

3 Joel, Brockner., "Making sense of Procedural fairness: How high Procedural fairness can reduce or Heighten the 

influence of outcome favorability", Academy of Management Review, Vol. 27, No.1, 2002, p.59. 

تأثيرات العدالة التنظيمية في الولاء التنظيمي: دراسة الفهداوي، فهمي خليفة، القطاونة، نشأت أتٛد، " 4
 (.52-1. )ص ص15، ص2004(، عماف، الاردف، 2(، العدد)24"، المجلة العربية للئدارة، المجلد)ميدانية
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  إف العدالة التنظيمية تؤدي إفُ تٖقيق السيطرة الفعلية والتمكن في عملية اتٗاذ القرار، وتعتبر العدالة الإجرائية بعدا
 ىاما في ىذا اتٞانب؛

 ،إف العدالة التنظيمية تؤدي إفُ تٖديد جودة نظاـ ات١تابعة والرقابة والتقييم، والقدرة على تفعيل دور التغذية الراجعة 
 بشكل يكفل جودة استدامة العمليات التنظيمية و الات٧ازات عند أعضاء ات١نظمة؛

  إف العدالة التنظيمية تبرز منظومة القيم الاجتماعية والأخلبقية والدينية عند الأفراد، وتٖدد طرؽ التفاعل والنضج
 الأخلبقي لدى أعضاء ات١نظمة في كيفية إدراكهم للعدالة الشائعة في ات١نظمة. 

 ف العدالة التنظيمية تعمل على تٖقيق الاندماج والطموح الذي يسعى وراءه معظم أفراد ات١نظمة، كما توفر الشعور إ
  1بوحدة الفريق في العمل والإت٧از، وتدعم روح اتٞماعة داخل ات١نظمة؛

 ا وخصوصا الطموحة تعد العدالة التنظيمية عاملب ىاما في استقطاب ات١وارد البشرية ات١لبئمة، حيث تعمل على جذبه
منها، فإحساسهم بتوفر العدالة يدفع بهم للبلتحاؽ تٔثل ىذه ات١نظمات، كما أنها تٖافظ على ات١وارد البشرية 
ات١وجودة بات١نظمة، إذ أف اعتمادىا على نظاـ عادؿ في عملية تسيتَ العمل وتوزيع ات١هاـ وات١خرجات يدفعهم إفُ 

 2ئهم ت٢ا؛الاستقرار داخل ات١نظمة وزيادة ولا
 (Organizational Justice Dimensionsأبعاد العدالة التنظيمية )ثالثا: 

على الرغم من أف مفهوـ العدالة التنظيمية مفهوـ إداري عاـ ينطبق على كافة أنواع ات١نظمات، وبالرغم من 
ستدعي التعامل معو على أنو إمكانية التعامل معو على أنو مفهوـ أحادي البعد، إلا أف طبيعة ىذا ات١فهوـ وأت٫يتو ت

تفرؽ الأدبيات اتٟديثة للعدالة التنظيمية بتُ ثلبثة أبعاد، وىي: عدالة التوزيع وعدالة وفي ىذا الصدد  3متعدد الأبعاد،
( أف عدالة التفاعلبت تٖتوى على إثنتُ من Colquitt,2001الإجراءات وعدالة التفاعلبت، وأضاؼ بعد ذلك )

تتمثل في كل من عدالة التعاملبت وعدالة ات١علومات، وىذا ما ركزت عليو الأدبيات الأكثر حداثة  الأبعاد الفرعية والتي
  4في السنوات القليلة ات١اضية.

 وفيما يأتي رصد لتلك الأبعاد بشيء من التفصيل كما ورد في الأدبيات ات٠اصة بالعدالة التنظيمية.
 

                                           
 .309، ص2002، بتَوت، لبناف، 1"، دار النهضة العربية للنشر والتوزيع،طيإدارة الموارد البشرية من منظور استراتيجبلوط، حسن إبراىيم، " 1
"، دار وائل لمنشر السموك التنظيمي: دراسة السموك الإنساني الفردي والجماعي في منظمات الأعمالالقريوتي، محمد قاسم، " 2

  .52، ص0229، عمان، الأردن، 5والتوزيع، ط
3 Brian, N., & Robert, M., "Justice as a Mediator of the Relationship Between Methods of Monitoring and 

Organizational Citizenship Behavior", Academy of Management Journal, Vol.36, No.3, 1993, p.531. 
4 Seyfettin, Sulu., Adnan, Ceylan., & Ramazan., Kaynak., "Work Alienation as a Mediator of the Relationship between 

Organizational Injustice & Organizational Commitment: Implications for Healthcare Professionals", International 

Journal of Business and Management, Vol. 5, No. 8, August 2010, p28. 
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 (Distributive Justice) العدالة التوزيعية .1
س مفهوـ العدالة التوزيعية شعور العاملتُ بالعدالة تٓصوص ما ت٭صلوف عليو من ت٥رجات قد تكوف على يعك

شكل أجور وترقية وحوافز مقابل جهودىم في العمل، فالعاملوف لا يركزوف فقط على كمية ات١خرجات التي يستفيدوف 
عدالة ات١خرجات التي ت٭صل عليها  بأنها التوزيعيةالعدالة وتٯكن تعريف  ،منها، بل يهتموف كذلك بعدالة ىذه ات١خرجات
  1ات١وظف، أي أنها تتعلق بعدالة توزيع ات١كافآت.

تعتٍ إدراؾ ات١وظفتُ لعدالة ات١خرجات ات١ستلمة، فهم يقيموف اتٟالة  العدالة التوزيعية( أف Lee,2000ويرى )
  2النهائية لعملية توزيع ات١وارد في ات١نظمة.

 3بأنها عدالة ات١خرجات التي ت٭صل عليها ات١وظف. (2004قطاكنة،فهداكم ك ويعرفها )
بأنها إدراؾ ات١وظف لعدالة توزيع ات١خرجات وات١دخلبت  العدالة التوزيعية (2012تايو، أبوفي حتُ يعرؼ )
 4ات١رتبطة بوظيفتو في ات١نظمة.

و ات١خرجات التي ت٭صل عليها الفرد ترتبط بالنتائج أ التوزيعية من تعريفات يتضح أف العدالةبناءً على ما سبق 
من وظيفتو، وخاصة ت٥رجات توزيع الأجور أو ات١زايا العينية أو التًقيات، ويتحقق إحساس العاملتُ بعدالة التوزيع في 

 5ات١نظمة عندما يشعر الفرد أف ما حصل عليو من مكافآت يتناسب مع ما بذؿ من جهد مقارنة مع جهود زملبئو.
 6( فإف عدالة التوزيع تشمل ثلبث قواعد، ىي:Organ,1988دراسة )وحسب ما جاء في  

 :وتقوـ على فكرة إعطاء ات١كافآت على أساس ات١سات٫ة، فالشخص الذي يعمل بدواـ كامل  قاعدة المساكاة
يستحق تعويض أكبر من الشخص الذي يعمل بدواـ جزئي على افتًاض ثبات العوامل الأخرى لديهم، وإذا حصل 

 يعتٍ التجاوز على قاعدة ات١ساواة؛ العكس فهذا

 :وتعتٍ أف كل العماؿ وبغض النظر عن خصائصهم ت٬ب أف يتساووا في فرص اتٟصوؿ على  قاعدة النوعية
 ات١كافآت، وإذا حصل العكس فهذا يعتٍ التجاوز على قاعدة اتٟاجة.

 

                                           
3 Arménio, Rego., & Miguel, P. Cunha., "Organizational Justice and Citizenship Behaviors: a Study in a Feminine, High Power 

Distance Culture", Submission of Papers for Publication, University de Santiago, Aveiro, Portugal, 2006, p.7. 
2 Lee, Hyung-Ryong., "An Empirical Study of Organizational Justice as a Mediator of the Relationship Among 

Leader-Member Exchange and Job Satisfaction,  Organizational Commitment, and Turnover Intentions in the 

Lodging Industry", Doctor of Philosophy in Hospitality and Tourism Management, Faculty of the Virginia Polytechnic 

Institute and State University, USA, 2000, p.21.  
 .11، ص، مرجع سابقفهداوي وقطاونة 3
 .150ص مرجع سابق بندر كرنً، أبو تايو، 4

5
  Niehoff & Moorman, Op.Cit, p. .05  

6
 Dennis, W. Organ., "Organizational Citizenship Behavior: The Good Soldier Syndrome", Lexington, 

MA: Lexington Books, 1988, p.64. 
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 (Procedural justiceالعدالة الإجرائية ) .2
 تٖديد نواتج أتبعت في التي الأساليب بعدالة العاملتُ إحساس مدى إفُ العدالة الإجرائيةيشتَ مفهوـ 

 وات١عايتَ تقييم الأداء، ات١خرجات كإجراءات اتٟكم على في ات١تبعة الإجراءات وسلبمة ات١عايتَ، ونزاىة جهودىم،
 .التقييم تنفيذ عمليات ودقة ذلك، في ات١ستخدمة

دالة ات١دركة عن الإجراءات والسياسات ات١ستخدمة في إتٗاذ تعتٍ العالعدالة الإجرائية ( أف Lee,2000يرى )
  1القرارات في مكاف العمل.

بأنها درجة الشعور ات١تولدة لدى العاملتُ إزاء عدالة الاجراءات التنظيمية ( 2004فهداكم كقطاكنة،ويعرفها )
 2التي تستخدـ في تٖديد ات١خرجات التنظيمية.

نها إدراؾ ات١وظف لعدالة الإجراءات والطرؽ ات١ستخدمة في توزيع ( بأ2012تايو، أبوفي حتُ يعرفها )
 3ات١دخلبت وات١خرجات في ات١نظمة.

الإجراءات والسياسات الرتٝية ات١ستخدمة في ب ترتبط الإجرائية من تعريفات يتضح أف العدالةبناءً على ما سبق 
ظيفتو، وخاصة ات٠طوات التفصيلية الرتٝية تٖويل ات١دخلبت إفِ ت٥رجات وت٤صلبت نهائية ت٭صل عليها الفرد من و 
 ات١ستخدمة في اتٗاذ القرارات وتطبيق السياسات وتوزيع الأعباء وتقييم الأداء.

يعتقد أنها تشكل  ( فإف للعدالة الإجرائية ست قواعدLeventhal,1980)وحسب ما جاء في دراسة 
 4القالب الذىبي لإدراؾ الأفراد ت١عتٌ العدالة، وىي:

 وتعتٍ تطبيق القرارات على اتٞميع دوف استثناء؛ ستقامة )الثبات(:قاعدة الا 
 :وتعتٍ أف تتبع تلك القرارات نفس الإجراءات كلما تم اتٗاذىا؛ قاعدة عدـ التمييز 
 :وتتضمن قاعدة الدقة صنع القرار واتٗاذه بناءً على معلومات كافية ودقيقة، وأف يتخذ القرار من قبل  قاعدة الدقة

 تٗاذه ولو صلبحية اتٗاذه؛شخص مؤىل لا
 :تنص ىذه القاعدة على أنو على ات١نظمة إت٬اد قوانتُ وأنظمة تكفل للئفراد العاملتُ حق  قاعدة قابلية التصحيح

 التظلم والطعن في القرارات ات١تخذة تْقهم؛
 :عنها توزيع ات١خرجات  وتعتٍ منح العاملتُ في ات١نظمة الفرصة للمشاركة في صنع القرارات التي ينجم قاعدة التمثيل

 عليهم، تْيث تعكس تلك ات١شاركة اىتمامات وت٥اوؼ العاملتُ ات١تأثرين بالقرار؛
                                           

1
 Lee, Op.Cit, p.27. 

 .10، صمرجع سابق ،فهداوي وقطاونة 2
 .149مرجع سابق، ص بندر كرنً، تايو، أبو 3
 .225، ص مرجع سابق ت٤ارمة، 4
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 :وتعكس قاعدة الأخلبؽ ضرورة تطابق القرارات في ات١نظمة مع أعراؼ العاملتُ ات١تأثرين بتلك  قاعدة الأخلاؽ
دما تٗالف تلك القرارات القيم وات١بادئ القرارات وقيمهم الأخلبقية، فالشعور بعدـ عدالة التعامل ت٭دث عن

 الأخلبقية للؤفراد في ات١نظمة؛
 (Interactional Justice) العدالة التفاعلية .3

التفاعلبت الشخصية في ات١نظمة التي يعملوف  مدى إحساس العاملتُ بعدالة التفاعليةالعدالة يعكس مفهوـ 
 موظفيو ات١دير مع درجة تعاملالنظر إفُ عدالة التفاعلبت على أنها  فيها أثناء تنفيذ الإجراءات الرتٝية للقرارات. وتٯكن

 1وظائفهم. وعلى عليهم تؤثر أف التي تٯكن القرارات في نتائج ومناقشتهم عليهم القرارات بعدالة وتقدير، وتطبيق بإحتًاـ
ات١نظمة أي  إدراؾ مستوى عدالة تطبيق وتنفيذ سياساتبأنها  التفاعليةالعدالة ( 1998العجمي،يعرؼ )

 2مدى إحساس العاملتُ بعدالة ات١عاملة التي ت٭صلوف عليها عندما تطبق عليهم الإجراءات.
مدى إحساس العاملتُ بعدالة ات١عاملة التي ت٭صل ( بأنها Robert & Angelo,2001ويعرفها )

  3جراءات.عليها العامل عندما تطبق عليو بعض الإجراءات الرتٝية أو معرفتو أسباب تطبيق تلك الإ
 Greenberg,1993; Colquit,2001; Regoمن ناحية أخرى يشتَ العديد من الباحثتُ )

et al.,2004; Blakely et al.,2005،إفُ أف العدالة التفاعلية تضم 2010؛ شعباف،2007، العطوم )
 4نوعتُ من العدالة ت٫ا:

 :فيو ات١دير مع مرؤوسيو؛وتشتَ إفُ مدى الإحتًاـ والتقدير الذي يتعامل  عدالة التعاملات 

 :التوضيحات ات١قدمة للموظفتُ من خلبؿ ايصاؿ ات١علومات الضرورية حوؿ أسباب وتشتَ إفُ  عدالة المعلومات
 إستخداـ إجراءات معينة أو طريقة تٗصيص ت٥رجات معينة؛

فهي تعكس  ،رالقرا متخذي من التفاعلية ترتبط تّودة التفاعل ات١تبعة العدالةيتضح أف بناءً على ما سبق 
التفاعل بتُ متخذ ومتلقي القرار كوف تطبيق القرارات الإدارية والإجراءات يتطلب نوعا من الاتصالات بتُ صانعي 

  القرار ومتلقي القرارات.

                                           
(، اتٞامعة الأردنية، 2(، العدد )40لإدارية، المجلد)"، ت٣لة دراسات العلوـ اأثر العدالة التفاعلية في الأداء الوظيفي: دراسة استطلاعية، "عبد الكرنً السكر 1

 .411، ص2013
، 1998(، مسقط، عُماف، 72"، دورية الإداري، العدد)تحليل العلاقة بين الولاء التنظيمي كإحساس العاملين بالعدالة التنظيميةالعجمي راشد شبيب، " 2

 .77ص
3 Robert, K., & Angelo, K, "Organizational Behavior", 5th Ed, Irwin McGraw-Hill, Boston, MA, 2001,p.31. 

(، 5"، ت٣لة الغري للعلوـ الاقتصادية والإدارية، المجلد)دكر العدالة التنظيمية في تحقيق الاداء الجامعي المتميز: دراسة تطبيقيةشعباف عبد الكرنً ىادي، " 4
 .173-172، ص ص2010(، جامعة الكوفة، العراؽ، 16العدد)
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( فإف ىناؾ أربعة قواعد تستخدـ للحكم على Bies & Moag,1986حسب ما جاء في دراسة )ك
 1فاعلية عند متخذ القرار وىي:مدى شعور العامل تٔدى وجود العدالة الت

 :عندما يشعر العاملوف أف متخذ القرار كاف صرت٭ا وصادقا أثناء تفاعلو معهم واتصالو بهم؛ الثقة 

 :يشعر العاملوف بالاحتًاـ عندما يظهر متخذ القرار الاحتًاـ عند معاملتو ت٢م بتهذيب؛ الاحتراـ 

 :)نب متخذ القرار ات٠وض في أمور لا تتعلق بالقرار مباشرة  ويدركها العاملوف عندما يتج الملائمة )الموائمة
 كالسؤاؿ عن عمر العامل أو عرقو أو عمره والتي قد تعطي مدلولات سلبية لدى العاملتُ؛

 :من خلبؿ قياـ متخذ القرار بتقدنً تفستَات كافية للقرار ات١تخذ وتبرير أسبابو وتوضيح الآثار السلبية  التبرير
 اب التبرير قد ت٬عل ات١وظف يشعر بالظلم حتى لو كاف صحيحا؛والإت٬ابية لو، وغي

 (Leadership Behaviorالمطلب الثاني: السلوؾ القيادم )
إف الفهم الأوفى ت١وضوع القيادة يتطلب منا أيضاً أف نتحدث عن موضوع وثيق الصلة بو وىو السلوؾ 

 من ت٣موعة سلوكو القيادي خلبؿ من القائد بعالقيادي، الذي من خلبلو تتحدد علبقة القائد تٔرؤوسيو، حيث يت
 في السلطة كػأف يركز في التنظيم، الاقتصادية والاجتماعية الأىداؼ لتحقيق القيادي عن أسلوبو تعبر التي التصرفات

 في الباحثوف عتوس لذا القرار، اتٗاذ في تٔػػػفرده، أو يشارؾ ات١رؤوستُ الػػػقرار يتػػخػػذ أو سلػطاتو، بعػػػػػض يفوض أو يده،
 .تٖقق تلك الأىداؼ السلوكيات القيادية التي دراسة
 (Concept of Leadership Behaviorمفهوـ السلوؾ القيادم )أكلا: 

واختلفت تعريفاتهم؛ حيث يعرفو  السلوؾ القيادي، مفهوـ تٖديد ت٨و ت٣اؿ الإدارة في العلماء ت٤اولات تعددت
(Hersey & Blanchard,1988بأنو السل )والذي -أغلب الأحياف في القائد-تٯارسو ات١دير  الذي وؾ 

 2اتٞماعات لتحقيق أىداؼ معينة. أو الأفراد نشاطات في التأثتَ إفِ خلبلو من يسعى
 الآخرين بالشكل في التأثتَ على القائد الفرد ( السلوؾ القيادي بأنو قدرة1989القريوتي،كما يعرؼ )

 مصدر من الشخص تٕعل التي الذىنية والقدرات ات٠برات إفُ مستنداً  عملو ؿت٣ا في من خلبؿ إبداعو فيو ات١رغوب
    3الآخرين. في التأثتَ على إعجاب وقدرة

                                           
 .152رجع نفسو، صات١ 1

2 Paul, Hersey., Kenneth, H. Blanchard., "Management of organizational Behavior: Utilizing Human Resources", 5th 

Ed, Englewood Cliffs, New Jersey, Prentice-Hall, 1988, p.271. 
  .124قاسم، مرجع سابق، ص القريوتي، محمد 3
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 سلوؾبأنو ال الرؤية القيادية منظور من ( السلوؾ القياديSashkin & Bruke,1990) ويصف
وجعل  أىدافها أكبر وتٖقيق بفاعلية التكيف ىمساعدة ات١نظمة عل القائد بها يستطيع التي بالكيفية يعتٌ الذي التنظيمي
 1القيم وات١عتقدات. من تٔجموعة ت٭تفظوف في حتُ معا يعملوف أعضائها

إفُ  ىو الوصوؿ إليو القائد يسعى ما أف على أغلبها اتفقت وإف من خلبؿ التعريفات السابقة يتبتُ أنها
 واتٞماعة.القائد  بتُ التفاعل تأثتَ مدى في اختلفت أنها إلا ات٢دؼ،

من ناحية أخرى تٯكن تٖديد عدداً من الأبعاد التي تٯكن من خلبت٢ا وصف السلوؾ القيادي، وىذه الأبعاد 
   2:ىي
 ويعرؼ بأنو ذلك السلوؾ الذي يعمل من خلبلو القائد على إقامة علبقات طيبة ودافئة مع العاملتُ،  :التقدير

 على مشكلبتهم وات١سات٫ة في حلها.وذلك من خلبؿ قدرتو على إشباع حاجاتهم والتعرؼ 
 يقصد بو السلوؾ الذي ينتهجو القائد عند توزيع ات١هاـ التي يقوـ بها التابعوف :تنظيم بنية العمل. 
 ويقصد بو السلوؾ الذي يقوـ بو القائد لتحديد ات١هاـ الواجب إجراؤىا وحث ات١رؤوستُ على  :الحث على الإنتاج

  .ت٧از وبذؿ ات١زيد من اتٞهد لزيادة الإنتاجإت٧از العمل وزيادة دافعيتهم للئ
 ويشتَ ىذا البعد إفُ مدى وعي القائد بأت٫ية العلبقات الاجتماعية وحساسيتو للضغوط  :الحساسية الإجتماعية

  .المحيطة بالتابعتُ وكيفية التخفيف منها
 (Importance of Leadership Behavior)ثانيا: أىمية السلوؾ القيادم 

، ينبغي على القيادات الإدارية وعي وفهم دورىا ات١ؤثر في قيادة ت٘ثل العنصر اتٟاسم في ت٧اح أي منظمةتٔا أف ال
الدعم  يوفر اً بتبنيها منهجاً سلوكي سلوكيات ات١رؤوستُ من خلبؿ سلوكها القيادي الذي تتبعو في قيادتهم، وذلك

 والتحكم الذاتية ت١رؤوستُ الإستقلبلية والسلطة للئدارةا والإنفتاح، ومنح الثقة وبناء والعاطفي الإجتماعي والتشجيع
العمل، وىو ما يتطلب تغيتَ السلوؾ القيادي اتٟافِ السائد في ات١نظمات، إفُ السلوؾ القيادي ات١ساند  بيئة الذاتي في

ىا القائد ت١رؤوسيو، حيث يشتَ السلوؾ القيادي ات١ساند إفُ درجة الدعم والإحتًاـ والتأييد التي تٯدوالداعم للمرؤوستُ، 
، (Robert House,1971( لػ )Path-Goal theory) ات٢دؼ-ات١سار ويستند ىذا ات١فهوـ إفُ نظرية

 مناسب لعمل مناخ تْاجات العاملتُ، وزرع والرعاية والإىتماـ يوفر ات١شورةوالتي ترى أف السلوؾ القيادي ات١ساند 

                                           
 العموم مجمة "،السموك القيادي لدى أعضاء ىيئة التدريس العمانيين في جامعة السمطان قابوسمي، "صالحة عيسان، عمي الزام 1

  .161، ص 0211يوليو جامعة البحرين، البحرين، ،(0العدد)، (10المجمد)والنفسية،  التربوية
"، مجمية الجالية، مجال التربية السموك القيادي وفاعمية الإدارة: مدخل لدراسة القيادة الإدارية فيمجدي محمد يونس، " 2

  . 0212ديسمبر
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 والبيئية اىتمامو للحالة الاجتماعية يعطي كما أنو بوؿ لدى التابعتُ،ولو ق حكيمًا، يكوف ىنا القائد كما أف 1،إت٬ابي
 2.الأفراد تٚيع مع في تعاملو أنو عادؿ كما معو، للعاملتُ

نظرية التبادؿ الاجتماعي تشتَ إفُ أف الشعور بالرضا الوظيفي يرجع أف  (Liden et al,1996)ويوضح 
دراكها عن طريق اجتهاد القائد في تٖديد ات١سارات للمرؤوستُ وتقدنً إفُ شعور العاملتُ بوجود مساندة قيادية تٯكن إ

العوف ت٢م لإت٘اـ ات١هاـ ات١ختلفة وتقدنً اتٟوافز والتأثتَ الإت٬ابي، ت٦ا ينعػػكس في صورة إلتزاـ لدى ات١رؤوستُ فيبادلوف ذلك 
  3نظيم.بإنفاؽ الوقت وتكريس اتٞهد والفكر لإت٧از تعليمات القائد وتٖقيق أىداؼ الت

 الوظيفية التي ات١واقف في تظهر والتي السلوؾ القيادي ات١ساند على ات١تًتبة الآثار (House) يطرح كما
 العمل، لبيئة اتٞوانب السلبية من الإقلبؿ القائد على يعمل حيث والضغط وات١لل بالإحباط تتصف والتي الفرد، يواجهها
 ارتفاع حالة في تتدخل القيادة ات١ساندة كما جهدىم، للؤفراد، وزيادة ةلأداء الوظيف الداخلي اتٞهد زيادة على والعمل

 حيث الفشل من مستوى ات٠وؼ أو ارتفاع الفرد، لدى الذات تقدير مستوى ات٩فاض أو الوظيفية ات١هاـ مستوى صعوبة
 للفرد اتٞهد زيادة إفُ يؤدي الفرد، ت٦ا لدى الثقة والارتفاع تٔستوى القلق مستوى من الإقلبؿ على القيادة تعمل

 4.العمل ومواصلة أداء والاستمرارية
وفي ىذا الاتٕاه؛ توصلت العديد من الدراسات إفُ أف السلوؾ ات١دعم للقائد يعد من أىم العوامل التي تشعر 

إفُ وجود علبقة  (Liden et al,1996)ات١رؤوستُ بالرضا عن العمل وتدفعهم للئنتاجية، كما توصلت دراسة 
 5العملية التبادلية بتُ القائد والعضو تٔا يؤثر على الأداء التنظيمي.موجبة بتُ 

، إذ يتوقع أف يعد مستوى الدعم وات١ساندة القيادية مؤشرا على إلتزاـ ات١نظمة تٕاه مرؤوسيهاخلبصة القوؿ؛ 
هم يبادلوف الإدارة يتأثر إدراؾ العاملتُ للدعم التنظيمي تٔدى إدراكهم للسلوؾ القيادي الداعم وات١ساند، ت٦ا ت٬عل

 بسلوكيات الإلتزاـ التنظيمي وات١واطنة ويدفعهم إفُ تٖستُ الإت٧از.
 
 

                                           
 الأقسام رؤساء نظر وجية من التنظيمية وعلاقتيا بالعدالة التربويين القادة لدى القيادية الأنماطسالم، " سميمان الحجايا، 1

عمان، الأردن، ، الأردنية الجامعة ، اشراف: بسام العمري،دكتوراه ، أطروحة"في الأردن والتعميم مديريات التربية في
 .31، ص0226

 76، ص2006، عماف، الأردف، 1"، دار حامد للنشر والتوزيع، طالقيادة كالدافعية في الإدارة التربويةعياصرة، علي أتٛد عبد الرتٛن، " 2
، (10) والإدارية، السنة غري للعلوـ الإقتصاديةت٣لة ال"، أثر الدعم القيادم المدرؾ في إطار أبعاد تمكين العاملين لتعزيز الكفاءة التنظيمية"الأسدي، أفناف،  3

 .205، ص2014، جامعة الكوفة، العراؽ، (31العدد)، (8المجلد)
4
  Robert, J., "Apath Goal Theory of Leader Effectivies", Administrative science, 1971, p.323. 

5
 Randall, P. Settoon., Nathan, Bennett., & Robert, C. Liden., Op.Cit, p.221. 
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 (Styles of Leadership Behaviorثالثا: أنماط السلوؾ القيادم )
 القيادي لتحقيق ت٪طو أو عن أسلوبو تعبر التي التصرفات من ت٣موعة القيادي سلوكو خلبؿ من القائد يتبع

 يتخذ أف أو بعض سلطاتو، يفوض أف أو يده، في السلطة كأف يركز التنظيم، في والاجتماعية ديةالاقتصا الأىداؼ
 القرار.  اتٗاذ في ات١رؤوستُ أف يشارؾ أو تٔفرده، القرار

 علبقتو التي ت٘يز القائد لشخصية التفاعلية بأنو ات٠صائص القيادي ( النمطHollander,1971ويعرؼ )
من  القيادي ت٣موعة ( النمط2001كادريس، المرسي) عد فيما 1،ت٭تلو الدور الذي توقعات حدود في سيما بتابعيو لا
 2ات١واقف. غالبية في القائد بها يتصف التي السلوكية السمات

سواء  في ت٣اؿ الإدارة وقد تعددت وجهات النظر حوؿ أت٪اط السلوؾ القيادي؛ إلا أف معظم الكتاب والباحثتُ
في سبيل  حسب نوع السلوؾ القيادي الذي يتبعو الإداريوف ية أتٚعوا على تصنيف ىذه الأت٪اطالأجنبية منها أو العرب

  إفُ ثلبثة أت٪اط رئيسة وىي: قيادة مرؤوسيهم
 وت٭تفظ لنفسو يده، في السلطات كل تركيز ت٭اوؿ بأنو الأوتوقراطي القائد يتميز: النمط القيادم الأكتوقراطي .1

 مرؤوسيو إطاعة على ويصر كافة التفاصيل تتناوؿ التي وتعليماتو أوامره ويصدر رده،تٔف وكبتَة بكل صغتَة بالقياـ
سلػػػطػػاتػػػو  نطاػػػق توسيع دائمػػػػػػػػػػػػا جػػػهده ت٭ػػػػاوؿ بل -بإمػكانو ذلك ولػو أف–سلطاتو  يفوض لا فهو ت٢ا، ولذلك
 بقدر يسمح إلا لا أف ت٬ب بأنو لقناعتو لكذ بكل يقوـ وىو سيطرتو، تٖت الأمور كل ومدىا لتكوف وصلبحياتو

  3.ات٠اصة موافقتو دوف التصرؼ في ت١رؤوسيو اتٟرية من يستَ
يسمى بسلطة  طريق ما عن مرؤوسيو لدى العمل إفُ الدافع إت٬اد على الأوتوقراطي القائد يعتمد وكذلك

 وفرض السلطة بفرض توجيهاتو العقاب،و  التخويف، والتهديد، على القائم السلبي التحفيز أسلوب فيستخدـ اتٞزاء،
  4.رسم السياسات وصنع القرارات حسب رغباتو في التامة باتٟرية القائد ىذا النمط يتمتع خلبؿ مرؤوسيو، ومن على

 :ىي الغاية في متفقة الأسلوب في متباينة قيادية أت٪اط النمط ىذا تٖت ويندرج
 

                                           
1 Hollander, E., "Style Structure and Setting in Organizational Leadership", Administrative Science, No.1, 1971, p.1. 
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 باتٗاذ ات١تسلط، فهو ينفرد الأوتوقراطي القائد من استبدادًا أقل النمط ىذا في القائد يكوف :الخير الأكتوقراطي - أ
 لتقبلهم مرؤوسيو ات١لبئم لدى ات١ناخ خلق وقادرا على متعاونا لبقًا يكوف أف نفسو الوقت في ت٭اوؿ ولكنو القرارات
  1بينهم. تظهر قد التي الفعل السلبية ردود وتٗفيف وآرائو لقراراتو

 ىو في حتُ أنو القرار، صنع في اشتًكوا أنهم يعتقدوف ات١رؤوستُ ت٬عل الذي وىو :مناكرال أك اللبق الأكتوقراطي - ب
  2.منفردا النهائي القرار اتٗذ الذي

غتَ ملبئم لكل  كاف إفو  أف النمط القيادي الأوتوقراطي، من جهة أخرى؛ أثبتت العديد من الدراسات
التي تهدد سلبمة  الظروؼ الطارئة ظل وفي الأزمات، وفتًة ،اتٟرجة بعض ات١واقف في ومطلوب نافع أنو إلا ات١واقف،
غتَه،  أو إضراب ت٭دث كأف أو منشآت قائمة بإتلبؼ يهػػػػػػدد فيضاف أو حريق، ت٭دث كأف فيها، العاملتُ أو ات١نظمة

 واتٟاتٝة. ةالسريع القرارات الأمور سريعًا وذلك باتٗاذ تٟسم والشدة اتٟزـ القائد من يطلب اتٟالات ىذه مثل ففي
وتفويض السلطة،  الإنسانية وات١شاركة، العلبقات على تعتمد التي بالقيادة ويتمثل :النمط القيادم الديمقراطي .2

وإت٬اد  إشباعو تٟاجاتهم على تقػػػػػوـ التي ومرؤوسيو القائد بتُ السليمة العػػػػػلبقات الإنسانية أساسا على ويعتمد
 بعض كحل ات١هاـ القيادية بعض في ات١رؤوستُ إشراؾ على يعتمد ، كمامشكلبتهم وحل فيما بينهم التعاوف

 تْكم قادروف أنهم للمرؤوستُ الذين يرى السلطة تفويض على يعتمد بالتافِ القرارات، وىو ات١شكلبت واتٗاذ
  3ات٢امة. القيادية بات١هاـ الوقت واتٞهد للبضطلبع للقائد الدتٯقراطي يتيح ت٦ا ت٦ارستها، على كفاءتهم وخبرتهم

 وتشجيع طاقة الإت٧از، ومضاعفة التعاوف، وزيادة الروح ات١عنوية، رفع إفُ يؤدي النمط الدتٯقراطي أف وجد وقد
( إفُ أف ىناؾ عدداً من ات١بررات Schnake, 1991خلص )حيث  4.والإبتكار ات٠لق والقدرة على ات١بادأة، روح

 5ساند ىي:توضح أت٫ية وتأثتَ النمط القيادي الدتٯقراطي ات١
 ظهور القائد القدوة بالنسبة ت١رؤوسيو تٔا تٯثل انعكاسا للمساعدة والاىتماـ تٔشاكل العاملتُ؛ 
 زيادة الشعور الإت٬ابي للرضا الوظيفي عند العاملتُ؛ 
 زيادة رغبة العاملتُ في رد اتٞميل لرؤسائهم من منطلق نظرية التبادؿ الاجتماعي؛ 

 الإنسانية، وخلق التعاوف على العلبقات تعتمد القيادة التي في يتمثل قراطيالدتٯ النمط عموما تٯكن القوؿ أف
 القائد إفُ تنازؿ ستؤدي القائد ومرؤوسيو بتُ الإنسانية العلبقات بأف إقامة يعتٍ لا مشاكلهم، وىذا وحل بينهم، فيما
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 وإشباع العاملتُ تْقوؽ الاىتماـ تٍتع ات١واقف، ولكنها كل في برفق مرؤوسيو تعتٍ معاملة لا أنها كما مسؤوليتو، عن
  1.أدائهم للعمل الإصرار على مع حاجاتهم

 في ظل ىذا النمػػط العاملة المجموعة أف أساس على ويسمى كذلك بالنمط القيادي ات١نطلق :الحر النمط القيادم .3
العناف،  ات١وجػػػػو أو سياسة إطلبؽ ادي غتَبالنمط القيػػػػػ الآخػػػر البعض القػػػػػائد، ويسميو سلطػػػػة من تكػػػوف متحػػػػررة

ط القيادي الفوضوي ماسم الن الآخر فيطلق عليو البعض ات١تخلي، وأما إفُ تسميتو بالنمط القيادي بالبعض ويصل
 موجودة غتَ القيادة وكأنها تكوف النمط ىذا يشاء، وفي ما يفعل أف في اتٟرية كامل الفرد إعطاء يقوـ على لكونو
 اتٗاذ سلطة عن ت١رؤوسيو يتنازؿ القائد وبالتافِ والقرارات، اتٟلوؿ تٚيع في معهم الاشتًاؾ أو ات١رؤوستُ جيوتو  لتتوفُ

 يؤثر عليهم أف ت٭اوؿ ولا بطريقة مباشرة، مرؤوسيو على يسيطر لا ات١ستشار، فهو في حكم ويصبح القرارات،
 ت٢ا التي المجموعة إفُ القرار اتٗاذ سلطة القيادي يفوض النمط ىذا في القائد أف القوؿ، مباشرة. وخلبصة غتَ بطريقة
 التصرؼ. في كبتَة حرية

 أف القيادية، إلا الأت٪اط أحد النمط ىذا تعتبر الإدارية الأتْاث أف من الرغم تٕدر الإشارة إفُ أنو وعلى
 مبدأ على في الأصل مبتٍ نولأ الإدارة ت٣اؿ في تٯكن تطبيقو ثابتا منهجا منو ت٬عل الذي اتٟد إفُ فَ يصل استخدامو

 تٖقيق الأىداؼ ضبط سلوكهم، ت٨و أو ات١رؤوستُ تٞهود توجيو أو إشراؼ أي دوف العمل، الكاملة في ات١رؤوستُ حرية
  2ات١طلوبة.

وفي إصدار  العمل أداء في للمرؤوستُ العناف وإطلبؽ النمط القيادي ت٢ذا العملي التطبيق فإف عموما،
 يرتبط العملي التطبيق في الأسلوب ىذا ت٧اح مدى أف الباحثتُ بعض وات١لل، حيث يرى فوضىال إفُ يؤدي القرارات،
 ات١طلوبة. للنتائج تٖقيقو مدى وتٖدد تطبيقو، تستدعي قد معينة ومواقف بظروؼ
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 (Participation in Decision-Making) المطلب الثالث: المشاركة في اتخاذ القرار
( مرادفة Simon,1961قرارات الركيزة الأساسية في العمل الإداري، إذ يعتبرىا )تعتبر عملية اتٗاذ ال

عملية اتٗاذ القرارات الناتج النهائي تٟصيلة ت٣هودات متكاملة ومشتًكة من الآراء والأفكار التي تتم كما تعد    1للئدارة؛
بسبب زيادة تعقيد بيئة الأعماؿ وكثرة ديثة التي شهدتها الإدارة اتٟ ونظرا للتحديات ،في مستويات ت٥تلفة داخل ات١نظمة

ات١تغتَات التي تؤثر في عملية اتٗاذ القرار، فقد زادت اتٟاجة ت١شاركة ات١رؤوستُ في تلك العملية، وذلك لتمكينهم من 
 الفهم اتٞيد وزيادة تٛاسهم والتزامهم بتنفيذ ىذه القرارات.

 (Concept of The Decision-Makingأكلا: مفهوـ اتخاذ القرار )
 الشكل من حيث تتباين عديدة جوانب القرارات من اتٗاذ مفهوـ وات١فكرين الباحثتُ من العديد تناوؿ لقد

تٯثل إعلبنا  من الناحية القانونية القرار أف (2008حمود كاللوزم،إذ يرى ) الفكري، المحتوى حيث من وتتفق التعبتَي
 2في ات١نظمة، العاملة إزاء الأفراد أو اتٞماعات قانوني أثر إحداث بقصد تنفيذية بصورة إدارية سلطة من للئدارة يصدر

 عقلبنية عملية منهجية ( بأنو نتاج2010فياض كآخركف،) الإداري حسب فيعرؼ القرار الإدارية، الناحية من أما
 3ل.البدائ من ببن عدد من الأنسب البديل اختيار خلبؿ من معينة مشكلة تٟل يهدؼ عن العواطف، بعيدة

 جانب من وعدـ التأكد الشك، من بالشعور يبدأ مركب نشاط إنساني بأنو ( القرار2010عوض،ويعرؼ )
 وعدـ الشك حالة أف تزيل التي يتوقع اتٟلوؿ أحد باختيار وينتهي ما، مشكلة عملو حياؿ ت٬ب ما حوؿ القرار متخذ

  4ت٥تلفة. بدائل بتُ اختيار ىو القرار أي أف التأكد،
( أف القرار تٔفهومو البسيط يعتٍ التوصل إفُ نتيجة أو حل ت١شكلة قائمة أو ت١واجهة  2005،اسنةالمحويرى )

 5مواقف ت٤تملة اتٟدوث أو لتحقيق أىداؼ مرسومة .
 انطلبقا من التعاريف السابقة تٯكن استنتاج أف القرار ىو ات١خرج النهائي لعملية اتٗاذ القرار.

 أكثر أو بديلتُ ت٤تملتُ ببن من واحد اختيار بديل بأنها عملية (2006حنفي،)أما عملية اتٗاذ القرار فيعرفها 
وات٠ارجية  الداخلية من البيئة كل معطيات ضوء في معينة زمنية فتًة خلبؿ الأىداؼ من أو ت٣موعة لتحقيق ىدؼ

  1للمنظمة. ات١تاحة وات١وارد
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عقلبنية رشيدة تتبلور في الاختيار بتُ بدائل ( عملية اتٗاذ القرار بأنها عملية 2003الصيرفي،عرؼ ) حتُ في
  2متعددة ذات مواصفات تتناسب مع الإمكانات ات١تاحة والأىداؼ ات١طلوبة.

تٯكن القوؿ أف عملية اتٗاذ القرار ىي ت٣موعة من ات٠طوات العملية  السابقة التعاريف استعراض خلبؿ من
إفُ اختيار القرار الأنسب والأفضل، فالقرار ىو آخر خطوة من  ات١تتابعة التي يستخدمها متخذ القرار في سبيل الوصوؿ

 عملية اتٗاذ القرار.
 (Concept of Participation in Decision-Makingثانيا: مفهوـ المشاركة في اتخاذ القرار )

، تعد عملية توسيع دائرة اتٗاذ القرار ليشمل غتَ القادة من العاملتُ وات١رؤوستُ، وتبادؿ الآراء معهم
واستشارتهم، والاستفادة من توصياتهم واقتًاحاتهم، من ات١مارسات الإدارية اتٞديدة التي فرضها التطور الذي طرأ على 
الإدارة اتٟديثة تٔا في ذلك التطور التقتٍ، وت٪و القيم اتٞماعية في العمل وتبتٍ مبدأ الشراكة بتُ العاملتُ تٔختلف 

ات١رؤوستُ في اتٗاذ القرارات، وانعكاسو على الفرد وات١نظمة وعلى جودة القرار  وحوؿ مبدأ إشراؾمستوياتهم الوظيفية، 
( تعتٍ تقاسم اتٗاذ القرار مع الآخرين PDM( أف ات١شاركة في اتٗاذ القرار )Scott et al,2006)الإداري يرى 

 3لتحقيق الأىداؼ التنظيمية.
انهماؾ الأفراد ذىنيا وعاطفيا في العمل تٔا ىي:  في اتٗاذ القرار ( أف ات١شاركة2006حريم،)بينما يرى 

يشجعهم على ات١سات٫ة في أىداؼ اتٞماعة ومشاركتهم بات١سؤولية عنها، وىذا يعتٍ أف ات١شاركة تتضمن الانغماس 
 4وات١سات٫ة وات١سؤولية.
ار، ( ات١شاركة في اتٗاذ القرار بأنها: منح الفرصة للمرؤوستُ في التأثتَ في القر Ryan, 1999ويعرؼ )

وتتضمن جانبتُ: مشاركة ت٤دودة بات٢يكل التنظيمي )التمثيل في اللجاف، تصميم ات١نظمة والأدوار(، ومشاركة في 
 5العمليات )أسلوب الإدارة، الثقافة، والتفاعل(.

                                                                                                                                  
، 0226، مصر الجامعية، الإسكندرية، "، الداروالممارسات الإدارية الوظائف الأعمال: منظمات إدارة أساسياتالغفار، " عبد حنفي1

  .78ص
 .62، ص0223عمان، الاردن،  قنديل، "، دارالأعمال إدارة في الحاسوبالفتاح، " عبد محمد الصيرفي 2

3
 Brenda, Scott-Ladd.,et al., "Causal Inferences Between Participation in Decision Making, Task 

Attributes, Work Effort, Rewards, Job Satisfaction and Commitment", Leadership & Organization 

Development Journal, Vol.27, No.5, 2006, p.399. 
، 0226، عمان، 1"، دار الحامد، طوظائف المنظمة-العمميات الإدارية-مبادئ الإدارة الحديثة: النظرياتحسين حريم، "4

 .96ص
5
  Margaret Ryan., "The Role of Social Process in Participative Decision Making in an International 

Context", Participation & Empowerment: An International Journal, Vol.7, No.2, 1999, p.35. 
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( ات١شاركة في اتٗاذ القرار من منظور التأثتَ الفردي بأنها: العملية Brownell,1982في حتُ يعرؼ )
   1تي يشارؾ فيها الأفراد وت٢ا تأثتَ على القرارات ذات الصلة بهم.التنظيمية ال

 أو يتبادؿ فيها طرفاف عملية تنظيمية إفُ تشتَمن خلبؿ التعاريف السابقة يتضح أف ات١شاركة في اتٗاذ القرار 
اتٗاذ القرارات  في كةات١شار  أف إفُ الإشارة تٕدرو  واتٗاذ القرارات. سياساتال في رسم الآخر في كل التأثتَ أطراؼ عدة

 تتعلق التي القرارات السياسات، أما ورسم ات١دى طويلة الأىداؼ وات٠طط بتحديد ترتبط التي القرارات بتلك عادة تتعلق
بها،  مرؤوسيو بعض تكليف إفُ القائد ذلك، فيسعى وغتَ للمرؤوستُ العمل مهاـ وتصميم ات١شكلبت وحل بالتنسيق

 .للمرؤوستُ القائد من السلطة يعرؼ بتفويض ما وىذا
  المشاركة في اتخاذ القرارثالثا: أبعاد كمستويات 

 (Dimensions of PDM) المشاركة في اتخاذ القرار أبعاد .1
( ثلبثة أبعاد Parys,2003اختلف الباحثوف والكتاب في تٖديد أبعاد ات١شاركة في اتٗاذ القرار؛ فقد حدد )

( التأثتَ ات١باشر مقابل التأثتَ غتَ 2أثتَ الرتٝي مقابل التأثتَ غتَ الرتٝي؛ )( الت1) 2للمشاركة في اتٗاذ القرار وىي:
  ( درجة التأثتَ.3ات١باشر؛ )

ت٪وذجا مركبا ومتعدد الأبعاد للمشاركة في ، (Black & Gregresen,1997كما اقتًح كلب من )
( ات٢يكل 3(؛ )Formشكل )( ال2(؛ )Rationale( ات١عقولية )1) 3اتٗاذ القرار مكوف من ستة أبعاد ىي:

(Structure( ؛)( ات١ستوى )4Level( ؛)( موضوع القرار )5Decision Issue( ؛)مدى ات١شاركة 6 )
 (.Range of Participation in the Processesفي العمليات )

 4بعاد التالية:( قد حدد الأParnell & Crandall, 2001في حتُ ت٧د )

 :تَ إفُ نوعية وإنتاجية القرار، كفاءة ات١رؤوستُ الذاتية، فاعلية الاتصاؿ، العلبقات يش الاعتقاد بفاعلية المشاركة
 الإت٬ابية بتُ العاملتُ، والشعور بالقيمة الذاتية. 

                                           
1
 Dodi, W. Irawanto., "Employee Participation in Decision Making: Evidence From State Owned 

Enterprise in Indonesia ", Management: Journal of Contemporary Management, Vol.20, 2015, pp162.  
2
 Myriam, Parys., "Staff Participation in the Belgian Public Sector Reform", The International Journal of 

Public Sector Management, Vol.16,  No.6, 2003, p.447. 
3
 Stewart, Black., & Hal, B. Gregersen., "Participative Decision Making: an Integration of Multiple 

Dimensions", Human Relations, Vol.50, No.7, 1997, p.859. 
4
 John, A. Parnell., William, Rick. Crandall., "Rethinking Participative Decision Making: A Refinement of 

the Propensity for Participative Decision Making Scale", Personnel Review, Vol.30, No.5, 2001, pp.523-

524. 

http://hrcak.srce.hr/index.php?show=clanak&id_clanak_jezik=208915
http://hrcak.srce.hr/index.php?show=clanak&id_clanak_jezik=208915
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 :يشتَ إفُ زيادة مشاركة ات١ديرين للمرؤوستُ في اتٗاذ القرار لاعتقادىم بأف  إدراؾ أثر المشاركة على قوة المدير
ات١نظمة، ولا ينتج عن ذلك التقليل من قوتهم التنظيمية، وعلى العكس من ذلك تكوف ذلك سيحسن من فاعلية 

 ات١شاركة في أدنى مستوياتها عندما يعتقد ات١ديروف بأف ات١شاركة تؤدي إفُ التقليل من قوتهم التنظيمية.

 :وفاعلية العاملتُ في تنفيذ  يشتَ إفُ أت٫ية التزاـ ات١دير بات١شاركة لأمد طويل لزيادة انهماؾ الالتزاـ بالمشاركة
البرامج. فالمحاولات التي تنظر للمشاركة كأداة بدلا من كونها فلسفة ت٬ب اعتمادىا على الأمد الطويل ىي ليست 

 مناسبة للمديرين من ذوي التوجو العقلي والذي يبحث عن التغتَات التنظيمية. 
 (Levels of  PDM) القرارات اتخاذ في المشاركة مستويات .2

 تتأثر إتاحتها ت١رؤوسيو، وىي أو ات١دير الإداري القائد ات١شاركة يستطيع من متفاوتة ودرجات مستويات جدتو 
بنمط السلوؾ الذي تٯارسو ات١دير، والنهج الذي يستَ عليو لإشراؾ مرؤوسيو في حل ات١شكلبت التي تواجهو في اتٗاذ 

ات١ختلفة  الدرجات ات١ستويات أو بتحليل (Tannenbaum & Schmidt,1956) قاـ ، وقد1قراراتو
تتًاوح بتُ  متفاوتة درجات أو سبعة مستويات القرار، وىي اتٗاذ في للمرؤوستُ الإداري القائد التي يتيحها للمشاركة

 2كالتافِ: اتٟرية والأوتوقراطية
 ولا يبلغو ت١رؤوسيو ثم ا،منفردً  القرار باتٗاذ ات١ستوى ىذا في الرئيس يقوـ :لمرؤكسيو تبليغو ثم للقرار الرئيس اتخاذ 

 بو. إقناعهم أو القرار شرح التبليغ عملية تتضمن
 :ىنا لا يكتفي الرئيس تٔجرد اعلبـ ات١رؤوستُ بالقرار، إت٪ا ت٭اوؿ أف يشرح  اتخاذ الرئيس للقرار ثم شرح مبرراتو

 قرار، خوفاً من إحتمالاتإنفراده بال وقع من التخفيف يعمد إفُ وىو لقبولو، ويستميلهم وملببساتو مبرراتوت٢م 
 تنفيذه. في تعاونهم وعدـ للقرار، مقاومة ات١رؤوستُ

 حوار مع ات١رؤوستُ بفتح اتٗاذه للقرار، بعد الرئيس يقوـ :حولو حوار لإجراء دعوتو ثم للقرار الرئيس اتخاذ 
 ت٥اوفهم لا إزالةىذه الإستفسارات ت٤او  على يرد وىو وآثاره القرار بشأف إستفساراتهم على خلبلو يتعرؼ من

 .بالقرار واستعابهم وإقتناعهم فهمهم من والتأكد
 بات١بادأة بتشخيص  ىنا الرئيس يقوـ :تغييره لإمكانية مفتوحنا المجاؿ ترؾ مع مبدئي لقرار الرئيس اتخاذ

 تأثتَاً اأف تٯارسو  ت٢م يتيح أنسبها، وفي عرضو للؤمر على مرؤوسيو وتٖديد اتٟلوؿ من بدائل عدد وتٖديد ات١شكلة،
 إختيار أو القرار ديلػػػػػػتع إفُ تدفعو ت٢ذا القرار قد من آراء أو معارضة بو يدلوف ما خلبؿ النهائي، من القرار على

 في القرار. البت النهائي سلطة للرئيس غتَه من البدائل، وتبقى
                                           

 .403النمر وآخرون، مرجع سابق، ص 1
   .035، ص1985المعرفة الجامعية، الإسكندرية، مصر،  "، دارالسموك الإنساني في المنظماتعاشور، أحمد صقر، " 2
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 ت٤ل ه اتٟالة ات١شكلةىذ في الرئيس يعرض مقترحات كحلوؿ: لتقديم المرؤكسين كدعوتو للمشكلة الرئيس عرض 
الرئيس بعد ذلك  ويقتًحوا حلولا ت٢ا، وتٮتار أسبابها وت٭ددوا يشخصوىا أف منهم ويطلب على ات١رؤوستُ، القرار
 ات١رؤوسوف. عرضها التي وات١قتًحات البدائل بتُ من أو القرار اتٟل

 بتحديد ات١شكلة، ىذه اتٟالةالرئيس في  يقوـ القرار: المرؤكسين اتخاذ من كالطلب للمشكلة الرئيس تحديد 
 عملية في التوصل إليو، ويشارؾ الرئيس نفسو مرؤوسيو يتم الذي اتٟل بها يلتزـ أف ينبغي التي الإطار واتٟدود وتٖديد

 في إجتماعات بدور ات١نسق مشاركتو في مناقشة ات١رؤوستُ وقيامو طريق وإت٪ا عن رأيو بفرض ليس القرار، صنع
 الأمر. ذات٢ تعقد التي ات١ناقشة

 الأمر الرئيس بتفويض يقوـ اتٟالة ىذه في :قرار إلى كالوصوؿ المشكلة لتشخيص للمرؤكسين الأمر تفويض 
 القرار إفُ تٖديد بدائل اتٟلوؿ، ثم الوصوؿ إفُ وتشخيصها، ات١شكلبت أو ات١شكلة بدءا من تٖديد للمرؤوستُ برمتو

 النهائي.
 (Methods of PDM) رابعا: أساليب المشاركة في اتخاذ القرار

اتٟديثة،  العادية، والأساليب الأساليب وت٫ا القرارات اتٗاذ في ات١شاركة أساليب من ت٣موعتتُ بتُ التمييز تٯكن
  1فيما يلي بياف لتلك الأساليب:

 للمشاركة العادية الأساليب .1
 عالية تتطلب درجة ولا ا،تكلف كثتَ  لا التي ات١شاركة أشكاؿ أبسط من الإقتًاحات نظم تعتبر :الإقتراحات نظم 

في  وضعها ثم على ورقة، الكتابة طريق عن إما الرأي بإبداء يسمح للعاملتُ النظم ىذه وتٔوجب التنظيم، من
 معينة تٔناسبة ت٤دد غتَ ىذا الصندوؽ ويكوف استعماؿ للجميع ومعلوـ واضح مكاف في مثبت اقتًاحات صندوؽ

 مشكلة ترافق أو مهم، إتٗاذ قرار مرحلة معينة تسبق مناسبات في آرائهم العاملوف يبدي أف معتُ، وإما موضوع أو
أو  الوحدات مديري خلبؿ من الردود وتٕميع الرأي ويتم طلب نصف سنوي، أو سنوي دوري بشكل أو معينة،
 .وات١شرفتُ الأقساـ رؤساء

 العاملتُ بات١علومات اللبزمة، تزويد يتم وعن طريقها اتٞماعي، القرار إتٗاذ أساليب أىم من وتعد :الإجتماعات 
 الإجتماعات عن طريق نشاط وأعماؿ، ويتستٌ من بداخلها ت٬ري ما حوؿ بات١نظمة لكل عضو ات١عرفة تتيح كما

 توصيل من القيادة ت٘كن وحاجات العاملتُ ومشكلبت العمل، وبات١قابل مطالب على التعرؼ الإدارية للقيادة

                                           
، معيد الإدارة العامة، مسقط، 61"، دورية الإداري، العددمشاركة العاممين في صنع القرارات الإداريةشياب، إبراىيم، " 1

 .039-006، ص ص1995عُمان، 
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 تٖديدًا تشمل مسبقة خطة لو أف توضع لنجاح الإجتماع لعاملتُ، ويشتًطل نظرىا ووجهات أوامرىا وتعليماتها
 .فيها سوؼ ينظر التي للموضوعات واضحًا

 إختيارىم حيث يتم والواجبات، بعض الصلبحيات ت٣تمعتُ بهم يناط من الأشخاص عدد عن عبارة وىي :اللجاف 
 وتٚع ببحث ىذه ات١شكلة الإكتفاء أو تٟلها، قرار وإتٗاذ معينة مشكلة في الإدارة، إما للنظر قبل من رتٝيًا

يستمر  حيث دورية، بصفة في ات١شكلبت أو للنظر أو الإقتًاحات بشأنها، التوصيات وتقدنً ات١تعلقة بها، ات١علومات
 إستخداـ من ات٢دؼ يتحقق ولكي .في التنظيم التي تٖدث ات١شكلبت تٟل طويلة لفتًات مهمتهم في اللجنة أعضاء
 ذلك الإختصاصات ويشمل بوضوح اللجنة مهمة أف تٖدد ينبغي مفيدة قرارات تٚاعية إتٗاذ في اللجاف

 الذي ات٢دؼ تٖقيق في يستطيعوف الإسهاـ الذين بتُ أولئك من إختيار الأعضاء يتم أف ينبغي كما وات١سؤوليات،
 أجلو اللجنة. من شكلت

 في العليا قرار من السلطة على بناء المجلس كوفخاصة، ويت مهاـ ذات إدارية تشكيلبت عن وىي عبارة :المجالس 
 إفُ تنصرؼ لا لأف إختصاصات المجلس بالشموؿ، وذلك تتسم التي بات١سائل عادًة وتٮتص المجلس التنظيم،

 العامة.  الغالب بالسياسات في تتصل قرارات إذ يصدر الدقيقة، التفصيلبت
 بغرض العمل ت١قابلتو أو زملبؤه في ات١ختصتُ مرؤوسيو ويدع أف ات١ناسب من الرئيس ت٬د قدالشخصية:  المقابلة 

 ات١راد على القرار مكتبو ليضفي منهم في كل بزيارة ىو يقوـ أو دراستها، ات١شكلة اتٞاري شأف في معهم التباحث
 أنها نع فضلب للدراسة، كثتَاً عن ات١وضوع ات١عروض تسمح بات٠روج لا بأنها الطريقة ىذه خاصة، وت٘تاز أت٫ية إتٗاذه

فعالة،  اتٞماعية بطريقة ات١شاركة تٖقق لا أنها عيوبها عدد ات١رؤوستُ ت٤دودًا، ومن أبرز داـ ما طويلب وقتًا تستغرؽ لا
دامت  ما إفُ رأي ات١دير انقياد البعض إفُ تؤدي قد أنها متعددة، كما نظر وجهات لإبداء الفرصة تهيئ لا ذلك أنها

 .وحدت٫ا عليهما قاصرة ات١قابلة
 قد يكوف أو للرأي، تبادؿ سريع إفُ حلها وت٭تاج عاجلة ات١شكلة تكوف اتٟالات بعض في :الهاتفي الإتصاؿ 

الإجتماع  أف يرى ات١دير أو قريب، وقت في تٚعهم يتيسر ولا أماكن متباعدة في منتشرين ات١شكلة بشؤوف ات١عنيوف
 ات١قابلة أو الإجتماع عن تٯكن الإستعاضة ه اتٟالاتىذ مثل ففي ات١نظمة، بو ت٘ر الذي الظرؼ في تٙينًا وقتا يضيع

 عػػػلى ات١ػػػػػػدير ليحػػػػػصل ات١ختصتُ، مع بالإتصاؿ ات٢اتفي الشخصية
 القرار، حيث يساعد متخذ غائبة عن اتٟقائق بعض كانت إذا يكوف ما أكثر الطريقة ىذه منهم، وتصلح رأي كل
 .القرار عليها يبتٌ ات١علومات التي إكماؿ على ات٢اتفي الإتصاؿ
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 المشاركة في الحديثة الأساليب .2
 خلبؿ إستخداـ ات٠براء، من تٚاعة من بواسطة ات١عقدة الإدارية ات١شكلبت وحل معاتٞة ويعتٍ :أسلوب دلفي 

 من عدد وجود من ات٠براء مع احتماؿ آراء ات١شتًكتُ لإستقصاء الإستفتاء قوائم مثل رتٝية للئتصالات، وسائل
في  التقليدية اللجاف أسلوب إفُ تٖستُ ىذا الأسلوب القرارات النهائية، ويهدؼ إتٗاذ عن سؤولتُات١ الأشخاص

 ت٦ا جغرافيًا، موزعة تتعلق تّماعات عملية اتٗاذ قرارات إستخدامو في عيوبها، وتٯكن بعض وتلبفي القرارات اتٗاذ
 .في مكاف واحد الأفراد تٕميع تكاليف من يوفر

 أو توليد أفكار أجل تقدنً من المجاؿ، ىذا في ات١ستخدمة الأساليب أكثر من يعد :الذىني أسلوب العصف 
 قرار باتٟل ات١ناسب، وإت٪ا لإتٗاذ أو اتٟل، بدائل لتقييم لا تستخدـ معينة، وىي متعلقة تٔشكلة ابتكارية جديدة

بالطريقة  القرار ها وإتٗاذيتم تقييم تٯكن أف الأفكار ىذه تقدنً وبعد للحل، بدائل أو أفكار تستخدـ لتقدنً
  .القرارات لإتٗاذ العادية

 القائد أو ات١دير يقوـ الذىتٍ، حيث والعصف دلفي ما بتُ خليط الأسلوب ىذا :الإسمية أسلوب الجماعات 
 يتم ثم اتٟل بشكل مستقل، بدائل عن أفكاره بتدوين عضو كل يقوـ لأعضاء الإجتماع، ثم وتٖديدىا أفكاره بطرح
بتًتيب  تٔفرده عضو كل يقوـ الأعضاء باتٟلوؿ، ثم أتٝاء يلزـ ربط ولا لوحة أو على سبورة وكتابتها وؿاتٟل تٕميع

 .اتٞميع رأي وفق أولوية أعلى على القرار بالفكرة التي تٖصل تٖديد يتم ثم ومن يراىا، التي وفق الأولويات الأفكار
 العدد، ولكل متساوية صغتَة فرعية  ت٣موعاتإفُ ات١شاركوف الأعضاء يقسم ىذا الأسلوب في :فيلبس أسلوب 

 ات١شكلة بتقدنً أفكار تٟل المجموعات تبدأ ثم الفرعية، المجموعات تٞميع ات١شكلة رئيس، وتٖدد فرعية ت٣موعة
 يقدـ ثم البدائل، اتٟلوؿ أو أفضل إختيار يتم ت٣موعة مستوى كل على ات١قدمة الأفكار وبعد تقييم ات١طروحة،

من  اتٞميع ليتمكن قبل اتٞماعة الكبرى من ومناقشتها عرضها ليتم ات١ختارة اتٟلوؿ الفرعية اترؤساء المجموع
 تقدنً البدائل، مرحلة يفصل بأنو العادية، الأساليب عن للمشكلة، وتٯتاز ىذا الأسلوب اتٟلوؿ أفضل إفُ الوصوؿ

يدفع  ت٦ا ت١ناقشتها طويلب وقتًاالأفكار  إحدى تأخذ احتماؿ أف مشكلة من يتخلص وبذلك مرحلة التقييم عن
 .مقبوؿ بديل لإختيار أوؿ المجموعة

 فعندما تدرؾ  ت٣موعات، شكل في إتٗاذ القرارات من صور يعد ىذا الاسلوب صورة :الياباني الرنجي أسلوب
 عن سؤولةم والتي ستكوف الإداري في التنظيم الإدارات أو أدنى الأقساـ إفُ ات١شكلة ىذه معينة تٖيل مشكلة الإدارة
 الذي النقاش وذلك بعد قراراً تٚاعيًا، يتخذوف ثم التنفيذ عن ات١سؤولوف ثم ت٬تمع بالدرجة الأوفُ، القرار ىذا تنفيذ
 عن ات١سؤوؿ يضع القسم ذلك أفراد وافق عليو ما لوجو، وإذا وجهًا القسم ذلك مواجهة أفراد أساس على يتم
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مستوى إداري  أعلى إفُ يصل حتى الأعلى وىكذا ات١ستوى الإداري في راتالإدا إفُ يرفع ثم ختمًا بات١وافقة، القسم
 القرار. تنفيذ عن مسؤوؿ

 (Self-esteemالمطلب الرابع: دعم كتقدير الذات لدل العاملين )
ضمن النظريات ات١فسرة  ات٠مسينيات أواخر في فقد ظهر نسبيا، حديث مفهوـ الذات تقدير يعد مصطلح

من قدر غتَ قليل من ات٠لط ويدور حولو الكثتَ من اتٞدؿ والنقاش نظرا لتعدد ات١صطلحات وىو مفهوـ يتض للذات،
 القريبة منو واللصيقة بو.

فإنو يقصد بو الأشخاص الذين لديهم شعور جيد حوؿ  -تقدير الذات -فعند التكلم عن التقدير الذاتي
وات١شاعر التي ت٪لكها حوؿ أنفسنا، فمصطلح  أنفسهم، وتقدير الذات واحتًامها ىو ت٣موعة من القيم والتفكتَات

التقدير الذاتي يعود إفُ مقدار رؤيتنا لأنفسنا، وكيف نشعر اتٕاىها، فاتٟاجة إفُ الشعور بالتقدير ىي حاجة رئيسة في 
 حياة كل فرد، بل ىي أحد الفروؽ الرئيسة بتُ الإنساف الذي كرمو ربو تعافُ وسائر ات١خلوقات التي تدب على الأرض،

( إف القاعدة الأساسية في W. Jamesوأي إنساف منا ت٭ب أف يشعر باىتماـ الآخرين كما يقوؿ ويلياـ جيمس )
 الطبيعة البشرية ىي النزع إفُ التقدير.

 أكلا: مفهوـ تقدير الذات
فإنو يقصد بو الأشخاص الذين لديهم شعور جيد حوؿ  -تقدير الذات -فعند التكلم عن التقدير الذاتي

، وتقدير الذات واحتًامها ىو ت٣موعة من القيم والتفكتَات وات١شاعر التي ت٪لكها حوؿ أنفسنا، فمصطلح أنفسهم
التقدير الذاتي يعود إفُ مقدار رؤيتنا لأنفسنا، وكيف نشعر اتٕاىها، فاتٟاجة إفُ الشعور بالتقدير ىي حاجة رئيسة في 

لذي كرمو ربو تعافُ وسائر ات١خلوقات التي تدب على الأرض، حياة كل فرد، بل ىي أحد الفروؽ الرئيسة بتُ الإنساف ا
 وأي إنساف منا ت٭ب أف يشعر باىتماـ الآخرين.

 وقد تباينت تعريفات ىذا ات١فهوـ بتُ العديد من الباحثتُ نوجز أت٫ها فيما يلي:
 لذاتو من حيث خصائها الفرد لدى الشامل التقييمبأنو  ( تقدير الذاتRosenberg,1965يعرؼ )

 1وكفاءتها.
 عندما الفرد وات١عتقدات التي يستند عليها الاتٕاىات ت٣موعة بأنو الذات تقدير (1985البخيت،يعرؼ ) كما

 2بات١وافقة أو الرفض. تكوف وقد نفسو اتٕاه الفرد حكم فهو بو، المحيط العافَ يواجو
                                           

1 Adedeji, J. Ogunleye., et al., "Relationship Between Organizational Based Self-Esteem and Organizational 

Citizenship Behavior Among Selected Secondary School Teachers in Ado-Ekiti, Nigeria", British Journal of 

Psychology Research, Published by European Centre for Research Training and Development UK, Vol.2, No.2, 2014, p27. 
"، ت٣لة العلوـ النفسية والتًبوية، المجلد الاوؿ، لديهم الذات ريتقد مستول كانعكاساتها على الابتدائية المرحلة معلمي لدل المهنية الضغوط، "تٛزة  الأحسن 2

 .196، ص 2015العدد الاوؿ، جامعة الوادي، اتٞزائر، 
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 عن الفرد يراىا التي ةالشخصي الأحكاـ من بأنو ت٣موعة الذات ( تقديرCarlson,2000في حتُ يعرؼ )
 1.واتٞسمية والعقلية الانفعالية كمحصلة ت٠صائصو نفسو

)سلبي أو ات٬ابي( لدى الفرد لذاتو،  العاـ التقييم إفُ يتضح من التعريفات السابقة أف مفهوـ تقدير الذات يشتَ
 من نابع كما أنو مفهوـ،  اأت٫يتها وجدارته مدى وفكرتو عن ت٨وىا بذاتو وشعوره التقييم في ثقتو ىذا تْيث ينعكس

 اتٟاجة تقع (، إذMaslow,1943وىو ما أشارت اليو نظرية سلم اتٟاجات لػ) للئنساف، الأساسية اتٟاجات
ىي  نفسو عن الفرد شخصيتنا، ففكرة نوع التي تٖدد ىي بها ذاتنا ندرؾ التي أف الطريقة كما في أعلبه، الذات لتقدير
 2.شخصيتو تقوـ عليها التي الرئيسية النواة

 عن الذات عبارة مفهوـ حيث أف 3،مفهوـ الذات مشتقات أحد ىو تقدير الذاتتٕدر الاشارة افُ أف 
ت٢ذه  تقييم ىو تقدير الذات للذات، بينما معرفياً  أو موضوعياً  فهماً  الذات، أي أنو يتضمن صفات عن معلومات
 ة بالنفس.الثق يعكس للذات تٔعتٌ آخر ىو عبارة عن فهم انفعافِ الصفات،

واسع فإنو عند اتٟديث عن تقدير الذات قد تعتًضنا بعض  مفهوـمن ناحية أخرى؛ ولكوف مفهوـ الذات 
 ات١صطلحات ات١تعلقة بالذات من أبرزىا:

 تقدـ ما التقوتٯي للذات بقدر اتٞانب تتناوؿ لا فهي ذاتو، حوؿ للشخص ات١نتظمة الصورة وتبتُ الذات: صورة 
 4النفسية... إفٍ. ات٠صائص الكراىية، : اتٟب،منظما مثل أوليا وصفا

 5.القلق عدا انفعاؿ فيما والأشخاص ات١واقف ت٨و انفعاؿ لأي ات١لبئم التعبتَ على القدرة ىوالذات:  تأكيد 
 طرفو الات٬اب ات١شاعر متصل بعد على امتدادا بذاتو متعلقة وادراكات واتٕاىات مشاعر من للفرد ماالذات:  تقييم 

 6ت٨وىا. السلبية والادراكات والاتٕاىات
 :ىو القدرة والدافع لتحقيق مواىبنا وإمكانياتنا واعتقاداتنا بقدراتنا ويتطلب ذلك القدرة والرغبة على  تحقيق الذات

 7وضع وتٖقيق الأىداؼ.

                                           
1 Cindy Carlson., et al., "Ethnic Differences in Processes Contributing to The Self-esteem of Early Adolescent Girls", 

Journal of Early Adolescence ,Vol 20, No1, 2000, P. .45 . 
"، مجمة عمم دراسة تقدير الذات ودافعية الانجاز لدى طلاب المرحمة الثانوية في كل من مصر والسعودية" ،نبيل محمد الفحل، 2

 .26، ص0222 ، الييئة المصرية العامة لمكتاب، مصر، أفريل(54)د، العد(14)النفس، السنة
3
 David, L. D., et al., "Effective Strategies for Esteem Enhancement: What do Young Adolescents Have to 

Say?", Journal of Early Adolescence, Vol.23, No.4,2003, PP.405-406. 
 .45، ص0225عمان، الاردن،  الأولى، والتوزيع، الطبعة لمنشر وائل دار ،"النفسية الصحة دئمبا" ،الداىرى، صالح حسن 4
 .333، ص0227عمان، الأردن،  ،1والتوزيع، ط المسيرة لمنشر دار "،والانفعالات الدافعية سيكولوجيا" ،يونس، محمد محمود بني 5
 .60، ص2009عماف، الأردف،  الأوفُ، والإتٯاف للنشر والتوزيع، الطبعة العلم دار "،الطفل عند الكلاـ اضطرابات" ،موسى، طارؽ زكي 6
 .09ص ، 0227لبنان، ، بيروت الأولى، والتوزيع، الطبعة لمنشر العربية النيضة دار التربوي، النفس عمم ،رياش، حسين أبو 7
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 :نو ويعتٍ احتًاـ أو حب ات١رء لذاتو مع اعتًافو في ذات الوقت بنقاط ضعفها وجوانب قصورىا، أي أ قبوؿ الذات
 1بدوف قبوؿ الذات، يكوف تقدير الذات أمرا مستحيلب.

  :القدرة على العمل بشكل منظم ومتناسق ومستمر في اتٕاه ات٢دؼ افُ أف يتم تٖقيقو، وبهذا يتضمن ضبط الذات
 2السيطرة على العقل وات١شاعر والانفعالات والعادات.

  :افق، وانسجاـ، وتوازف بتُ رؤية الفرد لذاتو، ورؤية تعتبر أحد متغتَات الشخصية، وت٘ثل عملية تو الثقة بالنفس
 3الآخرين لو، ورؤيتو لنفسو كما ىي، والقبوؿ بها كما ىي، وليس كما يريد الآخرين.

 (Self-esteem in organizations) ثانيا: تقدير الذات في المنظمات
قوي للسلوؾ الإنساني، وفي الآونة أت٫ية تقدير الذات كحافز  طويل زمن منذ في علم النفس الباحثوف أدرؾ لقد

الأفراد في  بسلوؾ ات١تغتَ ىذا مستمرة لتحديد علبقة وت٤اولات عديدة، مقارنات وجرت، ىذا الاىتماـ تعاظمالأختَة 
، ت٦ا أدى إفُ توفتَ معلومات أكثر تٯكن تٔوجبها قياس ات١تغتَات التي تؤثر على تٖقيق الذات لدى العاملتُو  ،ات١نظمات
 .ختلبؼ التعريفات وات١فاىيم ات٠اصة بو في ت٣اؿ البحوث التنظيميةتباين وا

 ت١فهوـ تقدير الذات في ات١نظماتعدة تعريفات  -منها أو العربية سواء الأجنبية-في الدراسات  وقد ورد
( والذي يرى أف تقدير الذات Pierce et al.,1993) نبتدئها بتعريفحسب توجهات الباحثتُ النظرية والفكرية 

دى الأفراد في ات١نظمات ىو بأنو الدرجة التي يعتقد عندىا أعضاء التنظيم بأنو تٯكن تلبية احتياجاتهم من خلبؿ ل
 4تأدية أدوارىم التنظيمية.ات١شاركة في 

درجة اعتقاد أفراد ات١ؤسسة أف  لدى العاملتُ بأنوتقدير الذات ( 2000محمد، عبد العليم،ويرى )
 5اجاتهم عن طريق ات١شاركة الإت٬ابية في أدوار متنوعة في ات١ؤسسة.تٔقدورىم تلبية وتٖقيق احتي
بأنو الدرجة التي يرى  في ات١نظمات ( تقدير الذات لدى الأفرادElloy & Patil,2012في حتُ يعرؼ )

 1فيها العاملوف أنفسهم ذوو كفاءة وقيمة داخل منظماتهم.

                                           
ص  ،0225، السعودية، 1مكتبة جرير، ط ، ترجمة: مكتبة جرير،تعزيز تقدير الذات، روبرت دبميو ريزنر، رانجيت سينج ماليي 1

 .87-86ص
 .140ات١رجع نفسو، ص 2
اضطرابات الكلام وعلاقتيا بالثقة بالنفس وتقدير الذات لدى عينة من طلاب المرحمة " ،الغامدي، صالح بن يحي 3

 .75ص 0229"، أطروحة دكتوراه، كمية التربية، جامعة أم القرى، السعودية، المتوسطة
4
 Jon, L. Pierce, Donald, G. Gardner., Randall, B. Dunham., & Larry, L. Cummings., "Moderation by 

Organization-Based Self-Esteem of Role Condition-Employee Response Relationships", The Academy of 

Management Journal, Vol.36, No.2, 1993, p.275. 
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 وكفؤ قادر بأنو واعتقاده الفرد إحساس درجةيعكس  لعاملتُمن خلبؿ التعاريف السابقة يتضح أف تقدير الذات لدى ا
 وإدراكو ما يريد عمل على وبقدرتو والاجتماعية، والنفسية بكفاءتو اتٞسمية شعوره أخرى جهة ومن من جهة، وىاـ
 وثقتها بو. ات١نظمة لو لتقبل

 ثالثا: أىمية دعم كتقدير الذات لدل العاملين
 2لدى العاملتُ في النقاط التالية:تتمثل أت٫ية دعم وتقدير الذات 

 فقد أثبتت ،كفاءة وفعالية ات١نظمةفي   يسهم بناء وتقدير الذات لدى العاملتُ من خلبؿ أدوارىم في ات١نظمة 
 ;Gardner & Pierce,1998; Kanning & Schnitker,2004; Pierce et al.,1989) الدراسات

Tang & Gilbert,1994 )ابية بتُ دعم وتقدير الذات لدى العاملتُ وكل من ات٬ ارتباط علبقة ىناؾ أف
 الدافعية الذاتية، الأداء، الرضا الوظيفي، والالتزاـ التنظيمي.

  .يعمل دعم وتقدير الذات لدى العاملتُ كعازؿ ضد ظروؼ البيئة ات٠ارجية 

  النفسية. وتٖستُ حالتهم في رفع معنويات العاملتُالذات تقدير يسهم دعم و  
( أف ىناؾ علبقة وثيقة بتُ تقدير الذات لدى Tharenon,1979ى؛ أشارت دراسة )من ناحية أخر 

العاملتُ وخصائص الوظيفة، وبشكل خاص يتعلق درجة الاستقلبؿ الوظيفي، وكذلك ىناؾ علبقة بتُ تقدير الذات 
عبد دراسة ) كما أثبتت  3لدى العاملتُ وما يتعلق بالعلبقات بتُ الزملبء والرؤساء ومستوى الوظيفة والأجر.

( وجود علبقة ارتباطية موجبة بتُ متغتَات متعددة )تنويع ات١هارات، الاستقلبلية، التغذية العكسية، 2000العليم،
  4تٖديد ات١هاـ، أت٫ية الوظيفة، ات٢يكل التنظيمي ات١تكامل( ودعم وتقدير الذات لدى الأفراد.

 رابعا: دكر المنظمة في دعم كتقدير الذات لدل العاملين
، في ت٣اؿ البحوث التنظيمية إف مفهوـ دعم وتقدير الذات كأحد متغتَات الشخصية تم تْثو على نطاؽ واسع

وتػػػػوقعاتو ت١ختلف  ت١دى أت٫يتو وجدارتو ينظر من خلبىا الفرد العاملبسبب الاعتقاد أف لو تأثتَ على الطريقة التي 
تفتًض نظػػػػػرية الاتسػػػػػاؽ الػػػػػػػػػذاتي أف الفرد العامل يقوـ بتقييم ذاتو على أنو ػػػػػار وفي ىػػػػػذا الاط سلػػػػػوكياتو داخػػػػػل ات١نظمة،

                                                                                                                                  
1
 David, Elloy., & Vivek, Patil., "Exploring the Relationship Between Organization-Based Self Esteem and 

Burnout: A Preliminary Analysis", International Journal of Business and Social Science, Vol.3, No.9, 2012, 

p.283. 
2
 Peter Kanning & Anka Hill., "Organization-based Self-esteem Scale: Adaptation in International 

Context", Journal of Business and Media Psychology, Vol.3, No.1, 2012, p.15. 
3
 Phyllis, Tharenou., "Employee Self-Esteem: A Review of the Literature", Journal of Vocational Behavior, 

Vol.15, 1979, p.15. 
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ومن ثم تٯكن القوؿ بأف  1عضو فعاؿ في ات١نظمة وىذا لتحفيزه نفسيا من أجل تٖستُ سلوؾ العمل الفعلي في ات١نظمة،
ثقتهم بنفسهم عالية، علبوة على ذلك، فإف ات١نظمات التي العاملتُ الذين يتلقوف دعما من ات١نظمة لتأكيد ذاتهم تكوف 

، وكذا ت٘كينهم من التغذية الراجعة الاستقلبلية والسلطة للتحكم في بيئة العمل تثق ظاىريا بعامليها من خلبؿ منحهم
بالتافِ زيادة بالطريقة الصحيحة، سيؤدي إفُ تعزيز فرص العاملتُ لإثبات أنفسهم واكتساب ات٠برات والكفاءة اللبزمة و 

 2.مستوى تأكيد ذواتهم
التي يتم فيها التًكيز على الإجراءات الشكلية، أنو في حالة ات١نظمات  (Elloy & Patil,2012ويؤكد )

والرقابة، والتسلسل ات٢رمي فاف العاملوف قد لا تتاح ت٢م فرص وفتَة لإثبات واكتساب الكفاءة الذاتية، وفي ىذه اتٟالة 
أف إدراؾ الكفاءة  (Feltz,et al ,2008يعتقد ) وفي ىذا الاطار 3ت٩فاض في مستوى تأكيد ذواتهم،يتعرض العاملوف لا

 لتحقيق الإت٧از وات١ثابرة دافعية فيهم تٖديد سلوكيات الأفراد، وتبعث دورا كبتَا في تؤدي التي ات١همة العوامل من الذاتية
  4ر الذات لدى العاملتُ يتأثر بثلبثة عوامل ىي:( أف دعم وتقديTang,2008)من ناحية أخرى يشتَ  أىدافهم،

 للعاملتُ؛ كفاءة الإدراؾ الذاتي والتقييم الذاتي 
 ؛العاملتُ الأفراد ت٭ملها سابقة تٕارب وخبرات 
 دعم ات١نظمة للعاملتُ من خلبؿ ت٣موعة من السياسات التنظيمية التي تهدؼ إفُ تلبية احتياجاتهم؛ 

( يفرقوف بتُ دعم Brockner,1988; Simpson & Boly,1975ثتُ )تٕدر الاشارة إفُ أف بعض الباح
وتأكيد الذات العاـ لدى العاملتُ، ودعم وتأكيد الذات ات١رتبط بأداء مهمة ت٤ددة، حيث يقصد بتأكيد الذات العاـ 

فرد ات١رتبط بأداء ذلك ات١رتبط بالكياف العاـ والشامل للفرد طوؿ فتًة تواجده داخل ات١نظمة، بينما يشتَ تأكيد الذات لل
إفُ تأكيد الذات الذى ينتهى تٔجرد الانتهاء من نشاط ت٤دد أو مهمة معينة أو القياـ  -وىو الأقل نطاقا-مهمة ت٤ددة 

 5بدور أو وضع ت٤دد داخل ات١نظمة.
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 خلاصة الفصل
 لعمل الوظيفي، أومنا من نفسو، أو الفرد من العوامل الناتٕة من بالعديدإدراؾ الفرد للدعم التنظيمي  يتأثر

كذلك يؤثر على العديد منها، ومن ثم تبدو العديد من صور العلبقات السببية فيما بينو   بالفرد، المحيطة التنظيمية البيئة
تهدؼ تٚيعا إفُ تنمية وتطوير الأداء لتحقيق الأىداؼ التنظيمية ف كانت إو  وبتُ تلك ات١تغتَات ات١تشابكة داخليا،

ة معا، حيث تتيح تلك العوامل إشباعا تٟاجات ودوافع العاملتُ، ومن أىم العوامل المحددة للدعم والفردية والمجتمعي
دعم وتقدير الذات ، ات١شاركة في اتٗاذ القرارات، سلوؾ القادة ت١ساندة ات١رؤوستُ التنظيمي ات١درؾ: العدالة التنظيمية،

 .لدى العاملتُ



 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 الالتزاـ التنظيمي  ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػالفصل الثاني: 

60 

 

 تمهيد:
تزاـ التنظيمي أحد أوجو الارتباط بتُ العاملتُ وات١نظمات، كما أف لو أثاراً ت٥تلفة على اتٕاىات وسلوؾ يعد الال

يعتٍ  1العاملتُ في ات١نظمات، وحيث أف السلوؾ في ات١نظمات كما يذكر ىتَبرت ساتٯوف بأنو سلوؾ عقلبني مقيد،
فراد يكافحوف كذلك لإعطاء الأولوية لأىدافهم ضمنيًا أف السلوؾ موجو دائمًا ت٨و تٖقيق أىداؼ ات١نظمة، فالأ

الشخصية، التي قد لا تتوافق بالكلية مع الأىداؼ التنظيمية، لذا فإنو تٯكن التسليم بداىة بأف ات١نظمات تتمتٌ لإت٧اح 
اداً في الوصوؿ لأىدافها أف يكوف أفرادىا أكثر جدية في أدائهم لأعمات٢م، وأكثر التصاقا واندماجاً بها، وأكثر اجته

تٖقيق أىدافها، وفقا لقيمها ووسائلها التنظيمية، وأف تستمر لدى أولئك العاملتُ الرغبة في البقاء في ات١نظمة أعضاءً 
 مستعدين لبذؿ اتٞهد ات١طلوب منهم.

إف تلك السمات وات١لبمح في العاملتُ ىي ببساطة ات١عافَ الأساسية ت١فهوـ الإلتزاـ التنظيمي، والذي أصبح 
تٖرص كل منظمة اتٟفاظ على ات١ستوى ات١تميز في درجاتو وانعكاساتو عبر أنشطتها التنظيمية والسلوكية، ولذلك  مطلباً 

حظي الإلتزاـ التنظيمي، والعوامل ات١ؤثرة فيو باىتماـ العديد من الباحثتُ والدارستُ الغربيتُ والعرب، وأضحت تساؤلات 
م بتحقيق أىداؼ التنظيم؟ وت١اذا يندمج بعض العاملتُ تٔنظماتهم عاطفياً من شاكلة: ت١اذا يلُزـِ بعض العاملتُ أنفسه

وجسدياً في حتُ لا يفعل الآخروف ذلك؟ وت١اذا يرتبط بعضهم بالوسائل التنظيمية؟ وبات٠لبصة: ت١اذا يتحلى بعض 
العاملتُ؟ وما ىي العوامل  العاملتُ بالإلتزاـ التنظيمي دوف غتَىم؟ وكيف تٯكن الوصوؿ إفُ درجة عالية من الإلتزاـ بتُ

، وتبدو اتٟاجة  ات١ؤثرة في ىذا الإلتزاـ؟ أضحت كل تلك الأسئلة أسئلة أساسية مهمة وذات أولوية تواجو منظمات اليوـ
 حقيقية وملحة إفُ إجابات علمية موضوعية عليها. 

 المبحث الأكؿ: الإطار الفكرم للالتزاـ التنظيمي
ت١همة في حياة البشرية بشكل عاـ، وفي منظمات الأعماؿ بشكل خاص، نتيجة يعد الالتزاـ عامة من الظواىر ا

لذلك فقد برزت اتٟاجة إفُ دراسة السلوؾ الإنساني في ات١نظمات بغرض تٖفيزه وزيادة التزامو، إلا أف مفهومو العلمي 
رف ات١اضي، ت٦ا أدى إفُ ظهور الصحيح فَ ت٭ظ بالاىتماـ ات١طلوب من قبل ات١ختصتُ في العافَ الغربي إلا في أواخر الق

العديد من النظريات وإجراء الكثتَ من الأتْاث ات١يدانية والتطبيقية في الفتًة الأختَة، والتي ىدفت في معظمها إفُ تٖديد 
 العوامل ات١ؤثرة فيو والنتائج ات١تًتبة عنو.

ذج النظرية ات١فسرة لو، بالإضافة فيما يلي رصد لطبيعة مفهوـ الالتزاـ التنظيمي، أنواعو وخصائصو، أىم النما
 إفُ العوامل ات١ؤثرة فيو والنتائج ات١تًتبة عنو.
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 المطلب الأكؿ: بداية الإلتزاـ 
 الإلتزاـ  أكلا:

الالتزاـ في اللغة لفظة عربية فصيحة وقدتٯة مشتقة من لَزَِـ الشيءُ لزُُوماً: ثبت وداـ، وألَْزََـ الشيءَ: أثبتو وأدامو، 
زمةً، ولزِاماً: داوـ عليو، والْتػَزََـ الشيءَ أو الَأمر: أوجبو على نفسو، واسْتػَلْزََـ الشيءَ: عدَّه لازماً واقتضاه، وىو ولازَمَوُ مُلب

 2والالتزاـ ضرباف: إلزاـ بالتسختَ من الله تعافُ، أو من الإنساف، وإلزاـ باتٟكم والأمر. 1الاعتناؽ والأتٯاف بالشيء،
 علبقة أو رابطة قانونية تربط بتُ شخصتُ أحدت٫ا يسمى الدائن والآخر مدينا، والالتزاـ في القانوف يعتٍ

 3ويكوف ىذا الأختَ موضع اعتبار واىتماـ، فهي رابطة ملتصقة بو لا تنفك عن شخصو وتعطي للدائن سلطة عليو،
ناعة، بينما الثاني ىو آلية فالالتزاـ في القانوف من الالزاـ وتٮتلف عنو في أف الأوؿ ىو فعل إرادي عن سابق إصرار وق

 تٖركها قاعدة الإجبار والتقييد قبل التقيّد.
أما الالتزاـ في الإسلبـ فهو كلمة عامة تَصدُؽ على الالتزاـ بالشرع والالتزاـ بغتَه، ولأجل ذلك فإف الفقهاء 

يػُلْزَـ بها، فيدخل في ذلك يعبروف بكلمة ات١لتزـ عن الذي يؤخذ عليو عهد أنو إما أف يعمل بأحكاـ الشريعة وإما أف 
وىو نوعاف التزاـ عقدي ويعتٍ الالتزاـ بعقيدة التوحيد  4الذميوف الذين يػُلْتػَزَُـ معهم أف تطبق عليهم تعاليم الشريعة،

" ومشتقاتها في القرآف الكرنً في عدة مواضع وتٔعافٍ الالتزاـوالتزاـ عفوي لأنو لا إكراه في الدين، وقد وردت كلمة "
فػىعيمِّيىتْ عىلىيْكيمْ أىنػيلْزمًيكيميوىىا كىأىنػْتيمْ لىهىا كىارىًيوفى نبتُ أصوت٢ا في الآتي: يقوؿ الله عز وجل  متباينة

كىأىلْزىمىهيمْ  ، وقولو 5
كىلًمىةى التػَّقْوىل

 تٔعتٌ: الاجبار، أت٧بركم على قبوت٢ا. 6
فىسىوْؼى يىكيوف لًزىامنا ويقوؿ تعافُ

بػىقىتْ مًنْ رىبِّكى لىكىافى لًزىامنا كىأىجىله ميسىمًّىكىلىوْلا كىلًمى ، وقولو 7 ةه سى
8 

 تٔعتٌ: لازما وضروريا.
بناءً على ما سبق يتبتُ أف الالتزاـ شامل لكل التجارب الإنسانية في كل زماف ومكاف، وىو جوىر ات١سؤولية، 

 وتٔقتضاىا ت٭اسب ات١رء على أدائو لالتزاماتو.
 

                                           
 .823، صمرجع سبق ذكره"، المعجم الوسيطت٣مع اللغة العربية، " 1
 .542 -541، ص ص1956، بتَوت، لبناف، 12، ج5"، دار صادر، طلساف العربابن منظور، " 2
 .9، ص1992، اتٞزائر، 3ط"، ديواف ات١طبوعات اتٞامعية، النظرية العامة للالتزاـ: مصادر الالتزاـ في القانوف الجزائرمعلي سليماف، " 3
 .4، ص1993ونشر: سلماف بن عبد القادر ، جدة، السعودية،  "، ت٤اضرة منشورة، تنسيقحقيقة الالتزاـعبد الله بن عبد الرتٛن ، " 4
 .28سورة ىود، الآية 5
 .26سورة الفتح، الآية 6
 .77سورة الفرقاف، الآية 7
 .129سورة طو، الآية 8
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 لتزاـ التنظيميثانيا: بداية ظهور كتطور الإ
أنو مفهوـ يرتبط باتٟاؿ الإنسانية من ميوؿ وأحاسيس  -أياً كاف نوعو-جاء مفهوـ الالتزاـ بشكلو العاـ 

وعواطف ومشاعر إنسانية، إذ أف دراسة الإلتزاـ تعتبر جزءاً من دراسة الإتٕاىات الإنسانية، ولذلك فقد كانت موضع 
 ية بشكل عاـ ومنذ أمد بعيد.إىتماـ الباحثتُ في ت٣اؿ العلوـ الإنسان

ومصطلح الالتزاـ نتاج الفكر الغربي، إذ أف جذوره تعود إفُ كتابات اميل دوركانً الذي ركَز على الكيفية 
وات١صادر السلطوية ات١ؤثرة التي تتحوؿ بها المجتمعات وات١نظمات من أشكاؿ ميكانيكية لا ت٘اسك فيها إفُ أشكاؿ حيوية 

ـ فيها الفرد تٕاه اتٞماعة، كما إستفادت مفاىيم الالتزاـ من اتٞهود البحثية ات١تأخرة، من خلبؿ متضامنة ومتماسكة يلتز 
والتي سات٫ت في تسكتُ ىذا ات١فهوـ ضمن السياؽ الفكري  1(Allen & Meyer,1991أعماؿ آلن وماير )
 وات١فاىيمي للبلتزاـ. 

 ضمن السياؽ التارتٮي. فيما يأتي رصد طبيعة مفهوـ الالتزاـ وبداية ظهوره وتطوره
 الإلتزاـ في السياؽ التاريخي .1

بدأ الإىتماـ بالالتزاـ من خلبؿ الدراسات الإجتماعية والنفسية على وجو ات٠صوص، حيث تنطلق من فكرة 
ىو جزء من الإلتزاـ الإجتماعي، والذي ىو  -تٔا فيو الإلتزاـ التنظيمي-أف التزاـ الفرد حياؿ أي موضوع أو شيء 

شاعر التي يطُوِّرىا الفرد ت٨و المجتمع تٔنظماتو ات١ختلفة، ومدى ارتباط الفرد بغتَه، ومدى استعداده لتقدنً ت٣موع ات١
أي أف أي تفستَ للئلتزاـ التنظيمي لابد وأف ينطلق من كوف الإنساف كائن إجتماعي  2جهوده وإمكاناتو لصافٌ ت٣تمعو،

ياة فيها تعاوناً، وانتماء، وإخلبصا، والتزاماً، وبالتافِ فالإلتزاـ يعيش مع أفراد في بيئة إجتماعية منظمة تتطلب اتٟ
 التنظيمي ىو امتداد للئلتزاـ الإجتماعي.

وأما بالنسبة لإنتقاؿ مفاىيم الإلتزاـ إفُ دائرة إىتماـ العلوـ والدراسات الإدارية فقد بدأ وتطور بالتزامن جنباً 
ت بالتنظيم، إذ أصبح موضوع الإلتزاـ جوىراً منذ ذلك اتٟتُ في نظريات إفُ جنب مع بداية وتطور الدراسات التي اىتم

العلماء التي وجهت إىتمامها لدراسة منظمات العمل وأنواع البناء التنظيمي ات١ختلفة، وكانت من بتُ الأىداؼ ات١همة 
فستَ ظاىرة الإلتزاـ التنظيمي التي تسعى تلك النظريات إليها: تٖليل العلبقة بتُ ات١نظمة والأفراد، ويأتي ضمن ذلك: ت

                                           
1
 John, P. Meyer., & Natalie, J. Allen., "A Three-Component Conceptualization of Organizational 

Commitment", Human Resource Management Review, Vol.1, No.1, 1991, p.61-89. 
 .107، ص2011، طرابلس، ليبيا، 1ط"، منشورات جامعة الفاتح، الحوافز كالولاء التنظيمي في المنظماتالرتٛن، ت٤مد عبد اتٟميد، " عبد 2
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حتى أصبح مفهوـ الإلتزاـ التنظيمي من ات١فاىيم الراسخة في العلوـ  1والعوامل ات١ؤثرة فيو، وتٔا تُٯكَِّن من خلقو وتعزيزه،
 2الإدارية والسلوكية.

شكل ويرى بعض الباحثتُ وبشكل أكثر تٖديداً أف مفهوـ الإلتزاـ قد دخل إفُ حيز الدراسات الإدارية ب
وىي ات١درسة التي أظهرت أت٫ية  3واضح وصريح في عشرينيات القرف ات١اضي وتٖت مظلة مدرسة العلبقات الإنسانية،

الإىتماـ بالعنصر البشري في التنظيم وات٨ازت لو، ت٤اولةً استكشاؼ طبيعة الإرتباط بتُ ات١وظف وات١نظمة، واتٕاىاتو 
 ومشاعره تٕاه منظمتو.

( الذي يؤكد في تْوثو ودراساتو على أت٫ية ولاء وإلتزاـ Elton Mayoالتوف مايو ) ورائد ىذه ات١درسة ىو
ثم ومع ظهور ات١درسة  4العامل للمصنع أو الشركة التي يعمل بها وارتباط درجة ىذا الإلتزاـ إت٬ابياً تٔعدؿ الإنتاج،

رف ات١اضي والتي ( منذ أربعينيات القBehavioral School of Managementالسلوكية في الإدارة )
ى تعتبر امتداداً ت١درسة العلبقات الإنسانية، وظهور دراسػػػػػػػات عػػػػػػػػلم السػػػػػلوؾ التنظيمي وىو العلم الذي يعتمد كثتَاً عل

معارؼ ونظريات علم النفس والإجتماع، فقد تم التًكيز أكثر على الدراسة العلمية للسلوؾ الإنساني الواقعي كما ىو  
لًب في التنظيم، واعتبار أف ىذا السلوؾ ليس بسيطاً أو ذا علبقات واضحة ومباشرة بل ىو سلوؾ تتداخل في كائن فع

ومن ىذا ات١نطلق أضحى الإىتماـ تٔوضوع  5التأثتَ فيو عوامل ودوافع متعددة وت٭تاج فيها إفُ دراساتٍ سلوكيةٍ علمية،
ظريات والأفكار وات١فاىيم التي قدمها رواد ىذه ات١درسة السلوكية قد الإلتزاـ التنظيمي أكثر وضوحاً وتركيزاً، حيث أف الن

للتأصيل العلمي ت١فهوـ الإلتزاـ التنظيمي، وذلك كمفهوـ "التوازف التنظيمي"  -في السياؽ التارتٮي-تكوف أساساً أولياً 
(Organizational Equilibrium الذي أكده ت٣موعة من العلماء والباحثتُ الأكثر شهرة ) وتأثتَاً في

 Herbertىتَبرت ساتٯوف ) وتبعو (Bernard,1938-1948حيث بدأ مع شستً برنارد )تلك ات١درسة، 
A. Simon,1945) ( وحاوؿ إنضاجو جيمس مارش وساتٯوفMarch & Simon,1958)  والذين

يم مسؤولية تقدنً اتٟوافز يؤكدوف فيو على علبقة التبادؿ بتُ التنظيم وأعضائو وأنو في الوقت الذي تقع فيو على التنظ
وات١غريات ات١ناسبة للعاملتُ فإنو يقع في ات١قابل على عاتق ىؤلاء العاملتُ مسؤولية ات١سات٫ة الفعالة في تٖقيق أىداؼ 

                                           
"، أطروحة دكتوراه الفلسفة في العلوـ زاـ التنظيمي للعاملين: دراسة مقارنةكاقع نظاـ تقويم الأداء الوظيفي كعلاقتو بالالتت٤مد بن اتٟميدي، الشمري، " 1

 .21، ص2013الأمنية، إشراؼ: ت٤مد سيد تٛزاوي، جامعة نايف العربية للعلوـ الأمنية، الرياض، السعودية، 
(، ت٣لس النشر العلمي، 1(، العدد)11ربية للعلوـ الإدارية، المجلد)"، المجلة العالدعم التنظيمي المدرؾ كالأبعاد المتعددة للولاء التنظيميرشيد، مازف فارس، " 2

 (.36-9. )ص ص12، ص2004جامعة الكويت، الكويت، يناير 
 ات١رجع نفسو. 3
، ص 2005 ، إيتًاؾ للنشر والتوزيع، القاىرة، مصر،تنمية مهارات بناء كتدعيم الولاء المؤسسي لدل العاملين داخل المنظمةأبو النصر، مدحت ت٤مد، " 4

 .22-21ص
 .10، ص2008، مكتبة الشقري، الرياض، السعودية، "السلوؾ الإدارم كالتنظيمي في المنظمات المدنية كالأمنيةتٛزاوي، ت٤مد سيد، " 5
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الذي التنظيم، ومفهوـ التوازف التنظيمي بهذا ات١عتٌ قد يكوف لبنةً أوفُ وإطاراً عاماً وأولياً ت١فهوـ الإلتزاـ التنظيمي ات١ستمر 
 1يعتمد على التبادلات والإستثمارات وعلبقة الأخذ والعطاء ما بتُ الفرد ومنظمتو.

   ظهور المصطلح العلمي للالتزاـ التنظيمي كتطوره .2
رغم ظهور وتنامي الإىتماـ بظاىرة الالتزاـ التنظيمي في دائرة العلوـ الإدارية والسلوؾ التنظيمي ومنذ وقت 

العلمية لوضع فكرة متكاملة ت١فهوـ الالتزاـ والتعرؼ على ميكانزمات انتاجو قدمت من  مبكر، إلا أف أوؿ المحاولات
حيث حاوؿ وضع تعريف علمي ت٤دد  2،(Becker.H,1960أحد علماء الاجتماع وىو ىوارد بيكر عاـ )

بالإستثمارات وات١وارد (، والتي تَربِط الإلتزاـ التنظيمي Side-betوتصور نظري لو فيما عرؼ بنظرية ات١راىنة اتٞانبية )
التي ادَخرىا ات١وظف والتي تٮشى فقدىا فيما لو قرَر ترؾ ات١نظمة، وقد تولد عن ىذا التصور أو النظرية للبلتزاـ عدد من 
ات١فاىيم الوليدة والتي شكلت عدد من النماذج النظرية لتفستَ ات١فهوـ وأخذت مسميات متعددة ىي الالتزاـ السلوكي 

  3ئي وأَسست في الدراسات العلمية اللبحقة ت١ا يعرؼ اليوـ بالإلتزاـ التنظيمي ات١ستمر.والالتزاـ البقا
وفي نهاية ستينيات القرف ات١اضي ظهرت عدة دراسات تفسر ظاىرة الإلتزاـ التنظيمي من وجهة نظر أخرى،  

لتزاـ التنظيمي ىو نوع واعتبرت ىذه الدراسة أف الإ 4(،Porter et al.,1974كاف أبرزىا دراسة بورتر وزملبئو )
من الإتٕاىات الوجدانية الإت٬ابية للفرد ت٨و ات١نظمة التي يعمل بها، وأنو توحد ات١وظف مع التنظيم واندماجو فيو ودوف 

 اعتبارٍ للمردود ات١ادي، وفيما عرؼ بالإلتزاـ التنظيمي العاطفي أو الإتٕاىي. 
تصوراً أو مفهوماً آخر للئلتزاـ  5(Wiener.Y,1982وفي بداية تٙانينات القرف العشرين قدـ وينر ) 

التنظيػمي موضػحاً فيو أف الإلتزاـ التنظيمي ىو ت٣ػمل الضػغوط ات١عيػارية القيػميػة ات١ستنبطة من ات١وظف نفسو للتصرؼ 
فيها  بأسلوب ينسجم مع أىداؼ ات١نظمة ومصلحتها، وتٔعتٌ أف ات١وظف يلتزـ تٕاه منظمتو ويرغب في استمرار عضويتو

وفيما عرؼ بالإلتزاـ  6بسبب القيم وات١عايتَ وات١بادئ التي يؤمن بها، ويرى أف بقاءه وأدائو واجتهاده واجب أخلبقي عليو،
 التنظيمي ات١عياري القيمي.

إف تٚيع تلك الدراسات السابقة والنظريات تعافً مفهوـ الإلتزاـ التنظيمي على أنو مفهوـ ذو شكل وحيد، إلا 
أخرى قدمت تصوراً مُركَباً ت١فهوـ الإلتزاـ التنظيمي، وكاف ىذا التصور للمفهوـ في بدايتو يفتًض أف الإلتزاـ أف دراسات 

                                           
 .18-17، ص ص1996"، ات١ؤلف، عماف، الأردف، الولاء التنظيمي: سلوؾ منضبط كإنجاز مبدعات١عاني، أتٯن عودة، " 1

2
 Howard, S. Becker., "Notes on the Concept of Commitment", The American Journal of Sociology, Vol.66, 

No.1. (Jul.,1960), pp.32-40. 
 .4-3، ص ص2008"، عافَ الكتب، الطبعة الأوفُ، القاىرة، مصر، نظرية الإلتزاـ التنظيميدرويش، ت٤مد أتٛد، " 3

4
 Lyman, W. Porter., et al, "Organization Commitment Job Satisfaction And Turnover Among psychiatric 

technicians", Journal Of Applied Psychology, Vol,59 ,No.5, 1974, p.60.-609. 
5
 Yoash, Wiener., "Commitment in Organizations: A Normative View", The Academy of Management 

Review, Vol.7, No.3 (Jul,1982), pp.418-428. 
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التنظيمي مفهوـ ذو زوجتُ من الأشكاؿ أو الأنواع: العاطفي، وات١ستمر، وكاف من أشهر ىذه التصورات ات١زدوجة ما 
( يفتًض أف الإلتزاـ 1991ك بتصور جديد عاـ )ثم أتبعا ذل 1(Meyer & Allen,1984قدمو ماير وآلن )

التنظيمي ذو ثلبثة أشكاؿ بعد أف أضافا الإلتزاـ القيمي إفُ العاطفي وات١ستمر، ومن ثم بدأ أكثر الباحثتُ منذ ذلك 
الوقت بالنظر إفُ الإلتزاـ التنظيمي بهذا الشكل ات١ركب، وسيجري اتٟديث بشكل مفصل عن تلك ات١داخل وات١فاىيم 

 قاً.لاح
  تػىعىقد مفهوـ الإلتزاـ التنظيمي .3

إف اختلبؼ منطلقات تلك ات١داخل والدراسات ت١فهوـ الإلتزاـ التنظيمي وما بتُ دراسات تعافً ىذا ات١فهوـ 
على أنو مفهوـ بسيط )شكل واحد( ودراسات تنظر لو على أنو مفهوـ مركب ساىم في زيادة تػَعَقُّد وغموض ىذا 

، وكاف اختلبؼ رؤ  ى تلك الدراسات في الأساس يتمايز إفُ رؤيتتُ: الأوفُ: سلوكية أو عقلبنية إدراكية تؤطر ات١فهوـ
مفهوـ الإلتزاـ التنظيمي ات١ستمر وأنو عبارة عن نوايا سلوكية، واختيار عقلتٍ إدراكي يرتبط بالعملية التي من خلبت٢ا يؤدي 

نظمة خشية فقده لاستثماراتو ومكاسبو، أو جراء ما سيلحقو السلوؾ ات١اضي للفرد )رىاناتو واستثماراتو( إفُ ارتباطو بات١
مػن تكػػاليف فيما لو قرر ترؾ ات١نظمة، والرؤية الثانية: إتٕاىية أو نفسية لا إدراكية تقوـ على النوايا الإتٕاىية والإتٕاىات 

 Blindزاـ أعمى )العاطفية لأفراد ات١نظمة حياؿ منظمتهم دوف النظر للئعتبارات ات١ادية وات١كاسب وبإلت
Commitment،)2 .ىذه الرؤية الأختَة تؤطر ت١فهوـ الإلتزاـ التنظيمي العاطفي 

وكاف تنازع ىاتتُ الرؤيتتُ يُضفي مزيداً من الغموض على مفهوـ الإلتزاـ التنظيمي خاصة مع تركيز معظم 
لشكل، وىو ما قد يسبب إرباكاً الدراسات على ات١دخل الأحادي للئلتزاـ التنظيمي العاطفي دوف ات١دخل ثلبثي ا

، غتَ أف التعقيد والغموض يشوب مفهوـ الإلتزاـ التنظيمي قبل ذلك انطلبقاً من أف  للقارئ في أدبيات ىذا ات١فهوـ
تٖديد وتعريف ات١فاىيم السلوكية وبشكل قاطع ىو أمر من الصعوبة تٔكاف، نظراً لطبيعة تلك ات١فاىيم والتي منها مفهوـ 

نظيمي الذي يشكل ظاىرة إنسانية أولًا وقبل كل شيء، نفسية سيكولوجية تتأثر بعدة متغتَات وعوامل، الإلتزاـ الت
وتتعدد أثارىا ونتائجها وتٗتلف، علبوة على أنها فَ تدخل حيز إىتماـ الباحثتُ وبشكل واضح إلا في بداية ستينيات 

  3القرف ات١اضي ت٦ا يُصَعِّب من تٖديد مفهومها.

                                           
1
 John, P. Meyer., & Natalie, J. Allen., "Testing the "Side-Bet Theory" of Organizational Commitment: 

Some Methodological Considerations", Journal Of Applied Psychology, Vol,69 ,No.3, 1984, p.372.-378. 
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لباحثتُ سبب صعوبة تٖديد مفهوـ الإلتزاـ التنظيمي بإعتبار أف دراسة الإلتزاـ التنظيمي ىي ويفسر أغلب ا
جزء من دراسات الإتٕاىات الإنسانية، إذ أف إرتباط طبيعة الإلتزاـ التنظيمي بالإتٕاىات الإنسانية وتلك المجموعة من 

نفسو، والبيئة والظروؼ التي تؤدَى فيها، والناس الذين يتم  ات١شاعر وات١عتقدات والنزوع السلوكي ات١تغتَ نسبياً تٕاه العمل
التعامل معهم يؤدي إفُ ات١زيد من التعقيد والغموض الذي يستصحب مفهوـ الإلتزاـ التنظيمي، وىو ما نتج عنو عدـ 

لي على أي باحث إتٚاع الباحثتُ فيما يتعلق بتعريف مفهوـ الإلتزاـ التنظيمي حيث تعددت تعريفاتهم ت٢ذا ات١فهوـ ت٦ا تٯُ 
صػػػعوبة الإختيػػػػار بتُ ىػػذه التعاريف وتبرير اختياره بشكلٍ قاطع، وتٯكن الإشارة في ىذا السياؽ إفُ وجود ما يقاربِ 

( مفهوماً ت٥تلفاً للئلتزاـ التنظيمي، وأف من أسباب ىذا الاختلبؼ ما يعود إفُ إختلبؼ تٗصصات 29تسعاً وعشرين )
تلفة كعلم النفس، وعلم الإجتماع، وعلم النفس الإداري، والسلوؾ التنظيمي، وكل يعافً ىذا الباحثتُ في حقوؿ ت٥

ات١فهوـ من زاوية تٗصصو، فاختلفت بذلك مداخل الدراسة وأىدافها، وتعددت أشكاؿ الإلتزاـ التنظيمي، وتباينت طرؽ 
اسات، ويزيد من ذلك الغموض الذي تْثو وتناولو، وانعكس ذلك كلو على الاختلبؼ في مقاييس ونتائج تلك الدر 

صطلحات التي 
ُ
سَميات أو ات١

ُ
أحاط تٔفهوـ الإلتزاـ التنظيمي خصوصاً في الدراسات العربية ذلك التباين والإختلبؼ في ات١

.  أطُلِقَت على ات١فهوـ
  تحرير مسمى المصطلح .4

ظ التافِ: ( ىو أوؿ من قدـ مصطلح الإلتزاـ التنظيمي وكاف باللفBeckerسبق أف ذكر أف )
(Organizational Commitment غتَ أنو وقبل ذلك الوقت كانت الدراسات الأجنبية تستخدـ ،)

(، Organizational loyalty( )1938مصطلحات أخرى ت١فهوـ الإلتزاـ التنظيمي منها مصطلح )
 Organizational( أو )Identity" التنظيمي، ومصطلح )الولاءويُتًجم بالعربية إفُ "

Identification( )1951-1958" :ومصطلح التماثل"، "لتطابق"، "االتوحد( ويعتٍ بالعربية ،"
(Involvement" أو )أين تم الإرتباط"، "الإنهماؾ"، "الاستغراؽ" ويسمى في بعض الأدبيات "الإندماج ،"

بعد (،  غتَ أنو و Occupational Involvement( )1959معاتٞة الإندماج ات١هتٍ على وجو التحديد )
( فقد اطَرَد ىذا ات١صطلح في الدراسات الأجنبية 1960( عاـ )Commitmentأف قدـ بيكر مصطلح )

  1اللبحقة.
"، وات١لبحظ أف الدراسات العربية التي تناولت مفهوـ الالتزاـ( بالعربية إفُ "Commitmentوتُتًجَم )

وـ الإلتزاـ التنظيمي، وبالغالب فهي قد انقسمت الإلتزاـ التنظيمي قد تباينت واختلفت في صياغة وتسمية مصطلح مفه

                                           
 .7-4ص ص مرجع سابق،درويش، ت٤مد أتٛد،  1
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(، Commitment" الذي يقابل في التًتٚة مصطلح )الإلتزاـبتُ دراسات استخدمت لفظة أو مصطلح "
(، Allegiance( أو )Loyalty" الذي يقابل في التًتٚة مصطلح )الولاءودراسات استخدمت مصطلح "

 .(Affiliation( أو )Belongingيقابل التًتٚة الإت٧ليزية لػ )" و الإنتماءودراسات أخرى استعملت مصطلح "
وكما ذكر سابقا مأخوذة من: التزـ  "الإلتزاـ"وبالعودة إفُ ات١عتٌ اللغوي العربي ت٢ذه الألفاظ الثلبثة فإف لفظة 

، أما " بينما تعتٍ  1أي انتسب،فمن: انتمى إفُ كذا  الإنتماء")فلبف( الشيء أو الأمر فقد أوَجَبَو على نفسو فهو مُلتَزـ
  2" فمن: ات١لِْك، والقرب، والقرابة، والنصرة، والمحبة.الولاءلفظة "

" يُتًجِم الإلتزاـ التنظيمي بػ معجم المصطلحات الإداريةوبالتثنية على معاجم ات١صطلحات الإدارية فإف "
(Organizational Commitmentويعرفو بأنو حالة تعبر عن اندماج الفرد في ا ) ت١نظمة وحرصو على

الإستمرار فيها، ولو أشكاؿ كالإلتزاـ العاطفي )الوجداني(، والإلتزاـ ات١ستمر)البقائي(، والإلتزاـ ات١عياري، ثم في موضع 
( ويعرفو بأنو ولاء، وإخلبص ات١وظف للمنظمة Organizational Loyalty) ػآخر يتًجم الولاء التنظيمي ب

( Loyalty" في ات١عتٌ وات١ضموف بتُ مصطلحي )الإدارة العامة قاموسويساوي " 3التي يعمل فيها،
( Belongingوكذلك يفعل مع مصطلحي ) ( ويعرفهما بأنهما إخػػػػػػػػلبص ات١ػػػػوظػػػػف ت١ؤسستو،Allegianceو)
 4 نة.( ويعرفهما بأنهما شعور الفرد بالإنتماء أو الإنتساب أو التبعية إفُ تٚاعة أو منظمة معيAffiliationو )

يستخدموف مصطلح الولاء  5(1999المعاني،وبالرجوع افُ الدراسات العربية فإف بعض الباحثتُ أمثاؿ )
( بينما يعنوف آخروف دراساتهم باستخداـ مصطلح الإلتزاـ التنظيمي Commitmentالتنظيمي ويتًتٚونو إفُ )

( أيضاً، مقرين بأنهم Commitmentمستخدمتُ في التًتٚة مصطلح ) 6(2010العطوم كالشيباني،مثل:)
يساووف في دراستهم بتُ كلمتي "الإلتزاـ" و"الولاء" وكمصطلحتُ للمعتٌ ذاتو، ويروف أف تٚيع الدراسات العربية قد 

( وأنو لا وجود ت١صطلح Organizational Commitmentتَرتَٚت مفهوـ الإلتزاـ التنظيمي بػ)
(Organizational loyalty لكنو وبالتتبع ومع ،) عدـ إغفاؿ أف مصطلح الولاء كاف موجوداً منذ العاـ

                                           
 956-823، ص صمرجع سابقت٣مع اللغة العربية،  1
 .1058، صات١رج نفسو 2
 .499-496، ص ص2007، ات١ؤلف، القاىرة، مصر، "معجم المصطلحات الإدارية"ات١نظمة العربية للتنمية الإدارية،  3
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 .144-127ص ، ص2010(، العراؽ، 3العدد)
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والتي عنونت بالولاء قد تم اختيار ترتٚة  1(2003الفهداكم،( في البحوث الأجنبية فإف دراسة مثل دراسة )1938)
( 2005أبو النصر،(، ىذا الاختلبؼ في التًتٚة يشتَ لو )Organizational Loyaltyىذا ات١صطلح إفُ )

ات العلمية في الإلتزاـ التنظيمي قد عبرت عن ىذا ات١فهوـ تٔسميات ومصطلحات ت٥تلفة كالولاء، بقولو أف الدراس
والإنتماء، والإلتزاـ، وىي وإف كانت ألفاظاً متباينة إلا أنها تُستَخدَـ لنفس ات١عتٌ وات١فهوـ وبشكل متبادؿ في أدبيات 

، فهي مصطلحات متًادفة وم ،الدراسات ات١تعلقة بهذا ات١فهوـ في ات١قابل فإف  2تكافئة تسهم في التعبتَ عن ىذا ات١فهوـ
( يشتَ إفُ إرتباطٍ بتُ مفهومي الإلتزاـ والولاء، فهما ليسا متًادفتُ عنده، بل إف الولاء 1996الطجم،)
(Loyalty( ىو مكوف أو عنصر من عناصر الالتزاـ الذي يتكوف من التوحد )Identification والإرتباط ،)

الإلتزاـ التنظيمي بأنو درجة إرتباط ات١وظف  ( ويعػػػػػرؼLoyalty(، والولاء )Involvement))الإندماج( 
تٔنظمتو والتزامو بالأىداؼ والوسائل، بينما الولاء عنده ىو ما ت٭دد درجة الإرتباط بات١نظمة والرغبة في البقاء عضواً فيها، 

أف الإلتزاـ يتطلب تلك  -بفهم الدراسة اتٟالية-وىو يقصد  3ويرى أف الإلتزاـ يتطلب ما ىو أكثر من الولاء السلبي،
العناصر الثلبث ت٣تمعة وليس عنصر الولاء تٔفرده، فالإلتزاـ نتيجة لاحقة وقد ت٭دث نتيجة للولاء، وقد لا يكوف بينهما 

ولاء"، إذ يشتَ " الذي يستخدـ بالتبادؿ مع مصطلحي "الإلتزاـ" و"الالإنتماءعلبقة، وكذلك اتٟاؿ أيضا مع مصطلح "
بعض الباحثتُ في ىذا الصدد إفُ أف الإنتماء ينُتِجُ الولاء والذي ىو مكوف فرعي ت٢ذا الإنتماء، وأف الولاء قد يكوف 
تٞماعة لا ينتمي الفرد إليها وليس جزءاً منها، إضافة إفُ أف الإنتماء يستند على العضوية العاطفية لفردٍ ما في تٚاعةٍ ما، 

الولاء ليشمل حتى فكرةً أو قضيةً ما، وأف تكوف الإنتماء يقع نسبة كبتَة منو في حيز اللبشعور، فالفرد بينما يتجاوزه 
الذي تكمن فيو مشاعر الإنتماء لا يعرؼ بالضبط كيف تم ذلك، أما الولاء فجزء كبتَ منو شعوري، وىو ما تؤيده 

ضوية الشكلية فحسب بل ىو مفهوـ عاطفي وجداني الدراسة اتٟالية، حيث أف الإنتماء التنظيمي لا يعتٍ ت٣رد الع
( ويعرؼ ىذا الأختَ على أنو ارتباط نفسي Organizational Identificationمرتبط تٔفهوـ التوحد التنظيمي )

ووجداني )سيكولوجي( لاشعوري بتُ الفرد وات١نظمة، وتْيث يتبتٌ الفرد قيم وأىداؼ ات١نظمة ويؤمن بها كما لو كانت 
  4ناجم عن شعور الفرد بالإنتماء للتنظيم. -افو ات٠اصة، والتوحد وفقاً ت١فهومو ىذاقيمو وأىد

                                           
(، 30"، ت٣لة دراسات العلوـ الإدارية، المجلد)التأثيرات المحتملة لفضيلة قيمة التقول في الولاء التنظيمي كبناء الفريقالفهداوي، فهمي و اتٟوامدة، نضاؿ، " 1

 .76-53، ص ص2003اتٞامعة الأردنية، عماف، الأردف، جانفي 
 .39أبو النصر، مدحت ت٤مد، مرجع سابق، ص 2
(، 4، المجلة العربية للعلوـ الإدارية، المجلد)قياس مدل قدرة العوامل التنظيمية كالديموغرافية في التنبؤ بمستول الإلتزاـ التنظيميالطجم، عبد الله عبد الغتٍ، " 3

 .113-104، ص ص1996(، ت٣لس النشر العلمي، جامعة الكويت، الكويت، نوفمبر1العدد)
 .79-78درويش، ت٤مد أتٛد، مرجع سابق ،ص ص 4
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وعليو فالإنتماء ينُتِج التوحد، والتوحد بدوره ىو أحد ات١كونات الأساسية ت١فهوـ الإلتزاـ العاطفي على وجو 
 العاطفي. التحديد، بينما تٯثل الولاء أيضا مكونا أساسياً مستقلًب آخر في مفهوـ الإلتزاـ

ومن ىنا جاء ىذا ات٠لط وات١بادلة في الإستخداـ ما بتُ تلك ات١صطلحات الثلبثة )الإلتزاـ، الإنتماء، الولاء( في 
" انسجاماً الإلتزاـبعض الدراسات العربية التي تناولت مفهوـ الإلتزاـ التنظيمي؛ والدراسة اتٟالية تٗتار ات١صطلح العربي "

بلغتو الأصلية )الإت٧ليزية(، وسيستخدـ ىذا ات١صطلح حتى في  (Commitmentلح )مع التًتٚة العربية للمصط
معرض الإقتباسات من الدراسات التي تصدت ت١فهوـ "الإلتزاـ التنظيمي" لكنها استعاضت عنو تٔصطلح آخر وذلك 

 منعاً لإرباؾ القارئ.
 المطلب الثاني: ماىية الالتزاـ التنظيمي

ات١واضيع التي لاقت اىتماما واضحا في الفكر الإداري اتٟديث في العقود الأختَة، يعد الالتزاـ التنظيمي من 
حيث ركزت أغلب الدراسات والبحوث على تفستَ طبيعة وعلبقة الفرد بات١نظمة وفقاً لتوافق القيم والأىداؼ بتُ 

ة في البقاء عضوا فيها، ويظهر الالتزاـ الطرفتُ، ويعبر الالتزاـ التنظيمي عن اتٕاه الفرد ت٨و ات١نظمة، ويشمل الرغبة القوي
في بذؿ العامل جهودا إضافية في العمل، ويعد الأفراد ات١لتزموف تٕاه منظماتهم مصدر قوة تساعد في بقائها ومنافستها 

 للمنظمات الأخرى.
 أكلا: مفهوـ الإلتزاـ التنظيمي

ت١سائل التي تشغل باؿ إدارة ات١نظمات، إلا أف الأدبيات الإدارية إفُ أف الالتزاـ التنظيمي أصبح من أكثر ا تشتَ
مفهومو العلمي الصحيح فَ ت٭ظ بالاىتماـ ات١طلوب من قبل ات١ختصتُ في العافَ الغربي إلا في نهاية الستينات وأوائل 

لػػ بيكر  السبعينيات من ىذا القرف، وتعود أوؿ ت٤ػػاولة لوضع تعػػػريف علػػمي ت٤ػػػػدد ت١فػػػػػػهوـ الإلتزاـ التنظيمي
(Becker,1960أين عرؼ الالتزاـ ،) مؤسسا ت١ا عُرِؼ تٔفهوـ  1،ارتباط الفرد بتصرفات متوافقة ومتجانسة وثابتة بأنو

الإلتزاـ التنظيمي ات١ستمر، ثم توالت المحاولات ومن باحثتُ عدة، وقد مرت تلك المحاولات تٔراحل عديدة تباين من 
 باحثتُ حولو.خلبت٢ا ىذا ات١فهوـ باختلبؼ رؤى ال

 (Porter et al,1974نبتدئها بتعريف )للئلتزاـ التنظيمي عدة تعريفات  في الدراسات الأجنبية وقد وردت
مُعَبرا عنو بالرغبة في  2قوة توحد الفرد مع تنظيم معتُ واندماجو فيو،بأنو  لوالذي ينظر  (Becker,1960نقلب عن )

 لإستعداد لبذؿ اتٞهد ات١طلوب.البقاء بات١نظمة، وقبوؿ أىدافها وقيمها، وا

                                           
 .3درويش، ت٤مد أتٛد، مرجع سابق، ص 1

2
 Lyman, W. Porter., et al, "Organization Commitment Job Satisfaction And Turnover Among psychiatric 

technicians", Op.Cit, p.604. 
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( الإلتزاـ التنظيمي بأنو إرادة الأفراد الإجتماعية في بذؿ اتٞهد والولاء للؤنظمة Kanter,1968وتعرؼ )
 1الإجتماعية )ات١نظمة(، وارتباط شخصية الفرد وذاتو بعلبقات اجتماعية يرى أنها تعبر عن ذاتو.

ن السياؽ العاطفي بأنو الإرتباط الوجداني لالتزاـ التنظيمي ضما( Buchanan,1974ويصف )
  2.)العاطفي( الفعاؿ بتُ الفرد وبتُ قيم وأىداؼ ات١نظمة، وبتُ الفرد وات١نظمة ككل

( بأنو درجة توحد الفرد مع الأىداؼ التنظيمية وقيم أعضاء ات١نظمة، Steers,1977كما يعرفو )
بذؿ أكبر جهد ت٦كن لتحقيق أىداؼ ات١نظمة، مع الرغبة القوية والإندماج )الإنغماس( في العمل، وتٔا يعكس الرغبة في 

 3في المحافظة على عضوية الفرد بات١نظمة.
( بأنو القوة النسبية ت١دى إندماج وإرتباط الفرد تٔنظمة معينة، Mowday et al.,1979يعرفو )بينما 

بها مع رغبة قوية في الاستمرار بعضوية  اعتقاد قوي وقبوؿ من جانب الفرد بأىداؼ وقيم ات١نظمة التي يعملبت٤دداً 
  4ات١نظمة.

( الإلتزاـ التنظيمي بأنو الضغوط ات١عيارية )القيمية( ات١ستبطنة وات١ستمدة Wiener,1982وكذلك يعرؼ )
  5من ات١وظف نفسو للتصرؼ بأسلوب ينسجم مع أىداؼ ات١نظمة ومصلحتها.

التي ت٘يز علبقة الفرد بات١نظمة في قبوؿ أىداؼ ( بأنو اتٟالة النفسية Meyer & Allen,1991ويعرفو )
 6ات١نظمة والاستعداد ت١مارسة اتٞهود اتٞبارة لتحقيق أىدافها.

( بأنو القوة التي تشد فرد ما للقياـ تْزمة من Meyer & Herscovitch,2001ويعرفو أيضا )
 7الأفعاؿ ذات الصلة بهدؼ واحد أو أكثر من الأىداؼ.

( بأنو الرغبة التي يبديها الفرد في التفاعل الاجتماعي من أجل Weibo et al, 2010في حتُ عرفو )
  8تٖقيق أىداؼ ات١نظمة.
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( بأنو الشعور بالارتباط القوي والعاطفة للمنظمة التي يعمل بها الفرد John,2010وفي نفس السياؽ عرفو )
 1عضويتو فيها. من خلبؿ الأتٯاف بأىدافها وقيمها والرغبة في بذؿ اتٞهود والمحافظة على

( حيث يعرؼ 2003الفهداكم كالحوامدة،أما التعريفات التي وردت في الدراسات العربية فنجد تعريف )
الإلتزاـ التنظيمي بأنو درجة الشعور والإحساس الإت٬ابي ات١تولد عند ات١وظف تٕاه منظمتو الإدارية والإلتزاـ بقيمها، 

رص ات١ستمر على البقاء فيها من خلبؿ بذؿ اتٞهد والإفتخار تٔآثرىا، والإخلبص لأىدافها، والإرتباط معها، ثم اتٟ
   2وخلق التوافق والتفاعل بتُ قيمو وقيمها، ت٦ا يعزز ت٧اح منظمتو وتفضيلها دوف سواىا في نظره وحكمو.

أ منها، ( بأنو شعور ينمو داخل الفرد بالإنتماء إفُ ات١نظمة، وأنو جزء لا يتجز 2005أبو النصر،بينما يعرفو )
وأف أىدافو تتحقق من خلبؿ تٖقيق أىداؼ ات١نظمة، وىو ما يولد لدى الفرد رغبة قوية في بذؿ مزيد من اتٞهد لتحقيق 
ت٧اح ات١نظمة، والإلتزاـ أيضاً ىو الإخلبص والمحبة والإندماج الذي يبديو الفرد ت٨و ات١نظمة التي يعمل بها، وىو رغبة الفرد 

 3بقاء فيها.في الإرتباط بات١نظمة وال
 4يلبحظ من التعاريف السابقة وجود اتفاؽ حوؿ مفهوـ الالتزاـ، يتجسد في ثلبثة عناصر ىي:

 التطابق بتُ الفرد وات١نظمة بالقيم والأىداؼ؛ 
 الرغبة القوية في الإبقاء على عضوية الفرد في ات١نظمة؛ 
 الاستعداد لبذؿ ت٣هود أضافي لصافٌ ات١نظمة لتحقيق أىدافها؛ 

ة أخرى تٯكن تصنيف ت٤اولات تعريف الإلتزاـ التنظيمي ضمن ثلبث مراحل ىي: مرحلة التعاريف من ناحي
 التي اعتمدت مفهوـ الشكل الواحد ثم مرحلة مفهوـ الشكلتُ وأختَاً ات١فهوـ ثلبثي الشكل.

 مرحلة التعاريف التي اعتمدت مفهوـ الشكل الواحد .1
يمي على فروض نظرية ات١راىنة اتٞانبية لػ بيكر، والتي تربط الإلتزاـ خلبؿ ىذه ات١رحلة اعتمد مفهوـ الإلتزاـ التنظ

مة، التنظيمي تْجم الإستثمارات وات١زايا التي سيفقدىا وتٮسرىا الفرد أو الكػػلفة التي ستلػػػػػػحق بػػػػػػػػػػو فيما لو قرر ترؾ ات١نظ
تتناوؿ مفهوـ  -أغلبها أجنبية-عاقبة ومتعددة وتٝي بعدىا بالالتزاـ ات١ستمر، ومنذ ذلك اتٟتُ انطلقت دراسات مت

الإلتزاـ التنظيمي باعتباره نوع من اتٕاىات الفرد ت٨و ات١نظمة التي يعمل بها، وأنو يقوـ أو ينطوي أساساً على شكل معتُ 
 ( تٔفرده أولًا ثم مع زملبئوLyman, W. Porterمن الرابطة النفسية بتُ الأفراد والتنظيمات، ثم قدـ وطور )

( لا يعتمد على فكرة الإستثمارات والتبادلات كما في الإلتزاـ 1974-1970-1968مفهوما آخر سنوات )
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ات١ستمر بل يكوف الإلتزاـ ىنا ناشيءٌ بسبب تك العواطف والإتٕاىات الوجدانية الإت٬ابية التي يبديها الفرد تٕاه منظمتو، 
اـ التنظيمي العاطفي أو الإتٕاىي ويسمى أحياناً الوجداني ( ت١فهوـ آخر للئلتزاـ عرؼ بالإلتز Porterوبذلك أسس )

أو ات١ؤثر، وفَ تشهد ساحة الدراسات العلمية ت١فهوـ الإلتزاـ التنظيمي سوى ىذين ات١فهومتُ )ات١ستمر والعاطفي( وكلبً 
( فيما عرؼ Wiener, Yoash( ظهر مفهوـ آخر للئلتزاـ على يد )1982على حدى، غتَ أنو في العاـ )

لالتزاـ التنظيمي ات١عياري أو القيمي ويسمى أحياناً الأدبي أو الأخلبقي، ىذا النوع من الإلتزاـ ينشأ عند الفرد تٕاه با
 منظمتو وتٕاه البقاء فيها بفعل القيم وات١عايتَ والأخلبؽ التي يؤمن بها ويعتنقها. 

 مرحلة التعاريف التي اعتمدت مفهوـ الشكلين  .2
ما يقارب منتصف تٙانينيات القرف ات١اضي تتنازع في معاتٞة مفهوـ الإلتزاـ التنظيمي  كاف إتٕاه الدراسات حتى

 على أنو مفهوـ مفرد الشكل، وتذىب كل دراسة في الإتٕاه أو ات١فهوـ الذي تتبناه للئلتزاـ
 إفُ أف التنظيمي )ات١ستمر أو العاطفي، أو القيمي(، حتى ظهرت بعض الدراسات التي خرجت )أولًا( بنتائج تشتَ

الإلتزاـ التنظيمي مفهوـ مركب من زوجتُ من ات١فاىيم أو الأشكاؿ )ات١ستمر والعاطفي معا(، وكاف أبرزىا دراسة 
(Meyer & Allen,1984 ويشتَ ىذا ات١فهوـ مزدوج الشكل للئلتزاـ إفُ اتٟالة النفسية للفرد والتي تعكس ،)

العػػػػاطػػفي بها، والتػػػوحػػػد معهػػػا، فيمػػا يػعرؼ بالإلتػػػزاـ العػػػاطفػػػي، أو تعكس الرغبة في البقػػػػاء في ات١نظمة، والإرتبػػػػاط 
 حاجة ات١وظف للبقاء في ات١نظمة نتيجة وعيو بالتكاليف ات١رتبطة بتًكها فيما يعرؼ بالإلتزاـ ات١ستمر.

 مرحلة التعاريف التي اعتمدت المفهوـ ثلاثي الشكل .3
( إفُ مفهوـ Meyer & Allen,1991ات١فهوـ وبواسطة ذات الباحثتُ )خلبؿ ىذه ات١رحلة تطور 

( إفُ ات١فهوـ Wiener, Yoashمركب من ثلبثة أشكاؿ بعد أف أضاؼ الباحثاف مفهوـ الإلتزاـ القيمي لػ )
 العاطفي وات١ستمر، مع التعديلبت التي تٟقت ات١فهوـ ثلبثي الشكل والتي سيتم تفصيلها لاحقا.

، وبالاعتماد على مفهوـ الإلتزاـ التنظيمي ثلبثي الأشكاؿ؛ فإنو تٯكن تعريف الالتزاـ التنظيمي إتٚالا وت٦ا سبق
بأنو الدرجة التي يشعر من خلبت٢ا الفرد بقبولو للؤىداؼ التنظيمية والرغبة بالبقاء والاستمرار في ات١نظمة الأمر الذي 

 رى اتٞهد والالتزاـ لتحقيق ذلك.ينعكس على سلوكياتو حيث يسعى لنجاح ىذه ات١نظمة وبذؿ قصا
 ثانيا: خصائص مفهوـ الإلتزاـ التنظيمي

يشتَ بعض الباحثتُ إفُ أف ىناؾ عدداً من ات٠صائص والسمات تتجلى في مفهوـ الإلتزاـ التنظيمي تفرضها  
، أبرز ىذه ات٠صائص:   طبيعة ىذا ات١فهوـ

 ت٦كن لصافٌ ات١نظمة، ورغبتو الشديدة في البقاء بها، ومن  يعُبر الالتزاـ التنظيمي عن استعداد الفرد لبذؿ أقصى جهد
 ثم قبولو وإتٯانو بأىدافها وقيمها.
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  يشتَ الالتزاـ التنظيمي إفُ الرغبة التي يبديها الفرد للتفاعل الاجتماعي من أجل تزويد ات١نظمة باتٟيوية والنشاط
 ومنحها الولاء.

 لفرد للبرتباط بات١نظمة وللعمل بالطريقة التي تٯكن من خلبت٢ا تٯثل الالتزاـ التنظيمي شعور داخلي يضغط على ا
 تٖقيق مصافٌ ات١نظمة.

  يعتبر الإلتزاـ بناء متعدد الأبعاد، ويشتمل على ثلبثة أبعاد رئيسة وىي الرباط العاطفي أو الوجداني بتُ الفرد
 وات١نظمة، والاستمرار والبقاء في العمل، والشعور بالواجب تٕاه ات١نظمة.

 بر الالتزاـ التنظيمي عن حالة غتَ ت٤سوسة يستدؿ عليها من خلبؿ ظواىر تنظيمية معينة تتضمن سلوؾ الأفراد يع
 وتصرفاتهم وتٕسد مدى ولائهم ت١نظماتهم.

  يستغرؽ الالتزاـ التنظيمي في تٖقيقو وقتًا طويلب لأنو ت٬سد حالة قناعة تامة للفرد، كما أف التخلي عنة لا يكوف
 عوامل سطحية طارئة، بل قد يكوف نتيجة لتأثتَات إستًاتيجية ضاغطة.نتيجة لتأثتَ 

 .يتأثر الالتزاـ التنظيمي تٔجموعة العوامل الشخصية والتنظيمية والظروؼ ات٠ارجية المحيطة بالعمل 

  تتمثل ت٥رجات الالتزاـ التنظيمي في البقاء داخل ات١نظمة وعدـ تركها ودرجة انتظاـ وحضور العاملتُ والأداء
 الوظيفي واتٟماس للعمل والإخلبص للمنظمة.

 بناءً على ات٠صائص السابقة للبلتزاـ التنظيمي يتضح أف أت٫يتو تنبع من جانبتُ ت٫ا:

 :أف ارتفاع مستوى الالتزاـ التنظيمي لدى الفرد يكسبو شعوراً داخليا ت٦ا يشكل دافعاً قويا للقياـ بات١هاـ  الأكؿ
 تٞوانب الإت٬ابية لديو مثل الولاء، والرضا الوظيفي، وسلوكيات ات١واطنة، والانضباط.ات١وكلة إليو ويعزز العديد من ا

 :ارتباطو بعدد من ات١تغتَات التنظيمية ت٦ا يساعد في تفستَ بعض السلوكيات التنظيمية مثل الغياب، دوراف  الثاني
 العمل، الاستقرار الوظيفي.

ثتُ تٔوضوع الالتزاـ التنظيمي يعود إفُ عدة عوامل تٯكن ومن ثم؛ تٯكن القوؿ أف السبب وراء اىتماـ الباح
 إبرازىا في النقاط التالية:

  ،أف الالتزاـ التنظيمي تٯثل أحد ات١ؤشرات الأساسية للتنبؤ بعديد من النواحي السلوكية، وخاصة معدؿ دوراف العمل
 ملب ت٨و تٖقيق أىداؼ ات١نظمة؛فمن ات١فتًض أف الأفراد ات١لتزمتُ سيكونوف أطوؿ بقاء في ات١نظمة، وأكثر ع

  ًأف ت٣اؿ الالتزاـ التنظيمي قد جذب كلب من ات١ديرين وعلماء السلوؾ الإنساني نظرا ت١ا تٯثلو من كونو سلوكًا مرغوبا
 فيو؛

  أف الالتزاـ التنظيمي تٯكن أف يساعدنا إفُ حد ما في تفستَ كيفية إت٬اد الأفراد ىدًفا ت٢م في اتٟياة؛ 
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 لالتزاـ التنظيميثالثا: مراحل ا
تتنوع أراء الباحثتُ حوؿ مراحل الالتزاـ التنظيمي، فهناؾ من يرى أف للبلتزاـ مرحلتتُ ترتبطاف بعملية ارتباط 

  1الفرد بات١نظمة، ت٫ا:
 غالبًا تٮتار الفرد ات١نظمة التي يعتقد أنها تٖقق رغباتو. مرحلة الانضماـ للمنظمة التي يريد الفرد العمل بها: .1
أي ات١رحلة التي يصبح الفرد فيها حريصًا على بذؿ أقصى جهد لتحقيق أىداؼ ات١نظمة  الالتزاـ التنظيمي:مرحلة  .2

 النهوض بها.
 2وىناؾ من يرى أنو تٯكن حصر مراحل الالتزاـ التنظيمي في ثلبث، ىي:

عليها من ات١نظمة؛ وبالتافِ حيث يكوف التزاـ الفرد في البداية، مبنيًا على الفوائد التي ت٭صل  الإذعاف أك الالتزاـ: .1
 فهو يقبل سلطة الآخرين ويلتزـ تٔا يطلبونو.

حيث يقبل الفرد سلطة الآخرين وتأثتَىم، رغبة منو في الاستمرار  مرحلة التطابق كالتماثل بين الفرد كالمنظمة: .2
 بالعمل في ات١نظمة؛ لأنها تشبع حاجاتو للبنتماء والفخر بها.

الفرد أف أىداؼ ات١نظمة وقيمها مطابقة لأىدافو وقيمو، وىنا ت٭دث الالتزاـ نتيجة  حيث يعتبر مرحلة الىتبنِّي: .3
 تطابق الأىداؼ والقيم.

 3( ات١راحل الثلبث للبلتزاـ التنظيمي، ىي:1996المعاني،ويؤكد )
ا خاضعًا ىي ات١رحلة التي ت٘تد من تاريخ مباشرة الفرد لعملو وت١دة عاـ واحد، يكوف الفرد خلبت٢ مرحلة التجربة: .1

للتدريب والإعداد والتجربة، حيث ينصب اىتمامو على تأمتُ قبولو في ات١نظمة، وت٤اولة التأقلم مع الوضع اتٞديد، 
والبيئة التي يعمل فيها، وتكييف اتٕاىاتو مع اتٕاىات التنظيم، وإدراؾ ما يتوقع منو، وإظهار خبراتو ومهاراتو في 

 أدائو.
مدة ىذه ات١رحلة بتُ عامتُ وأربعة أعواـ تلي مرحلة التجربة، يسعى الفرد خلبت٢ا  تتًاوح مرحلة العمل كالإنجاز: .2

 إفُ تأكيد مفهومو للئت٧از و يتبلور في ذىنو وضوح الولاء للعمل وات١نظمة.
د ىي ات١رحلة التي تبدأ تقريبًا من السنة ات٠امسة من التحاؽ الفرد بات١نظمة وتستمر إفُ ما بع مرحلة الثقة بالتنظيم: .3

 ذلك، حيث يزداد ولاؤه وتتقوى علبقتو بالتنظيم وينتقل إفُ مرحلة النضج.

                                           
"، دورية الإداري، معهد الإدارة الولاء التنظيمي لمنسوبي جامعة الملك عبد العزيز كالعوامل المؤثرة فيوالسواط طلق عوض الله، "و العتيبي سعود ت٤مد،  1

 (.67-13)ص ص .7، ص1997(، مسقط، عماف، سبتمبر 70(، العدد)19العامة، المجلد)
 113ص  ،1999، الاردن، عمان ،1ط ،"، دار وائلالتطوير التنظيمي: أساسيات ومفاىيم حديثةالموزي، موسى، " 2

 .01، صمرجع سابقالمعاني، أيمن عودة،  3
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 المعياري الالتزام
 لأن ةظمالمن في الاستقرار

من  لضغوط يتعرض العامل
 الآخرين

الالتزام 

 التنظيمي
 عاطفيال لتزاملا ا

 العمل في الاستمرار

 يوافق العامل لأن مةبالمنظ

 البقاء أىدافيا ويريد عمى

 ستمراريالا تزاملالا 

المنظمة  مع العامل يستمر
 ذلك غير يممك لا لأنو

 المبحث الثاني: أبعاد الالتزاـ التنظيمي كالنماذج النظرية المفسرة لو
 المطلب الأكؿ: أبعاد الالتزاـ التنظيمي

على مستوى  سعت الدراسات التي تناولت الالتزاـ التنظيمي إفُ تشخيص عدد من الأبعاد للبستدلاؿ بها
( من الرواد في Mowday et al,1979الالتزاـ وتٖديد طبيعة تأثتَه في عدة متغتَات تنظيمية وسلوكية ويعتبر )

وىنالك العديد من الأبعاد التي أشار   1ىذا المجاؿ من خلبؿ إسهامهم في تٖديد بعدين، ت٫ا التطابق والارتباط بات١نظمة.
ة مداخل لدراسة الالتزاـ التنظيمي فمنها ما يعتمد على ات١دخل التبادفِ والذي يشتَ ت٢ا الباحثوف والتي تندرج ضمن ثلبث

إفُ ت٤صلة العلبقات التبادلية بتُ ات١نظمة والفرد ومدى شعورىم وإدراكهم للتوازف بتُ اتٞهود ات١بذولة وات١كافآت التي 
ية ت١طابقة أىداؼ وقيم ات١نظمة مع أىداؼ وقيم الفرد، ت٭صػلوف عليها، أما ات١ػدخل النفػػػػػسي والذي يشتَ إفُ القوة النسب

أما ات١دخل التكاملي )اتٟديث( والذي يتمثل تٔجموعة العلبقات التبادلية بتُ الفرد وات١نظمة من جانب والرغبة القوية في 
دراسة  الاستمرار بالعمل مع ات١نظمة من جانب آخر، ويتضمن ىذا ات١دخل ثلبثة أبعاد تشكل ات١دخل اتٟديث في

الالتزاـ التنظيمي وىي: )البعد العاطفي، البعد ات١عياري، البعد ات١ستمر(، والتي سيتم اعتمادىا في الدراسة اتٟالية، الشكل 
 التافِ يوضح ذلك.

 (: أبعاد الالتزاـ التنظيمي01شكل رقم )

 
 

 1ي وإتٝاعيل علي بيوني، دار ات١ريخ للنشر،ط"، ترتٚة: رفاعي ت٤مد رفاعإدارة السلوؾ في المنظماتجتَالد جرينبرج، "المصدر: 
 .216،ص 2004الرياض، السعودية، 

                                           
1 Richard, T. Mowday., Richard, M. Steers., Lyman, W. Porter., "The measurement of organizational 

commitment", Journal of vocational behavior, Vol.14, 1979, pp.224−247. 



 الالتزاـ التنظيمي  ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػالفصل الثاني: 

76 

 

 ومنو، أبعاد الالتزاـ تتمثل في:
 :ويسمى الإلتزاـ ات١ستمر، المحسوب، البقائي، السلوكي، ويشتَ الالتزاـ الاستمراري إفُ قوة رغبة  البعد الاستمرارم

ف ترؾ العمل فيػػػػػها يكلفو الكثتَ، فكلمػػػػػػػػػػػػػا طالت مدة خدمة الفرد الفرد ليبقى في العمل تٔنظمة معينة لاعتقاده بأ
في ات١نظمة، فإف تركو ت٢ا سيفقده الكثتَ ت٦ا استثمره فيها على مدار الوقت، مثل خطط ات١عاشات والصداقة 

 1 اتٟميمة، مثل ىؤلاء الأفراد يقاؿ عليهم إف درجة ولائهم الاستمراري عالية.
 ويسمى الإلتزاـ العاطفي، الوجداني، ات١وقفي أو الإتٕاىي، ويعبر ىذا البعد عن الارتباط الوجداني  طفي:البعد العا

بات١نظمة ويتأثر تٔدى إدراؾ الفرد للخصائص ات١تميزة لعملو، من استقلبلية واكتساب ات١هارات، وطبيعة علبقتو 
ية التي يعمل فيها تسمح بات١شاركة الفعالة في عملية بات١شرفتُ، كما يتأثر بدرجة إحساس الفرد بأف البيئة التنظيم

  2.اتٗاذ القرارات، سواء فيما يتعلق بالعمل أو العاملتُ
 :ويسمى الإلتزاـ ات١عياري، القيمي، الأدبي أو الأخلبقي، ويعكس شعور الفرد بالواجب والتعهد  البعد المعيارم

ـ ات١ستوجب أو الأخلبقي للعامل بالبقاء في ات١نظمة، وينتج عن باستمراره في العمل داخل ات١نظمة، ويشتَ إفُ الالتزا
   3شعور العامل بأف ات١نظمة أحسنت إليو، ولذا فهو مدين ت٢ا بالعمل معها.

 المطلب الثاني: النماذج كالنظريات المفسرة للالتزاـ التنظيمي
سواء ما تعلق منها بالأسباب أو وفرت العديد من الدراسات التي حاولت البحث في ظاىرة الالتزاـ التنظيمي 

 النتائج، عدة ت٪اذج ونظريات، فيما يأتي استعراض لتلك النماذج النظرية حسب تسلسلها التارتٮي:
 4( Side-bet Theoryأكلا: نظرية المراىنات الجانبية )
ذ ( وتسمى في بعض الأدبيات العربية بنظرية "الأخBecker,1960) تعود ىذه النظرية لصاحبها بيكر

(، يعتبر أوؿ من قدـ مفهوـ الإلتزاـ التنظيمي على وجو التحديد تقدتٯاً Beckerوالعطاء"، ويرى بعض الباحثتُ أف )
علمياً ت٤اولًا وضع أوؿ تعريف للئلتزاـ التنظيمي، وقد اعتبر بيكر أف الإلتزاـ التنظيمي ىو رغبة الفرد بات١شاركة في أنشطة 

ر الفرد لمجهوداتو التي تٮشى أف يفقدىا، وفحوى ىذه النظرية أف ىناؾ أشياء سابقة معينة داخل ات١نظمة تؤدي لإستثما
)في ات١اضي( تٮشى الفرد )ات١وظف( فقدىا ويرغب في استمرارىا ويراىن على عدـ خسارتها تٔراىنة جانبية، وىي جانبية 

أنها مراىنة مهمة لدى الفرد وذات قيمة  لأنها قد لا تتعلق أحياناً بصلب السلوؾ )العمل في ات١نظمة( بشكل مباشر، إلا

                                           
، 0224 ، السعودية،الرياض 1ط ،دار المريخ ،محمد رفاعي :، ترجمة"إدارة السموك في المنظمات"جيرالد جرينبرج،  1

 .017-016ص ص
2 Weibo et al., Op.Cit,p.17 
3 Meyer & Allen, "A Three-component Conceptualization ", Op.Cit, p.67. 

 .37-20مرجع سابق، ص صدرويش، ت٤مد أتٛد،  4
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- + 

 اندماج سلبي

(-)  

اندماج 
 إيجابي

محايداندماج   

(.) إيجابي اندماج  
 معتدؿ

 اندماج سلبي
لتزاـ حسابيا معتدؿ يميانعزاؿ تنظ  تنظيميالتزاـ    

إفُ التقيد والإندماج بسلوؾ ثابت، مستمر، متجانس،  -وبإدراؾ منو أو دوف إدراؾ-عالية عنده، ت٦ا يضطره لاحقاً 
ومتوافق، ىذا السلوؾ ىو الإلتزاـ التنظيمي الذي ت٭دث نتيجة ىذه ات١راىنة اتٞانبية، وقد حددت ىذه النظرية متغتَات 

لرىاف اتٞانبي ومؤثراتو تٔجموعة من ات١تغتَات والعوامل منها: العمر، عدد سنوات ات٠دمة بات١نظمة، ات١ركز الوظيفي ىذا ا
في ات١نظمة، الدخل، فرص العمل، بدائل العمل ات١تاحة، وت٭دث الإلتزاـ التنظيمي وفقاً ت٢ذا ات١فهوـ نتيجة مراىنات 

 ات١عايتَ الثقافية والإجتمػاعية السائدة جانبية ناشئة عن الشخص نفسو يبرز فيها دور
كالرىاف على حسن الستَة أو السمعة ات١هنية، أو الرىاف على اتٟفاظ على الإنطباعات الأولية اتٞيدة التي قدمها 
الشخص عن نفسو للآخرين، أو ت٭دث الرىاف اتٞانبي بفعل التنظيم والتدخلبت التنظيمية والبتَوقراطية، وقد أجريت 

ات تٗتبر نظرية ات١راىنات اتٞانبية لبيكر، ورغم أف ىذه النظرية ىي أوفُ ت٤اولات البحث العلمي في مفهوـ عدة دراس
الإلتزاـ التنظيمي إلا أنها فَ تستطع أف تفسر الظواىر الأخرى ات١رتبطة بسلوكيات الإلتزاـ كالتوحد والولاء، كما أف ىذه 

 النظرية فَ تقدـ أي مقياس لقياس الإلتزاـ. 
 1(Etzioni,1961) انيا: نموذجث

يركز ىذا النموذج على اتٕاه وقوة درجة إندماج الفرد بات١نظمة، ويعبر عن الرأي ات١ستند إفُ أف القوة أو السلطة 
التي ت٘لكها ات١نظمة على حساب الفرد، نابعة من طبيعة اندماج الفرد مع ات١نظمة، والذي يسميو أحياناً الالتزاـ أو الولاء، 

 ( ت٪وذجو عن الإلتزاـ التنظيمي في الشكل ات١تصل التافِ:Etzioniويضع )
 Etzioni,1961(: الإلتزاـ التنظيمي لػ 02الشكل رقم )

 .200، ص2008درويش، ت٤مد أتٛد، "نظرية الإلتزاـ التنظيمي"، عافَ الكتب، الطبعة الأوفُ، القاىرة، مصر،  المصدر:

 

                                           
 .200صات١رجع نفسو،  1
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 لإلتزاـ وفقاً ت٢ذا النموذج:وعليو فهناؾ ثلبثة أشكاؿ أو أنواع من ا
  :ويسمى انعزاؿ تنظيمي، وىو التوجو السلبي من الفرد ت٨و منظمتو وىو أشد ما يكوف في القوة، إندماج سلبي

 وأقصى ما تٯكن في الإتٕاه السالب.
  :ى إلتزاـ حسابي مستمر ويعتمد في تغتَ موقعو عل ويسمىالإندماج من السلبي المعتدؿ إلى الإيجابي المعتدؿ

 قوة ات١كافآت، وعلى اتٟوافز التي تقدمها ات١نظمة مقابل مسات٫ة الفرد وأدائو.
 :ويسمى إندماجاً أدبياً أو التزاما تنظيمياً، وىو التوجو الإت٬ابي من الفرد ت٨و ات١نظمة، وىو أشد ما  إندماج إيجابي

لتزاـ أدبي تْت )عاطفي( يعتمد على افُ يكوف في القوة، وأقصى ما تٯكن في الإتٕاه ات١وجب، وينقسم ىذا الالتزاـ إ
اعتناؽ واستدماج واستيعاب الفرد ذاتياً لقيم ات١نظمة والإتٯاف بها وكأنها قيمو ات٠اصة بو، والتزاـ اجتماعي يعتمد 

الفرد وبهدؼ اعتناقو لقيم اتٞماعة، ووفقا ت٢ذه النظرية فإنو لا تٯكن أف يوجد إلا شكلبً  ىعلى ضغط اتٞماعة عل
 فقط من ىذه الأشكاؿ الثلبثة لالتزاـ ات١وظف الواحد في ات١نظمة الواحدة. واحداً 
 ( أف العوامل التي تؤثر على الإندماج أو الإلتزاـ التنظيمي تتمثل بالتافِ:Etzioniويرى ) 

 ؛ت٪ط القوة ات١ستخدـ  
 .ت٘اسك اتٞماعة 
 .ات١ناخ القيادي 
 .ات٠صائص الشخصية والوظيفية 

ج إلا أنو فَ تٮتبر ميدانياً بالشكل الكافي خاصة فيما يتعلق بالعوامل ات١ؤثرة في الإلتزاـ ورغم أت٫ية ىذا النموذ 
 التي قدمها النموذج.

 ( Kanter,1968ثالثا: نظرية كانتر )
تقتًح كانتً في نظريتها وجود ثلبثة أت٪اط ت٥تلفة من الإلتزاـ التنظيمي تتواجد ت٣تمعة في آف معا داخل ات١نظمة 

  1ىذه الأت٪اط ىي: نابعة من متطلبات السلوؾ ات١ختلفة التي تفرضها ات١نظمات على أفرادىا، ت١ثالية(،الواحدة )ا
 ( الإلتزاـ المستمرContinuance Commitment) ويشتَ إفُ ات١دى الذي يقوـ أو يستطيع فيو :

ابل البقاء بها، ولذا يعد ىؤلاء ات١وظف التضحية بالكثتَ من جهوده واستثماراتو لصافٌ ات١نظمة التي يعمل بها وفي مق
 ات١وظفوف أنفسهم جزءاً من ات١نظمة، وبالتافِ يصعب عليهم الإنسحاب منها أو تركها.

                                           
 .16-15ص صمرجع سابق، ات١عاني، أتٯن عودة،  1
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 ( الإلتزاـ التلاحميCohesion Commitment) ويتمثل في العلبقة السيكولوجية الإجتماعية التي :
نضماـ لعضوية ات١نظمة، أو عن طريق ات١ناسبات تنشأ بتُ الفرد ومنظمتو والتي يتم تعزيزىا عن طريق إجراءات الا

الإجتماعية التي تقيمها ات١نظمات والتي تعتف وتقدر فيها جهود الأفراد العاملتُ بها وتٔا يعزز التلبحم بتُ الفرد 
 وات١نظمة.

 ( الإلتزاـ الرقابي الإنضباطي أك الموجوControl Commitment:)  وىو نوع من الإلتزاـ ينشأ عن
 وظفتُ وتقيد سلوكياتهم بالقيم وات١عايتَ ات١وجودة في ات١نظمة التي ت٘ثل الدليل الذي يوجو سلوؾ الأفراد.إذعاف ات١

 1(Model Salanick,1977رابعا: نموذج سالانيك )
( في ت٪وذجو ىذا على تصرفات وسلوؾ الفرد بدرجة أكبر وأىم من التًكيز على اتٕاىاتو، Salanickيركز )

اـ التنظيمي يعبر عن اتٟاؿ التي يصبح الفرد فيها مقيداً بإطار سلوكو وأفعالو المحددة النابعة من تفكتَه وىو يرى أف الإلتز 
ومعتقداتو التي قد تقيد وتٖدد نشاطاتو وارتباطاتو، وبذلك تكوف أقل درجات الإلتزاـ ىي ت٣رد الإتٕاىات )ات١شاعر 

 ت١ساند للئعتقاد أعلى درجة في الإلتزاـ. والعواطف( والإعتقادات، بينما يكوف السلوؾ ات١ؤيد وا
( للئلتزاـ التنظيمي لا ينشأ بسبب المحفزات وات١كافآت ات١ادية بشكل أساسي Salanickورغم أف ت٪وذج ) 

بقدر ما يكوف التزاـ ات١وظف ناشيءٌ عن رغبتو في البقاء في حالة انسجاـ نفسي يوفرىا لو ىذا التعهد أو الإلتزاـ، إلا أف 
 موذج يندرج في مفهوـ الإلتزاـ السلوكي ات١ستمر أو المحسوب. ىذا الن

ويُبِرز سالانيك في ت٪وذجو ىذا تٝات السلوؾ ات١لتزـ والذي لابد أف يتسم بدرجة من الصراحة والوضوح أو 
ختيار وت٦ارسة العلبنية، والثبات والتكرر وتٔا يدعم اللبرجعة في  السلوؾ مع وجود القدرة على التًاجع وحرية الإرادة في ا

السلوؾ، وأف ىذه السمات كلما ارتفعت درجتها كما دؿ ذلك على مستوى التزاٍـ أكبر، ويرى سالانيك أف ات١نظمة 
تٯكن أف تضغط باتٕاه اتٟصوؿ على إلتزاٍـ إجباريٍ للموظف وباستخداـ أدوات ضغطٍ معينة، كإستثمارات ات١وظف 

تو(، أو باستخداـ )قرابتُ( أو )طقوس( تنظيمية معينة، كحث ات١وظف )مركزه الوظيفي في ات١نظمة، وعدد سنوات خدم
على تقدنً تٙنٍ )قرباف( معتُ للئت٩راط في عضوية ات١نظمة، أو كالإجراءات )الطقوس( ات١صاحبة لدخوؿ وإنضماـ الفرد 

 للمنظمة. 
 2(Model Steers,1977) خامسا: نموذج ستيرز

ت٠صائص الشخصية وخصائص العمل تتفاعل معا كمدخلبت، ( من خلبؿ ىذا النموذج أف اSteersيرى )
وتكوف ميل الفرد للبندماج تٔنظمتو ومشاركتو ت٢ا واعتقاده القوي بأىدافها وقيمها، ورغبتو القوية في عدـ ترؾ التنظيم 

                                           
 .41مرجع سابق، ص الشمري، بن اتٟميدي ،ت٤مد 1
 32-30ص ، صسابق، أتٯن عودة، مرجع ات١عاني 2
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نتج عنو من ( في ت٪وذجو العوامل ات١ؤثِّرة في تكوين الالتزاـ التنظيمي، وما تٯكن أف يSteersالذي يعمل، وقد بتُ )
سلوؾ متبعًا منهج النظم ومصنفًا ىذه العوامل والسلوؾ في ت٣موعتتُ ت٘ثلبف مدخلبت الالتزاـ التنظيمي وت٥رجاتو، كما 

 يوضحها الشكل التافِ: 
 (Steers,1977(: نموذج الإلتزاـ التنظيمي الإتجاىي عند )03الشكل رقم )

 
، 1996سلوؾ منضبط وإت٧از مبدع"، ات١ؤلف، عماف، الأردف،  ات١عاني، أتٯن عودة، "الولاء التنظيمي:المصدر: 

 .31ص
 1(Stevens et al.,1978سادسا: نموذج ستيفنز كزملائو )

 ىذا النموذج الالتزاـ التنظيمي إفُ اتٕاىتُ نظريتُ، ت٫ا:من خلبؿ  (Stevens et alيقسم ) 
 :مي كعمليات متبادلة بتُ ات١نظمة والعاملتُ فيها،  يركز ىذا الاتٕاه على ت٥رجات الالتزاـ التنظي الاتجاه التبادلي

كما يركز على العضوية الفردية كمحدد أساسي ت١ا يستحقو ات١وظف من مزايا ومنافع من خلبؿ العملية التبادلية بتُ 
الفرد وات١نظمة. وتٔوجب ىذه الطريقة فإف انتماء الفرد للمنظمة يزداد بازدياد ما ت٭صل عليو من حوافز وعطايا، 
وتتلخص ت٤ددات الاتٕاه التبادفِ بأف ىذا الاتٕاه يقيس درجة رضا الشخص عن اتٟوافز ات١قدمة لو، وامكانية بقائو 

                                           
مؤتة لمبحوث مجمة "، والتنظيمية: دراسة مقارنة امل الشخصيةالولاء التنظيمي وعلاقتو بالعو العضايمة، عمي محمد، "1

 (.30-1. )ص ص18-17ص ، ص1995، الاردن، جامعة مؤتة (،6(، العدد)12، المجمد)والدراسات

 الخصائص الشخصية

 خبرات العمل

 خصائص العمل

؛الحاجة للإنجاز 
؛التعليم 
؛العمر 
؛ تحديد الدكر 

؛الرغبة كالميل للبقاء في التنظيم 
؛انخفاض نسبة دكراف العمل 
؛الميل للتبع بالعمل طواعية 
؛الميل لبذؿ الجهد  

 ؛خبرات لدل العاملينالجودة  
؛ملين نحو التنظيماتجاىات العا 
؛أىمية الشخص بالنسبة للتنظيم 
؛الثقة بالتنظيم 

؛التحدم في العمل 
؛الرضا عن العمل 
؛فرصة التفاعلات الاجتماعية 
؛التغذية الراجعة 

 مخرجات )نتائج(

الالتزاـ  مدخلات )عوامل مؤثرة(
 التنظيمي
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فيها، فإذا توفرت لو مزايا أفضل في منظمة أخرى، فإف ينزع إفُ ترؾ ات١نظمة التي يعمل فيها، فمثل ىذا الاتٕاه يوفر 
 د للمنظمة أو البقاء فيها.ات١علومات اللبزمة للتنبؤ بإمكانيو ترؾ الفر 

 :الاتجاه النفسي ( ىذا الاتٕاه أوردهStevens( وتبناه )Porter & Smith,1996 حيث وصفوا )
الالتزاـ التنظيمي بأنو نشاط زائد وتوجو إت٬ابي ت٨و ات١نظمة، وجهد ت٦يز يبذلو الفرد ت١ساعدة ات١نظمة في تٖقيق 

فيها، فهذا الاتٕاه يصور الالتزاـ التنظيمي على أنو توجو الفرد بإت٬ابية أىدافها، وكذلك رغبة قوية في البقاء عضوًا 
عالية ت٨و ات١نظمة وأىدافها، وىو يغطي أبعادا أكثر شمولية من الاتٕاه التبادفِ، ومن منظور النموذج النفسي يعد 

املوف الذين يؤمنوف بأىداؼ الالتزاـ التنظيمي نوعا من التوافق بتُ الأىداؼ الفردية وأىداؼ ات١نظمة وعليو، فالع
 ات١نظمة يشعروف بانتماء ت٢ا ويظهروف رغبة قوية في العمل فيها، واتٯانا كبتَا في قيم ات١نظمة وأىدافها.

 1(Investment Modelسابعا: نموذج الإستثمارات )التبادلات( )
احتماؿ بقاء  ، وطبقاً ت٢ذا النموذج فإف الإلتزاـ يعتٍ(Farrell & Rusbult,1981) قدمو كل من

الفرد في عمل معتُ، وىو احتماؿ يتزايد مع زيادة عوائد العمل وحجم الإستثمارات التي يرصدىا ات١وظف بسبب عملو 
في ات١نظمة، وسواءً كانت ىذه الإستثمارات خارجية مرتبطة بسلوؾ العمل اتٟافِ وناتٚة عن إستثمارات إضافية خارجية 

رى مثل: الوقت، أو الدخل. ويعطي ىذا النموذج الإعتبار لأي متغتَ يوليو ات١وظف للفرد، أو أي استثمارات داخلية أخ
إىتماماً ويعتبر داخلًب ضمن قائمة إستثماراتو تٔا في ذلك تلك ات١بنية على أسس عاطفية كالإندماج والإنتماء العاطفي 

اـ مع مفاىيم ات١دخل السلوكي البقائي للمنظمة، وىو بهذا الأساس يدمج مفاىيم تنتمي إفُ ات١دخل العاطفي في الإلتز 
وىو ما تُٯيِز ىذا النموذج، كما يفتًض ىذا النموذج تزايد مستوى ودرجة الإلتزاـ كلما قلت فرص بدائل العمل ات١تاحة،  
كما يتعرض ىذا النموذج ت١فهوـ الرضا عن العمل الذي يرى أنو حصيلة الفارؽ ما بتُ العوائد الفعلية من علبقةٍ الفرد 

ات١نظمة، وما بتُ العوائد ات١توقعة، وكلم أصبحت العوائد الفعلية أعلى أو مقاربة للمتوقع كلما ازدادت درجة الرضا عن ب
العمل، ويؤطِّر ىذا النموذج في ىذه اتٞزئية للفصل ما بتُ مفهوـ الرضا عن العمل ومفهوـ الإلتزاـ، ويرى أف الإلتزاـ 

( 2008دركيش،قد ت٭دث سواءً كاف ات١وظف راضياً عن عملو أـ لا، ويعتبر ) )الذي ىو احتماؿ بقاء الفرد في عملو(
أف ىذا النموذج قد بتٍ على افتًاضات نظرية بدوف الرجوع إفُ إطػار نظري علمي يوضح ويفسر سر العلبقات بتُ 

ات١قاييس العلمية  ات١تغتَات ات١ختلفة للنموذج، كما أف ات١قاييس التي استخدمت لقياس ىذا النموذج خلت من خصائص 
 كصدؽ المحتوى والصدؽ التقاربي والتكويتٍ.

 
 

                                           
 .64-56ص صمرجع سابق، درويش، ت٤مد أتٛد،  1
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 ( O’Reilly & Chatman,1986نظرية أكرايلي كشاتماف )ثامنا: 

اعتمد الباحثاف على الدراسات السابقة في الإلتزاـ التنظيمي، وخلصا إفُ أف الإلتزاـ التنظيمي ىو الإلتصاؽ 
وأف ىناؾ ثلبثة أشكاؿ أو مفاىيم ت٥تلفة ومستقلة عن بعضها البعض تعبر  النفسي الذي يشعر بو ات١وظف تٕاه منظمتو،

  1عن الإلتزاـ التنظيمي وىي:
 :وىو إلتزاـ يكوف مبنياً على الفوائد التي يتحصل عليها ات١وظف من منظمتو،  الإذعاف أك الخضوع كالامتثاؿ

 الفوائد. ولذلك فهو تٮضع ويذعن لسلطة ات١نظمة ويلتزـ تٔتطلباتها مقابل ىذه
 وت٭دث عندما يشعر ات١وظف أف ات١نظمة تشبع حاجتو للئنتماء فيتبتٌ قيمها دوف أف تتوافق مع قيمو التوحد :

 الذاتية، ويشعر بالفخر والإعتزاز بهذا الإنتماء إفُ منظمتو.
 :منظمتو.وىنا ت٭دث توافق وتطابق بتُ قيم وأىداؼ الفرد الشخصية وبتُ قيم وأىداؼ  التذكيب أك الإستدماج 

( واحد وعشرين عبارة للمفاىيم الثلبثة 21وقد وضع الباحثاف مقياساً لإختبار ت٪وذجهما مكوناً من ) 
السابقة، وتعرضت دراسات لاحقة ت٢ذا ات١قياس بالفحص والإختبار فَ ينجح فيها ات١قياس ت٘اماً في ت٘ثيل الأبعاد الثلبثة 

ت بعدين فقط، الأوؿ منهم تٯثل مفهوـ التوحد والإستدماج معاً في عامل للبلتزاـ، إذ يقيس ات١قياس في أحسن الإفتًاضا
  2واحد، والثاني بعد الإمتثاؿ وبثباتٍ ضعيف.

 (Allen & Meyer,1991تاسعا: نموذج )
من أبرز النماذج التي قدمت مفهوـ الإلتزاـ التنظيمي على أنو  (Allen & Meyer,1991) يعد ت٪وذج

ؿ متمايزة وت٥تلفة، وقد قاـ الباحثاف ببناء مفهوـ الإلتزاـ بناء على دراسة سابقة ت٢ما عاـ مفهوـ مركب من ثلبثة أشكا
(، توصلب فيو إفُ أف مفهوـ الإلتزاـ ىو مفهوـ ذو شكلتُ: عاطفي وجداني، وبقائي سلوكي مستمر، ثم 1984)

( ليضيفا ىذا ات١فهوـ  Wiener,1982استعاف الباحثاف تٔفهوـ الإلتزاـ التنظيمي القيمي )ات١عياري( الذي قدمو )
وعليو فإف الإلتزاـ التنظيمي وفقاُ ت٢ذا النموذج ىو مفهوـ ذو طبيعة  3كشكل ثالث ت١فهومهما عن الإلتزاـ التنظيمي،
 4سيكولوجية أساساً مركب من ثلبثة أشكاؿ ىي:

                                           
 .124ص مرجع سابق، الرتٛن، ت٤مد عبد اتٟميد، عبد 1
 227صمرجع سابق، درويش، ت٤مد أتٛد،  2
 .13-12ص ص ،مرجع سابقرشيد، مازف فارس،  3
 .236-233، ص صمرجع سابقدرويش، ت٤مد أتٛد،  4
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إليها، والإستمتاع والسعادة  ويقصد بو الإرتباط العاطفي بات١نظمة، والتوحد معها، والإنتماء الإلتزاـ العاطفي: .1
( ىنا في ىذا النوع من الإلتزاـ العاطفي أنهما Allen & Meyerبالإستمرار بعضويتها، واتٞديد الذي قدمو )

 أسقطا منو قوة الرغبة في بذؿ اتٞهد لصافٌ ات١نظمة.
نات اتٞانبية لبيكر، : ات١ؤَسَس على التكاليف والإستثمارات، وبتوافق عاـ مع نظرية ات١راىالإلتزاـ المستمر .2

( يركزاف ىنا بالتحديد على ذلك النوع من الإلتزاـ الذي ت٭دث نتيجة إدراؾ Allen & Meyerوالباحثاف )
 الفرد لتكلفة ترؾ ات١نظمة، أو بسبب نقص بدائل العمل ات١تاحة.

وـ الذي قدمو والقائم على الإعتقادات القيمية للفرد، وقد اعتمد الباحثاف على ات١فه الإلتزاـ القيمي: .3
(Wiener,1982 ت٢ذا النوع من الإلتزاـ مع تعديل ىذا ات١فهوـ وتنقيتو من ات١فاىيم الوجدانية والإتٕاىات )

 وات١شاعر.
أف الإلتزاـ التنظيمي وبأشكالو الثلبثة ت٭دد خصائص  (Allen & Meyer,1990)ويفتًض ت٪وذج 

رار الفرد بالبقاء في ات١نظمة أو تركها، حيث أف ىذه ات٠صائص العلبقة بتُ الفرد وات١نظمة، ويؤثر كذلك تٔجملو على ق
والتأثتَ تٗتلف من مفهوـ أو شكل لآخر من الأشكاؿ الثلبثة للئلتزاـ، ذلك أف ات١وظف ات١لتزـ عاطفياً يبقى في ات١نظمة 

لقيمي فات١وظف يبقى في لأنو يرغب في ذلك، أما في الإلتزاـ ات١ستمر فات١وظف يقرر البقاء لأنو ت٭تاج لذلك، أما في ا
 1ات١نظمة لأنو يشعر أف ذلك ىو الفعل الصحيح الأخلبقي الذي يتوجب عليو فعلو.

 2(Cohen,2007)عاشرا: نموذج 
من أبرز النماذج اتٟديثة للبلتزاـ التنظيمي، وقد قاـ الباحث ببناء تصوره  (Cohen,2007) يعد ت٪وذج

: توقيت ، وتوصل من خلبلو إفُ أف مفهوـ الإلتزاـ ىو مفهوـ ذو بعدين ت٫ات١فهوـ الالتزاـ بناء على الدراسات السابقة
 الالتزاـ وقواعد الالتزاـ.

 :ويشتَ إفُ النزوع أو ات١يل للبلتزاـ الذي يتطور قبل دخوؿ ات١نظمة والالتزاـ التنظيمي الذي يتطور  توقيت الالتزاـ
 بعد دخوؿ ات١نظمة؛

 :للبلتزاـ والذي يستمد من التوقعات العامة حوؿ نوعية التبادؿ الدور الفعاؿوتشتَ إفُ اعتبارات  قواعد الالتزاـ 
والالتزاـ التنظيمي بناءً على  وات١كافآت ات١توقعة التي تٯكن أف يتحصل عليها أي فرد، مع ات١نظمة فيما يتعلق بالفوائد

 الارتباط النفسي؛
  

                                           
 .13-10صص مرجع سابق، رشيد، مازف فارس،  1

2 WeiBo et al., Op.Cit,p.17 
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  1(Somers,2009نموذج )إحدل عشر: 
( من خلبلو على ت٥رجات الالتزاـ Somersالتأثتَ ات١شتًؾ للبلتزاـ، يركز ) يسمى ىذا النموذج بنموذج

 التنظيمي، خصوصا تلك ات١رتبطة بالاحتفاظ بات١وظفتُ وسلوؾ ات١واطنة التنظيمية.
 تٙانية أشكاؿ في ات١نظمات، وىي:( أف للبلتزاـ التنظيمي Somersويفتًض )

 ( ِالالتزاـ العافHC؛) 

 ( الالتزاـ الوجدانيACات١سيطر؛ ) 

 ( الالتزاـ الاستمراريCCات١سيطر؛ ) 

 ( الالتزاـ ات١عياريNCات١سيطر؛ ) 

 الوجداني( الاستمراري( ) -ثنائية الالتزاـAC-CCات١سيطر؛ ) 

 الالتزاـ ثنائية ( ات١عياري( ) -الوجدانيAC-NCات١سيطر؛ ) 

 الاستمراري( ات١عياري( ) -ثنائية الالتزاـCC-NCات١سيطر؛ ) 

 الالتزاـ ات١( نعدـUN-C؛) 
بالرغم من مسات٫ة النموذجتُ الأختَين في وضع تصورات جديدة لفهم أفضل للبلتزاـ التنظيمي، إلا أنو فَ يتم 

 اختبارت٫ا ميدانياً بالشكل الكافي، ومع ذلك لا تٯكن تٕاىلهما. 
 المبحث الثالث: العوامل المؤثرة في الإلتزاـ التنظيمي كالنتائج المترتبة عنو.

تَ الالتزاـ التنظيمي بأبعاده الثلبثة: العاطفي وات١ستمر وات١عياري، متغتَاً ت٤ورياً يتأثر بعدد من ات١تغتَات يعد متغ
 التنظيمية، كما أنو يؤثر في متغتَات أخرى.

 وفيما يلي استعراض لأىم تلك العوامل ات١ؤثرة في إدراؾ الالتزاـ التنظيمي وكذا النتائج ات١تًتبة عنو.
 العوامل المؤثرة في الإلتزاـ التنظيمي :المطلب الأكؿ

تصدت الدراسات التي عاتٞت مفهوـ الإلتزاـ التنظيمي إفُ العوامل ات١ؤثرة في ىذا الإلتزاـ، بل وبنيت بعض 
النماذج التي قدمتها تلك الدراسات على أساس ىذه العوامل ات١ؤثرة التي ت٘ثل مدخلبتٍ للبلتزاـ، وعلى النتائج التي ت٘ثل 

 (.07(. انظر: الشكل رقم )steers,1977جات كنموذج )ات١خر 
وقد تفاوتت تلك الدراسات في تٖديد أو افتًاض ىذه العوامل ات١ؤثرة في الإلتزاـ باختلبؼ وتفاوت ت٪اذج 
ومفاىيم الإلتزاـ التنظيمي التي تبنتها تلك الدراسات، وقد سبقت الإشارة إفُ بعض تلك الإختلبفات في تٖديد العوامل 

                                           
1 Ibid, p.17. 
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كضوح الأىداؼ كتحديد الأدكار 
لين في اشباع الحاجات الإنسانية للعام

 التنظيم
المكانة الاجتماعية 
أسلوب القيادة 
مشاركة العاملين في التنظيم 
بناء الثقة التنظيمية 
نظاـ الحوافز 
الرضا الوظيفي 
المناخ التنظيمي 

 التنظيمي الالتزام

 

(، وقد سبق Becker,1960ؤثرة أثناء اتٟديث عن نظريات الإلتزاـ وما قدمتو في ىذا السياؽ مثل نظرية بيكر)ات١
( قد أقر أف ىذه العوامل ات١ؤثرة تٗتلف باختلبؼ Allen & Meyer,1991الذكر كذلك أف ت٪وذج آلن وماير )

( 1996المعاني،ىذا السياؽ أيضا، تفتًض دارسة )، وضمن )عاطفياً كاف أـ مستمراً أـ قيمياً (شكل الإلتزاـ التنظيمي 
 ( أدناه:04على سبيل ات١ثاؿ عدداً من العوامل ات١ؤثرة في الإلتزاـ التنظيمي موضحة في الشكل رقم )

 (1996(: العوامل المؤثرة في الإلتزاـ التنظيمي في دراسة )المعاني،04لشكل رقم )ا

 63،  ص1996يمي: سلوؾ منضبط وإت٧از مبدع"، ات١ؤلف، عماف، الأردف، ات١عاني، أتٯن عودة، "الولاء التنظالمصدر: 

إف اختلبؼ الدراسات في طريقة عرض وتصنيف ىذه العوامل ات١ؤثرة في الإلتزاـ، وذلك ما بتُ دراسات 
بيئة حاولت تصنيف ىذه العوامل وردَىا إفُ ت٣موعات أو متغتَات رئيسة وكبرى تتعلق بات١وظف، الوظيفة، ات١نظمة، وال

ات٠ارجية، ثم تتفرع من تلك ات١تغتَات الرئيسة متغتَات فرعية، ودراسات أخرى عدت ىذه العوامل ات١ؤثرة دوف تصنيفٍ 
مسبقٍ، وكذلك التَداخل وتبادلية التأثتَ بتُ بعض ات١تغتَات الرئيسة التي اختارتها طريقة الدراسات الأوفُ، من شأنو أف 

قدرتو على الفصل ات١تميز بتُ تلك ات١تغتَات، لذلك سيتم استعراض أبرز ىذه يقلص من فاعلية التقسيم الأوؿ، و 
 العوامل ات١ؤثرة كالتافِ: 

وىي العوامل ات١تعلقة بات٠صائص الفردية الشخصية والوظيفية وذلك كالسن، النوع، اتٟالة العوامل الديموغرافية:  .1
 ا من ات١تغتَات والعوامل. الإجتماعية، التأىيل العلمي، ات٠برة، ات١ركز الوظيفي وغتَى

 وأبرز تلك العوامل الدتٯوغرافية الشخصية والوظيفية تتمثل في:
( لتؤكد وجود علبقة سالبة بتُ 1997؛ الفضلي،2003المعشر،جاءت نتائج دراسة كل من ) العمر )السن(: - أ

 كل من دراسة الإلتزاـ التنظيمي والتقدـ في العمر، وفي ات١قابل وبعكس ىذا الإتٕاه جاءت إت٬ابية في
، وفي نفس السياؽ أيضا جاءت نتائج دراسة كل من (2002؛الهذلوؿ،1999؛يوسف،2007العديم،)
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(Sheldon,1971;Steers,1977;Sager & Johnston,1989  ،) كذلك جاءت العلبقة
ع الإلتزاـ (، بينما كانت العلبقة إت٬ابية م2000رياف،إت٬ابية ما بتُ العمر والإلتزاـ ات١ستمر فقط في دراسة )

( أف الإلتزاـ التنظيمي 2005الأحمدم،(، كما أظهرت نتائج دراسة )2011باعلوم،العاطفي فقط في دراسة )
يزيد مع التقدـ في العمر، وعزت الدراسة ذلك إفُ تكيف ات١وظف مع طبيعة عملو مع مرور الزمن، وانعكاس ذلك 

( التي توصلت إفُ وجود علبقة إت٬ابية بتُ عمر ات١وظف 2008اليامي،إت٬ابياً على التزامو التنظيمي، وكذلك دراسة )
( وجود 1996؛الطجم،2004؛الأحمدم،2004؛رشيد،2008أبا زيد،والتزامو التنظيمي، بينما فَ تظهر نتائج دراسة )

 أية علبقة بتُ العمر والإلتزاـ التنظيمي. 
( إفُ أنو كلما ارتفع ات١ستوى 1993يبي،العتأو التأىيل العلمي للموظف؛ وقد توصلت دراسة ) مستول التعليم: - ب

التعليمي للفرد كلما ازدادت طموحاتو وتطلعاتو وتوقعاتو، وأصبحت الرغبة لديو قوية لإشباع حاجاتو الإجتماعية 
والنفسية من خلبؿ العمل، وتعددت البدائل ات١طروحة أمامو لإختيار ات١نظمة ات١ناسبة التي تشبع مثل تلك اتٟاجات، 

نعكس ذلك سلباً على التزامو التنظيمي، وىو ما تؤكده دراسة كل من وبالتافِ ي
( اللذاف يشتَاف إفُ أف غالبية نتائج دراسات الإلتزاـ التنظيمي خرجت بتأكيد 2008؛اليامي،1997الفضلي،)

وجود علبقة سلبية ذات دلالة إحصائية بتُ ات١ستوى التعليمي للموظف والتزامو التنظيمي، وقد أكدت نتائج 
 دراستيهما ىذه النتيجة. 

( إفُ أف عينة الدراسة ذات ات١ستوى التعليمي الأقل ىي أكثر 2005-2004الأحمدم،)كما أشارت دراستا 
التزاما من ذوي التأىيل الأعلى، وعزت الدراستاف ذلك إفُ تزايد طموحات الفرد، وتعدد بدائل العمل ات١تاحة أمامو 

 & Sager) سلباً في التزامو التنظيمي، بينما فَ تظهر دراسة كل من مع ارتفاع مستواه التعليمي ت٦ا يؤثر

Johnston,1989أي ارتباط ذي دلالة إحصائية بتُ ات١ستوى  (1998؛ىيجاف،2008؛أبا زيد،2011باعلوم،؛
 ( التي فَ تظهر نتائج2000رياف،التعليمي والإلتزاـ التنظيمي، وىو اتٟاؿ كذلك مع الإلتزاـ ات١ستمر في دراسة )

دراستو ارتباطاً دالًا بتُ الإلتزاـ ات١ستمر وات١ستوى التعليمي، بينما جاء الإرتباط موجباً عنده في حالة الإلتزاـ 
 العاطفي. 

؛ الفهداكم 2004الأحمدم،: في ىذا السياؽ فَ تظهر نتائج كل من دراسة )الحالة الاجتماعية - ت
 الإلتزاـ التنظيمي لعينة الدراسة تعزى للحالة ( فروقاً إحصائية في2000؛رياف،2004؛رشيد،2004كالقطاكنة،

( إفُ وجود علبقة ارتباط 2006؛جودة كاليافي،2005الأحمدم،الإجتماعية، بينما توصلت دراسة كل من )
بتُ اتٟالة الإجتماعية للموظف وبتُ التزامو التنظيمي ولصافٌ فئة ات١تزوجتُ، تْيث كانت ىذه الفئة أكثر التزاما من 

( ىذه النتيجة تْاجة ات١تزوج للئستمرار في وظيفتو أكثر من 2006جودة كاليافي،تزوجتُ، وتبرر دراسة )فئة غتَ ات١
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العازب خصوصاً في البيئة العربية التي يفرض المجتمع على الرجل ات١تزوج أعباء اتٟياة الزوجية والإنفاؽ عل أسرتو، 
رى نظراً لكلفة ىذا الإنتقاؿ ت٦ا يزيد من مساحة وىو ما ت٭وؿ دوف انتقاؿ ات١وظف من منظمتو إفُ منظمات أخ

 الإلتزاـ لديو
: وىو متغتَ وظيفي يرتبط بعدد سنوات ات٠دمة بات١نظمة؛ وقد توصلت دراسة كل من الخبرة الوظيفية - ث

( إفُ أف ات٠برة ترتبط إت٬ابيًا بالإلتزاـ، ذلك أنو كلما زادت مدة خدمة ات١وظف 1993؛العتيبي،2000رياف،)
( وفي تعليقهما على نتائج Allen & Meyer,1984كلما زاد إرتباطو بها عاطفياً، ويشتَ )  بات١نظمة

دراستهما أف زيادة عدد سنوات ات٠برة لا يرتبط بشكل قوي ومباشر وواضح مع الإلتزاـ ات١ستمر، وضمن ىذا 
ل بات١ؤسسة والإلتزاـ ( ارتباطاً بتُ مدة العم2004؛رشيد،2008؛أبازيد،2011باعلوم،الإتٕاه فَ تظهر دراسة )

( بوجود علبقة سلبية بتُ زيادة ات٠برة وبتُ الإلتزاـ التنظيمي، 1997الفضلي،التنظيمي، بينما خرجت دراسة )
وعلى العكس من ذلك جاءت العلبقة إت٬ابية بتُ ىذين ات١تغتَين في نتائج كل من دراسة 

(Orpen,1993;Sheldon,1971كما جاءت العلبقة موجبة بتُ ات٠ ،) برة والإلتزاـ في دراسة
( وقد عزت الدراسة ىذه العلبقة إفُ ت٪و مهارات ات١وظف في أدائو لعملو، وفي تعاملو مع 2005الأحمدم،)

الآخرين في ت٤يط العمل، وارتفاع فرصتو لتحقيق امتيازات إضافية ومراكز وظيفية متقدمة مع زيادة خبرتو ت٦ا ينعكس 
 إت٬اباً على التزامو التنظيمي. 

( إفُ وجود فروؽ ذات 2006جودة كاليافي،: توصلت نتائج دراسة )المركز الوظيفي أك مرتبة الموظف الرسمية - ج
دلالة إحصائية في الإلتزاـ تعزى للمركز الوظيفي، وتْيث جاء أصحاب ات١راكز الوظيفية العليا أكثر التزاما من 

غط العمل من غتَىم، وأكثر حصولًا على غتَىم، وعزت الدراسة ذلك إفُ أف ىذه الفئة ىي أقل شعوراً بض
ات١كافآت وإشباع حاجاتهم نظراً لإرتفاع مستوياتهم الوظيفية ولذلك يكونوف أكثر التزاما، في حتُ توصلت نتائج 

( إفُ وجود علبقة جوىرية موجبة بتُ مرتبة ات١دير وبتُ التزامو التنظيمي، وبرر الباحث ذلك 1998ىيجاف،دراسة )
ات١رتبة لشاغليها من مكافآت مادية ومعنوية تسهم في تعزيز الإلتزاـ التنظيمي، وىو ما أشارت إليو تٔا يوفره علو 

الفهداكم ( قبل ذلك في ىذا السياؽ، بينما جاءت دراسة )Sheldon,1971نتائج دراسة )
 ( بعدـ وجود علبقة بتُ ىذين ات١تغتَين.2004كالقطاكنة،

ة الإستثمارات وات١زايا التي ت٭ققها الفرد من عملو بات١نظمة، وتأثتَ ارتفاع وتٯكن ضمو إفُ قائم الدخل أك الراتب: - ح
في الإلتزاـ ات١ستمر بالذات كما سبقت الإشارة إليو في مفهوـ ىذا البعد  -تٔا فيها ىذا الدخل-ىذه الإستثمارات

وجود إفُ ) 2004الأحمدم،( ودراسة )Sager & Johnston,1989من الإلتزاـ، وقد توصلت دراسة )
علبقة إت٬ابية طردية بتُ متغتَي: الدخل والإلتزاـ التنظيمي، كما جاء عامل: عدـ تناسب الراتب مع غلبء ات١عيشة 
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(، بينما جاءت دراسة 2010أبو الرب كالصباح،عاملًب مؤثراً سلباً في الإلتزاـ التنظيمي في دراسة )
 ( بعدـ وجود علبقة بينهما.2007العديم،)

بعض الدراسات إفُ أف التدريب ات١تخصص على عمل ت٤دد يزيد من الإلتزاـ ات١ستمر، وتبرر ىذه : تشتَ التدريب   - خ
الدراسات ذلك بصعوبة اتٟصوؿ على فرص عمل بديلة تلبئمِ ات١هارة وات١عارؼ التخصصية للموظف، بينما عندما 

تٯكنو نقل ما تم التدريب عليو إفُ يكوف ىذا التدريب عاماً فإف ذلك يؤىل الفرد للقياـ بأعماؿ متعددة، وبالتافِ 
  1منظمة أخرى لتنخفض درجة ومستوى الإلتزاـ ات١ستمر لديو مع ىذا التدريب العاـ.

وىي تلك ات١تعلقة بالدوافع والقيم وات١يوؿ والإتٕاىات والنزعات الذاتية للؤفراد التي  الدكافع الذاتية للأفراد: .2
الأفراد الذين لديهم اعتقاد وإتٯاف كبتَاف بالنسبة لقيم العمل، أو ف 2تصحب ات١وظف معو للعمل من اليوـ الأوؿ،

يروف أف العمل على جانب ذو أت٫ية رئيسة في حياتهم فإف مستوى الإلتزاـ التنظيمي يكوف لديهم مرتفعاً، وفي ىذا 
يم ( أف الإلتزاـ القيمي الذي يقوـ على مثل تلك ات١عتقدات والقAllen & Meyer,1990السياؽ يشتَ )

 الذاتية يتأثر بات١تغتَات التالية: 
 التنشئة الإجتماعية السابقة وما رسَختو من قيم في مرحلة ما قبل ات١نظمة؛ 
 جهود ات١نظمة اللبحقة وتدخلبتها لتًسيخ قيم ودوافع الإلتزاـ القيمي؛ 
  ،وأنو مدين  تٕاىها، وإحساساً  ات١زايا وات١دفوعات التي قدمتها ات١نظمة للفرد وما ينُشِئ لديو شعوراً بفضل ات١نظمة

  3بواجب ات١عاملة والرد بات١ثل والبقاء في ات١نظمة.
( ضمن سياؽ ىذه الدوافع والقيم وجود أثر ذو دلالة إحصائية 2003الفهداكم كالحوامدة،وقد توصلت دراسة )

الفضيلة التي تعرفها تلك  لفضيلة وقيمة التقوى الإسلبمية في الإلتزاـ التنظيمي لدى ات١بحوثتُ وتّميع أبعاد تلك
الدراسة بأنها درجة التعبتَ عن الفضيلة الروحية والنهج السلوكي القونً الذي يتضمن معافَ التحوّط، وعدـ الإت٩راط 
في ات٢وس والأىواء، وتتضمن أبعاداً ىي: تٖمل ات١سؤولية، ات١صلحة العامة، الرقابة الذاتية، القدوة الإدارية اتٟسنة، 

  4التعاوف.
: ويقصد بها الطقوس التي ت٘ارسها بعض ات١نظمات عند التقدـ لطلب جراءات القبوؿ كالإنضماـ للمنظمةإ .3

عضويتها، والقرابتُ أو التضحيات التي تطلبها من ات١تقدمتُ بطلب عضويتها، إذ تلجأ بعض ات١نظمات مثلبً 

                                           
 296، صمرجع سابق درويش، 1
 72، صمرجع سابق الأتٛدي، 2
ة العلبقة بتُ الأسلوب القيادي والإلتزاـ التنظيمي وصراع الدور وغموضو وبعض ات١تغتَات الدتٯغرافية في إحدى شركات القطاع دراسجودة، إتٯاف و اليافي، رندة، " 3

 (.126-83.)ص ص98-97، ص ص2006(، جامعة ات١لك سعود، الرياض، السعودية، 19لعلوـ الإدارية، المجلد )ا"، ت٣لة العاـ في تٚهورية مصر العربية
 .73-55ص ص ،مرجع سابق واتٟوامدة، الفهداوي 4
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طاً معينة لإت٘اـ ىذا الانضماـ وىو للئعلبف في الصحف والمجلبت عن انضماـ الأفراد لعضويتها، أو قد تضع شرو 
 1ما يؤثر وفي مرحلة مبكرة في تكوين وتعزيز الإلتزاـ لدى أعضائها.

: وذلك كالإستقلبلية، والتغذية العكسية، والتحديات، والأت٫ية عوامل متعلقة بخصائص العمل أك الوظيفة نفسها .4
عة خصائص العمل التي قدمتها بعض ت٪اذج الإلتزاـ وتأتي ىذه العوامل ات١ؤثرة ضمن ت٣مو  2التي ت٘يز ىذه الوظيفة،

 (.07( انظر الشكل )steers,1977التنظيمي كنموذج ستتَز مثلًب )
: ويقصد بها الفرصة ات١تاحة في منظمات أخرى كبديل للعمل اتٟافِ للموظف، ويُشَّكل ىذا ات١تغتَ  الفرصة البديلة .4

تمر، كما أشتَ لو سابقاً أثناء اتٟديث عن ىذا البعد من الإلتزاـ، كذلك عاملًب أساسياً في تفستَ وفهم الإلتزاـ ات١س
اتٟصوؿ عليو كمكاف وظيفي وذلك  حيث أف اعتقاد ات١وظف بأف ات١نظمة التي اختارىا حالياً ىي أحسن ما تٯكنو

  3لعدـ وجود بدائل أو فرص بديلة وظيفية أفضل في أماكن أخرى يؤثر إت٬اباً في التزامو التنظيمي.
: أظهرت الدراسات أنو كلما كانت أىداؼ التنظيم واضحة وت٤ددة، وكلما كاف ح الأىداؼ كتحديد الأدكاركضو  .5

فهم الأفراد للعمليات التنظيمية ووظائف الإدارة أكثر وضوحاً وتٖديداً، وأمكن تٕنب حدة الصراع أو تٗفيفو والذي 
وىو ما أشارت إليو  4اـ التنظيمي ت٢ؤلاء الأفراد،قد ت٭دث نتيجة غموض أدوار العاملتُ كلما زاد وترَسَخ الإلتز 

 (. 2010أبو الرب كالصباح،دراسة )
تصدت عدد من النظريات للحاجات الإنسانية، وتصب ىذه النظريات في فكرة رئيسة  إشباع حاجات العاملين: .6

لديو، وىو يسعى ىي أف للئنساف )ات١وظف( ت٣موعة من اتٟاجات ات١تنوعة وات١ختلفة في ترتيب وسلم الأوليات 
( إفُ أف العامل الإنساني الذي يتلخػص 2010أبو الرب كالصباح،لإشباع ىذه اتٟاجات، وقد توصلت دراسة )

في عػدـ اشباع حػاجة العاملتُ إفُ الإحتًاـ، وعدـ تقدير جهودىم من قبل الإدارات العليا ىو عامل مؤثر سلباً في 
ينة تلك الدراسة في ىذا السياؽ وكمقتًح يؤثر إت٬اباً في الإلتزاـ: عمل الإلتزاـ التنظيمي للعاملتُ، كما اقتًحت ع

 لقاءات مع العاملتُ للتعرؼ على مشاكلهم ومناقشتها وحلها. 
: يعبر اتٟافز عن تلك الوسيلة أو الأداة التي تقدـ للفرد الإشباع ات١طلوب تٟاجاتو الناقصة بدرجات نظاـ الحوافز .7

ف كاف تٯكن ضمو ضمن متغتَ إشباع حاجات العاملتُ السابق إلا أف غالبية الدراسات ومتغتَ اتٟافز وإ 1متفاوتة،
العلمية تعمد إفُ تفريد اتٟوافز في الدراسة وت٘ييزىا على وجو ات٠صوص نظراً لأت٫يتها، وقد توصلت دراسة 
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لتزاـ التنظيمي، كما ( إفُ وجود علبقة إت٬ابية بتُ نظاـ اتٟوافز وات١كافآت وبتُ الإ1996؛الطجم،2008أبازيد،)
( إفُ أف عامل ات١كافآت واتٟوافز يعد أحد العوامل ات١ؤثرة سلباً في 2010أبو الرب كالصباح،أشارت دراسة )
 الإلتزاـ التنظيمي.

: يعد إقناع الأفراد لإت٧از أعمات٢م بكفاءةٍ وفعالية من أكثر الأدوار أت٫يةً وخطورة، وت٘ثل مهمة الإقناع نمط القيادة .8
لب عمل الإدارة، وتتمثل ىذه ات١همة بالتأثتَ في الآخرين، وكسب تأييدىم، وإقناعهم وحفزىم، وتنسيق ىذه ص

وتشتَ الدراسات في ىذا  1جهودىم وتعاونهم في سبيل إت٧از العمل ات١وكل إليهم، وىذا ىو لُبُّ ما تعنيو القيادة،
إحلبؿ اتٟرية وات١ساواة واللبمركزية ت٤ل السلطة  الصدد إفُ أف مديري ات١ستقبل سيواجهوف تٖدياً يتمثل في حتمية

كما   2وات١ركزية، وأف عليهم الركوف أكثر إفُ الأسلوب الدتٯقراطي في القيادة لا الأسلوب التسلطي أو الإستبدادي،
افِ أف سلوكيات القائد وتصرفاتو كقدوة ت١رؤوسيو تلعب دوراً مهماً في التأثتَ على إتٕاىات ىؤلاء ات١رؤوستُ وبالت

 التأثتَ في التزامهم.
( إفُ أنو كلما كاف أسلوب القيادة ملبئما، والإتٕاه ت٨وه إت٬ابياً كلما زادت 2008أبازيد،وقد توصلت دراسة )

( إفُ أف عامل استخداـ الأساليب 2010أبو الرب كالصباح،درجة الإلتزاـ التنظيمي، كما أشارت دراسة )
 العوامل ات١ؤثرة سلباً في الإلتزاـ التنظيمي.  الدكتاتورية في الإدارة على رأس قائمة

: تعتٍ ات١شاركة التنظيمية للؤفراد الإشتًاؾ العقلي والعاطفي للؤفراد في أعماؿ زيادة المشاركة التنظيمية للأفراد .9
التنظيم دوف الإقتصار على النشاط العضلي فقط في أداء العمل، وقد تكوف ىذه ات١شاركة في وضع الأىداؼ، أو 

اذ القرارات، أو حل ات١شكلبت، أو حتى ات١شاركة في رأس ات١اؿ وغتَ ذلك، وقد أوضحت الدراسات أف إتاحة اتٗ
الفرصة للعاملتُ للمسات٫ة بأفكارىم ومقتًحاتهم، وتشجيع التنظيم لذلك يسهم في إطلبؽ قدرات الإبداع 

على رفع مستوى اتٞدية واتٟافزية في العمل،  والإبتكار وات١بادرة، وينمي مهارات الأفراد في العمل، ويشجع العاملتُ
وتٔا يؤدي إفُ تقبل ات١سؤولية، إذ أف مسؤولية العمل قد أصبحت مسؤولية تٚاعية، ويصبح العاملوف أكثر رغبةً في 
العمل اتٞماعي وأكثر تقبلًب لو، وىذا كلو يؤدي إفُ زيادة التزامهم التنظيمي، ولذلك يعتبر العاملوف مشاكل العمل 

وقد شكل مقتًح إتاحة الفرصة للعاملتُ  1لتهم ىم أنفسهم، وتٕدىم يعبروف عن منظمتهم بقوت٢م: "ت٨ن".مشك
بات١سات٫ة بأفكارىم وتشجيعهم لتحمل ات١سؤولية أحد العوامل ات١ؤثرة إت٬اباً في الإلتزاـ التنظيمي التي اقتًحتها دراسة 

 (.2010أبو الرب كالصباح،)
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إف ت٧اح ات١نظمات في تٖقيقها لأىدافها يعتمد على عدد من ات١تغتَات من  ة العمل:تحسن المناخ التنظيمي كبيئ .10
أت٫ها بيئة العمل أو ما يسمى ت٣ازاً ات١ناخ التنظيمي الذي يقوـ بدور أساسي في تشكيل السلوؾ الفردي والتنظيمي 

بأت٫ية العمل الذي يؤدونو، ويتيح ت٢م  داخل ات١نظمات، حيث أف ات١ناخ التنظيمي اتٞيد الذي يشعر العامػػػػػػػػػلوف فيو
فرصة ات١شاركة، وإمكانية تٖستُ وتطوير الأداء، وفرص التدريب والتأىيل، والتشجيع، ودعم الإبداع، وحل 
الصراعات بشكل مناسب، وتطوير وتٖستُ ثقافة ات١نظمة، وتوفتَ عوامل وإمكانات البيئة ات١ناسبة للعمل ىو مناخ 

 بالبقاء في ىذا التنظيم والإلتزاـ تٕاىو، بينما التنظيمات ذوات البيئات ات١تسلطة وات١ثبطة يؤدي إفُ ت٘سك العاملتُ
ت١عنويات العاملتُ، أو تلك التي تتصف باللبمبالاة وعدـ اتٟيوية تنظيمات تشجع على تسرب العاملتُ، ولا تنمي 

ود علبقة دالة إحصائياً بتُ متغتَ ات١ناخ ( إفُ وج2006الوزاف،وقد توصلت دراسة ) 1فيهم قيم الإلتزاـ التنظيمي،
التنظيمي ككل والإلتزاـ التنظيمي، وأف أفراد الدراسة الذين يروف أف ات١ناخ التنظيمي في الإدارات ىو مناخ ملبئم 

 يكوف لديهم إلتزاـ تنظيمي عاؿ.
وإحساس وإدراؾ إنساني  العدالة التنظيمية ىي قيمة لقد سبق الاشارة في فصل سابق إفُ أفالعدالة التنظيمية:  .11

مهم يشعر بو أعضاء ات١نظمة في إطار من التقييمات وات١قارنات التي يتوصل بها الأفراد لإدراؾ واقع حالة الإنصاؼ 
( أف أبعاد العدالة التنظيمية ككل 2004الفهداكم كالقطاكنة،ت٢م من قبل ات١نظمة. وقد توصلت نتائج دراسة )

( إفُ أف عدالة الإجراءات تؤثر Jamaludin,2009تنظيمي، كما توصلت دراسة )وبشكل عاـ تؤثر في الإلتزاـ ال
 بقوة على كل من الالتزاـ ات١ستمر وات١عياري، بينما تؤثر عدالة التفاعلبت بقوة على الالتزاـ العاطفي.

ات١ستقرة ت١وظفيها ( إفُ أف مسؤولية ات١نظمات تتمثل في توفتَ البيئة الآمنة 1996المعاني،: يشتَ )الثقة التنظيمية .12
بتنفيذ سياسات إدارية واضحة تٖقق العدالة التنظيمية، وتطبق النظاـ دوف ت٘ييز، وتٖرص على التعامل تٔصداقية، 
وتوفر البيئة ات١ناسبة التي تشجع على التمسك بأخلبقيات العمل، والتزاـ الأمانة، والإستقامة والقدوة اتٟسنة، 

وفر الدعم ات١ادي وات١عنوي للعاملتُ ات١تميزين، وتٔناخ بعيد عن التسلط والتشكيك، وبالتطبيق على الرؤساء أولًا، وت
كما اشارت   1وبنجاح ات١نظمة في ذلك فإنها تدعم وترسخ الثقة التنظيمية ت٦ا ينعكس إت٬اباً على إلتزاـ أعضائها،

 اً )إت٬ابياً( بالثقة التنظيمية.( وفي نفس السياؽ إفُ إرتباط الإلتزاـ التنظيمي ارتباطا طردي2003رشيد،دراسة )

                                           
 .51-49ص ص ،مرجع سابقاني، ات١ع 1
 .53-52، ص صات١رجع نفسوات١عاني،  1
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: ويعتٍ تلك ات١شاعر التي يبديها الفرد تٕاه عملو في التنظيم، وينشأ من إدراؾ الفرد للفرؽ بتُ ما الرضا الوظيفي .13
تقدمو لو الوظيفة في واقع اتٟاؿ وبتُ ما ت٬ب عليها في اعتقاده أف تقدمو لو، فكلما قل الفارؽ بتُ الواقع وات١فتًض 

  1ادت درجة الرضا الوظيفي لدى ات١وظف.كلما ازد
وقد تباينت الدراسات ابتداءً في تٖديد العوامل ات١ؤثرة في الرضا الوظيفي، ثم فيما إذا كاف الرضا الوظيفي نفسو سبباً 

لبقة مؤثراً في الإلتزاـ التنظيمي أـ نتيجةً لو أـ ىي علبقة تبادلية، إلا أف معظم الدراسات قد أتٚعت على إت٬ابية الع
( أف ىناؾ من الباحثتُ من يرى أف الرضا 2005الأحمدم،بتُ الرضا الوظيفي والإلتزاـ التنظيمي، حيث يشتَ )

وكذلك يعتبر  2الوظيفي يَسْبِق الإلتزاـ التنظيمي، وأف ىذا الرضا تُٯثِّل بذلك سبباً موقفياً في ذلك الإلتزاـ،
 لإلتزاـ التنظيمي.( الرضا الوظيفي عاملًب مؤثراً في ا1996المعاني،)

وىي تلك العوامل ات٠ارجية التي لا تتعلق بالعوامل الشخصية أو ات١تغتَات الوظيفية أو  عوامل خارج التنظيم: .14
التنظيمية السابق ذكرىا، بل تتعلق بعوامل أخرى خارجية كالعوامل الإجتماعية من تقاليد وقيم وأعراؼ وتغتَات 

نية كات١تغتَات ات١تعلقة بالنظاـ السياسي والسياسات العامة في الدولة، والوعي اجتماعية، والعوامل السياسية والقانو 
واتٟريات السياسية، وتأثتَات تلك العوامل ات٠ارجية وذلك ات١ناخ في إلتزاـ ات١وظفتُ تٕاه منظماتهم، ويشتَ 

لإجتماعية السائدة ( في ىذا الصدد إفُ أف ىناؾ دراسات قد ربطت ما بتُ قوة العادات والقيم ا2008دركيش،)
ويدخل في العوامل ات٠ارجية كذلك العوامل الإقتصادية ات١تعلقة بنشاطات  3وبتُ ارتباط ات١وظف تٔنظمة معينة،

وسياسات الدولة الإقتصادية، وبقطاعاتها العامة وات٠اصة، وتأثتَ الظروؼ الإقتصادية، وظروؼ سوؽ العمل، وفرص 
، ويشتَ بعض الباحثتُ إفُ أف أحواؿ الكساد، وارتفاع مستوى البطالة، العمل ات١تاحة على الإلتزاـ التنظيمي

وات٩فاض بدائل العمل ات١تاحة، وقصور ات١علومات عن سوؽ العمل يؤدي إفُ ميل الفرد للبقاء في منظمتو التي يعمل 
  4بها، وبالتافِ ارتفاع مستوى الإلتزاـ التنظيمي لديو تٕاىها.

 اـ التنظيميالمطلب الثاني: نتائج الإلتز 
كما اختلفت الدراسات في تٖديد ت٣موعة العوامل ات١ؤثرة في الإلتزاـ فقد اختلفت كذلك وتباينت في تٖديد 
نتائجو والإتٚاع عليها وقد قدمت بعض ىذه الدراسات ت٪اذج للئلتزاـ التنظيمي تبتتٍ نفسها على أساس مدخلبت 

 )عوامل مؤثرة( للئلتزاـ ، وت٥رجات )نتائج( لو.
 يما يأتي استعراض لأبرز نتائج الإلتزاـ التنظيمي وات١تمثلة بالعوامل التالية:ف 

                                           
 .43ص ،ات١رجع نفسو 1
 .309ص ،مرجع سابقالأتٛدي،  2
 .76ص ،مرجع سابقدرويش،  3
 .88الشمري، مرجع سابق، ص 4
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وىو تٯثل أحد الآثار ات١ميزة للئلتزاـ التنظيمي  الشعور بالفخر كالإنتماء لجهة العمل كالاعتزاز بالعمل فيها: .1
.  العاطفي على وجو ات٠صوص كما سبق إيضاحو عند مناقشة ىذا ات١فهوـ

إف الإعتقاد والإتٯاف بأىداؼ وقيم التنظيم وتبػَتٍَّ الأىداؼ لإيماف بأىداؼ كقيم التنظيم: قوة الإعتقاد كا .2
التنظيمية كما لو كانت ىي أىداؼ الفرد وقيمو، ىي نتيجة ت٘ثل أثراً وتٝة ت٦يزة للئلتزاـ التنظيمي العاطفي على وجو 

 .(Porter et al.,1974ات٠صوص كما سبق إيضاحو في ت٪وذج )
( الروح ات١عنوية نتيجة للئلتزاـ التنظيمي، 2004الفهداكم كالقطاكنة،يعتبر ) املين بركح معنوية عالية:شعور الع .3

( إفُ أف الدراسات بينت أف للئلتزاـ التنظيمي دور مهم في رفع الروح 2006المعاني،وفي ىذا السياؽ يشتَ )
 1أىداؼ التنظيم.ات١عنوية للعاملتُ، ودفعهم إفُ العمل بتعاوف وتٛاس كبتَ لتحقيق 

يعد اتٟد من تسرب العاملتُ ومن دوراف العمل ومن نسب  الحد من تسرب العاملين كمن دكراف العمل: .4
الغياب، ومن ىدر وقت العمل، وارتفاع نسب اتٟضور، وات١يل للبقاء والإستمرار بات١نظمة من النتائج الات٬ابية 

( إفُ أنو ومع تباين واختلبؼ نتائج Allen & Meyer,1990للبلتزاـ التنظيمي، فقد أشار ت٪وج الإلتزاـ لػ )
الإلتزاـ التنظيمي بتباين أبعاده إلا أف نية البقاء بات١نظمة ت٘ثل نتيجة عامة مشتًكة في أبعاد الإلتزاـ الثلبث كلها مع 

( التي 2004الأحمدم،اختلبؼ سبب ىذه النية أو الرغبة في البقاء باختلبؼ البعد. وقد توصلت دراسة )
 أظهرت وجود علبقة عكسية بتُ الإلتزاـ التنظيمي والرغبة في ترؾ العمل.

( إفُ وجود علبقة إت٬ابية بتُ الإلتزاـ التنظيمي والأداء الوظيفي حيث 1999يوسف،: توصلت دراسة )أداء العمل .5
دة الإنتاجية والأداء أشارت إفُ أف زيادة مستوى إلتزاـ الفرد للمنظمة يؤدي إفُ زيادة اتٞهد ات١بذوؿ في العمل وزيا

( إفُ وجود علبقة ارتباط موجبة بتُ أداء ات١رؤوس وإدراؾ رئيسو 2000رياف،وليس العكس، كما توصلت دراسة )
لدرجة التزامو العاطفي فقط، بينما جاء الإرتباط سالباً بتُ أداء ات١رؤوس والتزامو ات١ستمر، وىو ما أشار لو ت٪وج 

( الذي يرى أف أداء العمل يرتبط كنتيجة مع الإلتزاـ العاطفي ثم القيمي Allen & Meyer,1990) ػالإلتزاـ ل
 بدرجةٍ أقل، أما مع الإلتزاـ ات١ستمر فقد لا ينشأ ىذا الإرتباط. 

رجحة للئلتزاـ التنظيمي، فقد أشار سلوؾ المواطنة التنظيمية .6
ُ
: يعد سلوؾ ات١واطنة التنظيمية نتيجة من النتائج ات١

( إفُ ارتباط سلوؾ ات١واطنة التنظيمية كنتيجةٍ من نتائج الإلتزاـ، وبارتباط Allen & Meyer,1990) ػت٪وج الإلتزاـ ل
إت٬ابي بكل من الإلتزاـ العاطفي أولًا ثم القيمي ثانياً، بينما لا يكوف تٙة إرتباط بتُ الإلتزاـ ات١ستمر وسلوؾ ات١واطنة 

( إفُ أف ارتباط ات١واطنة التنظيمية بالإلتزاـ 2008دركيش،شتَ )التنظيمية أو قد يكوف الإرتباط سلبياً بينهما. وي
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العاطفي يأتي إت٬ابياً بسبب أف ىذا الشكل من الإلتزاـ يرتبط أيضاً وبشكل إت٬ابي بالرضا عن العمل، والرضا عن 
 العمل بدوره يرتبط إت٬ابياً بسلوؾ ات١واطنة التنظيمية.

نظر إفُ الإبداع كعملية عقلية، أـ كإنتاج ملموس، وقد أشارت دراسة : اختلف الباحثوف في الالإبداع في الأداء .7
 ( إفُ أف الإبداع يعد نتيجة من نتائج الإلتزاـ التنظيمي.2004الفهداكم كالقطاكنة،)

: إذ أف الإلتزاـ التنظيمي يؤدي بات١وظف إفُ الشعور بالفخر والإعتزاز سهولة جذب كاستقطاب الكفاءات .8
ا، والثناء عليها وت٘جيدىا، ونقل صورة حسنة عنها للآخرين )خاصة مع الإلتزاـ العاطفي( تٔنظمتو، والدفاع عنه

 وىو ما يؤدي إفُ ترغيب الكفاءات في الإنضماـ ت٢ذه ات١نظمة.
يسهم الإلتزاـ ات١رتفع في تٗفيض بعض التكاليف وات١صروفات الإدارية ات١رتبطة بعملية إختيار تقليل التكاليف:  .9

( أف ات٩فاض الإلتزاـ 2004الفهداكم كالقطاكنة، ، وتعيينهم، وتدريبهم، حيث أشارت دراسة )ات١وظفتُ اتٞدد
التنظيمي لدى العاملتُ ت٭مل ات١نظمة مزيداً من التكاليف ات١رتبطة ببعض السلوكيات السلبية كالإضراب عن العمل، 

 ت السلوكية.واللبمبالاة،  والغياب ات١تكرر، والإنتاج ات١نخفض وغتَ ذلك من ات١شكلب
( إفُ إفتًاض جتٍ ات١وظف ات١لتزـ تٕاه 2011عبدالرحمن،يشتَ ) ترقي الموظف كتقدمو الوظيفي على غيره: .10

 منظمتو دوف الآخرين )غتَ ات١لتزمتُ( تٙار التزامو ىذا ترقية، وتقدماً في السلم الوظيفي.
( أف للئلتزاـ آثاراً إت٬ابية في 2011عبدالرحمن،يرى ) تأثير الإلتزاـ التنظيمي في الحياة الخاصة للموظف: .11

حياة ات١وظف ات٠اصة خارج نطاؽ العمل، وأف الفرد ذو الإلتزاـ ات١رتفع يتميز بدرجاتٍ عالية من السعادة والرضا 
( أف ىذا التأثتَ ىو تأثتَ سلبي خاصة 1996المعاني،والراحة، إضافة إفُ ارتفاع قوة علبقتو العائلية، بينما يرى )

الإلتزاـ عن حده وأصبح التزاما متطرفاً. ويوضح الشكل أدناه العوامل ات١ؤثرة في الإلتزاـ التنظيمي والنتائج إذا ما زاد 
 ات١تًتبة عنو والتي استعرضتها الدراسة اتٟالية:
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العوامل الديموغرافية الشخصية كالوظيفية 
الدكافع الذاتية 
 خصائص العمل كالوظيفة 
ين كنظاـ الحوافزإشباع حاجات العامل 
 نمط القيادة كزيادة المشاركة التنظيمية 
 تحسين المناخ التنظيمي كبيئة العمل 
 العدالة التنظيمية 
 الثقة التنظيمية 
الرضا الوظيفي 
عوامل خارج التنظيم 

الشعور بالفخر كالانتماء للمنظمة 
قوة الاعتقاد كالايماف بأىداؼ المنظمة 
الركح المعنوية العالية 
د من تسرب العاملينالح 
أداء العمل 
سلوؾ المواطنة التنظيمية  
الإبداع في الأداء 
الترقي الوظيفي للموظف 
تأثير الالتزاـ في الحياة الخاصة للموظف 

 عوامل مؤثرة في الالتزاـ الالتزاممترتبة عن نتائج 
 الالتزاـ التنظيمي

 (: العوامل المؤثرة في الإلتزاـ التنظيمي كنتائجو05الشكل رقم )

 اسات السابقة..من إعداد الباحث بالاعتماد على الدر المصدر: 
 خلاصة الفصل:

في الأختَ تٯكن القوؿ أف الالتزاـ التنظيمي من الأمور ات١همة التي تناولتها الأتْاث والدراسات نظراً لأت٫يتها في 
زيادة الكفاءة والفاعلية، حيث يعد من ات١صطلحات اتٟديثة الاستخداـ في ت٣اؿ العلوـ الإنسانية ويصفو البعض على أنو 

رتباط النفسي الذي يشعر بو الفرد تٕاه منظمتو، أو ىو العملية التي تصبح فيها أىداؼ ات١نظمة وقيمها نوع من الا
والأفراد أكثر اندماجًا وتطابقًا، فالفرد في ات١نظمة كلما تطابقت أىدافو مع أىداؼ ات١نظمة وكلما تولدت لديو الرغبة 

للبقاء فيها، ظهر ذلك جليًا في أدائو وقيامو بات١هاـ ات١طلوبة منو القوية في المحافظة على عملو وبذؿ أعلى درجات اتٞهد 
في عملو، فالالتزاـ التنظيمي يزيد من ارتباط الفرد بعملو ويقلل من السلوؾ السلبي كالإت٫اؿ والتقصتَ في العمل أو 

سلوكو وعلبقتو بزملبئو  الغياب وترؾ العمل بينما ضعف الالتزاـ لدى الفرد وعدـ إحساسو بات١سؤولية يؤثر سلبًا على
 ورؤسائو.

وعليو فإف الالتزاـ التنظيمي أصبح مطلباً تٖرص كل منظمة اتٟفاظ على ات١ستوى ات١تميز في درجاتو وانعكاساتو 
من خلبؿ تقدنً الدعم للؤفراد العاملتُ بها وزيادة ثقتهم وبالتافِ زيادة دافعيتهم لإت٧از ات١هاـ ات١وكلة ت٢م تٔا يضمن 

 ية والفعالية التنظيمية.الاستمرار 
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 تمهيد
يعد موضوع الدافعية من أىم موضوعات البحث ات١رتبطة بالسلوؾ الإنساني كالبيداغوجيا والإقتصاد والسياسة 

ع والفن وغتَىا، وأكثرىا دلالة سواء على ات١ستوى النظري أو التطبيقي، حيث أف مبعث الاىتماـ بدراسة ىذا ات١وضو 
يعود أساسا إفُ ت٤اولة فهم سلوؾ الأفراد ومن تٙة إمكانية التحكم فيهم وتوجيههم، حتى تٯكن التنبؤ بسلوكياتهم 

 وضبطها في ات١ستقبل، ت٦ا يسهم في تقليل ظهور بعض أت٪اط السلوؾ غتَ ات١رغوب فيو. 
ى باستمرار لتحقيق إنتاجية ت٤ور اىتماـ ات١نظمات ات١ختلفة، التي تسع -ولا تزاؿ-وحيث أف الدافعية كانت 

أعلى وتٖستُ في الأداء وتقليص معدؿ الدوراف الوظيفي، ومعدؿ التغيب عن العمل، وتقليص الأخطاء، والعمل على 
حث الأفراد على بذؿ أقصى جهد  -وبشتى الوسائل والطرؽ ات١مكنة-ترشيد الإنفاؽ وغتَىا، فإف ات١نظمات تٖاوؿ

تاجية، فتارة تلجأ إفُ زيادة الرواتب ومنح ات١زايا ات١ختلفة، وتارة أخرى تلجأ إفُ وعطاء لتحقيق أعلى مستويات الإن
استخداـ العقاب، وطورا تلجأ إفُ مسائل أخرى، ومع ذلك كلو لا تٖقق ات١نظمات في تٚيع الظروؼ والأحواؿ ما تصبو 

 اـ الدافعية لدى الإنساف. إليو من أداء وإت٧از عاؿ من قبل الأفراد ويعود السبب في ذلك إفُ مدى تعقد نظ
إف دراسة الدافعية الإنسانية تعتٌ أساسا بالإجابة على تساؤلات من شاكلة: ت١اذا يتصرؼ الناس على ت٨و 
معتُ؟ ت١اذا يقدـ الإنساف على سلوؾ معتُ؟ وت١اذا ت٧د موظفتُ يكرسوف جهودىم ووقتهم للعمل بينما يبذؿ آخروف 

راضيا عن عملو ويستمتع بالقياـ بالعمل، وموظفا آخر مستاء ويكره عملو؟ وقد  أدنى ت٣هود ت٦كن؟ ت١اذا ت٧د موظفا
، وتبدو اتٟاجة حقيقية وملحة إفُ  أضحت كل تلك الأسئلة، أسئلة أساسية مهمة وذات أولوية تواجو منظمات اليوـ

 إجابات علمية موضوعية عليها.
 المبحث الأكؿ: الاطار الفكرم للدكافع الإنسانية 

وافع أو الدافعية واحدًا من أىم ت٤اور موضوعات علوـ النفس والإدارة اتٟديثة، حيث أنها تهدؼ إفُ ت٘ثل الد
إعطاء السلوؾ الإنساني قيمة ومعتٌ، كما أنها تسعى إفُ تفستَ السلوؾ الراىن تٔا يسمح بالتخطيط للسلوؾ ات١ستقبلي. 

العمل ات١نظم ذاتو، لكن ىذه ات١شكلة فَ تٖظ بالاىتماـ وتعتبر مشكلة تٖريك دافعية الأفراد لأداء العمل قدتٯة قدـ 
ات١طلوب من قبل الباحثتُ ات١ختصتُ إلا في أواخر القرف ات١اضي، بل إف الدراسات التجريبية اتٞادة والتنظتَ المحكم فَ 

النظريات ما  يبدأ إلا منذ حوافِ ثلبثتُ سنة، أين جاءت مفاىيم الدافعية في سياؽ العديد من النظريات، وأشهر تلك
كما إستفادت مفاىيم الدافعية   1،(Maslow,1943-1953لأبراىاـ ماسلو ) الدافعية الإنسانيةيعرؼ بنظرية 

 من اتٞهود البحثية ات١تأخرة، والتي سات٫ت في تسكتُ ىذا ات١فهوـ ضمن الإطار الفكري للدافعية.

                                           
1
 Abraham, Maslow., "Motivation and Personality", Harper and Row, New York, 1954 
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ئصها، وظائفها، بالإضافة إفُ أىم النماذج فيما يلي رصد لطبيعة مفهوـ الدوافع أو الدافعية، أنواعها وخصا
 النظرية ات١فسرة ت٢ا.

 مدخل عاـ للدكافع الإنسانية المطلب الأكؿ:
 أكلا: الدافع 

لفظة )دافع( في اللغة تأتى من الفعل )دفع(، يقاؿ دفع إفُ فلبف دفعا: انتهى إليو، ويقاؿ ودفع الشيء: ت٨اه 
مدفعا، أي منعت. ودافع الله عنك ات١كروه دفاعا، وىو أحسن من دفع. ودفعت عنو كذا وكذا دفعا و  1وأزالو بقوة.

 والدفاع: الشيء العظيم الذي يدفع بعضو بعضا. 
والدافعة: التلعة تدفع في تلعة أخرى...، وتٚعو دوافع. والاندفاع: ات١ضي في الأمر كائنا ما كاف. ودفع فلبف إفُ 

 2فلبف، انتهى إليو.
(، وتعتٍ عامل انفعافِ حركي فطري أو مكتسب شعوري Motiveاللغة الأجنبية مصطلح )ويقابل لفظة )الدافع( في 

كما تعود   3أو لا شعوري يثتَ نشاط الفرد للؤداء والإت٧از أو تٖقيق غاية، وينشأ داخل الفرد كنتيجة ت٠برتو في اتٟياة،
ووفقا لقاموس  4ؾ أو يدفع.( أي ت٭ر Movere( في أصلها إفُ الكلمة اللبتينية )Motivationلفظة دافعية )

( يعتٍ اتٟاجة أو الرغبة التي تدفع الفرد Motive، فإف الدافع )(Webster’s Dictionary) وبستً
 5للعمل.

ولفظة )الدافع( اصطلبح عاـ شامل ت٭توي على ألفاظ كثتَة تٖمل معتٌ الدافع كاتٟافز والباعث والرغبة وات١يل 
  6لقصد والنية والغاية والإرادة.واتٟاجة والنزعة والعاطفة والغرض وا

 7وتٯكن أف نستدؿ من تعدد ات١عاني اللغوية ت١فهوـ الدافع على أمرين ت٫ا:
 .تعدد دلالات الدوافع لتشتمل على اتٞوانب الفطرية واتٞوانب ات١كتسبة من السلوؾ 

 :قياـ ىذه الدلالات على مفهومتُ؛ وت٫ا 
 طرية وراءه.الدافع كطاقة مغذية للسلوؾ تعكس الناحية الف 

                                           
 .289، ص2004، القاىرة، مصر، 4"، مكتبة الشروؽ الدولية، الطبعةالمعجم الوسيطت٣مع اللغة العربية، " 1
 .35-34، ص ص2003، بتَوت، لبناف، 2، ج1"، تٖقيق: عبد اتٟميد ىنداوي، دار الكتب العلمية، طكتاب العين"ات٠ليل ابن أتٛد الفراىيدي،  2
، الرياض، السعودية، 1دار عافَ الكتب للطباعة والشر والتوزيع، ط عربي"،-الشامل: قاموس المصلحات العلوـ الاجتماعية إنجليزم" مصلح أتٛد، صافٌ، 3

 .351،ص1999
 .119، ص1995"، دار الفكر، عماف الأردف، السلوؾ التنظيمي: مفاىيم كأسس سلوؾ الفرد كالجماعة في التنظيمكامل ت٤مد ات١غربي، " 4
  http://www.yourdictionary.com/motive#websters  وبستر قاموس :انظر 5
 .111، ص1986"، دار الكاتب العربي للطباعة والنشر، القاىرة، مصر، أصوؿ علم النفسراجح، أتٛد عزت، " 6
 .100، ص1989"، الرياض، السعودية، ـ كعلم النفسالإسلات٤مد ت٤مود عبد اتٞابر، " 7

http://www.yourdictionary.com/motive#websters
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  .كتسب منو
ُ
 الدافع كتكوين فرضي لتفستَ السلوؾ حيث يعكس ات١تعلَّم وات١

 ثانيا: الدافعية في الإسلاـ
تشتَ ات١صادر الإسلبمية للدوافع التي تٖدث عنها علماء النفس والإدارة المحدثوف بالفطرة والشهوات، كما ورد 

ويشتَ القرآف الكرنً للفعل )دفع( تٔعاف  1الغرائز كما أورد بعض العلماء،في القرآف الكرنً، وات١لذات والدواعي اتٞبِّلية و 
ومدلولات لفظية متعددة تفضي إفُ بعضها البعض في ات١ضموف النهائي، والأىداؼ النهائية للدوافع، ولكن ىذه 

ة المحدثوف، وجدير الاستخدامات اللفظية لا تستَ مع مفهوـ الدوافع ومصطلحاتها ات١ختلفة لدى علماء النفس والإدار 
بالذكر التأكيد على أنو ليس الغرض من تناوؿ ىذا الفرع أف نتُبع اللفظ القرآني للمصطلح كما ىو عند علماء النفس 
والإدارة، بل الأصح إبراز ت٘يز اللفظ القرآني ودلالتو على ما ىو دونو وسواه. ومن الآيات القرآنية الكرتٯة التي تٖدثت 

 لي:عن تلك الدوافع ما ي
 يقوؿ الله عز وجل ت٥اطبا أبي البشر... .ٰكىأىنَّكى لاى تىظْمىأي فًيهىا كىلاى تىضْحىىٰ  إًفَّ لىكى أىلاَّ تىجيوعى فًيهىا كىلاى تػىعْرىل

2 ،
 اشتملت ىذه الآية على عدة دوافع وىي: 

 ألا تٕوع(؛ دافع الأكل( 
 ولا تعرى(؛ دافع الوقاية كاللبس( 
 فيها(؛ )وأنك لا تظمأ  دافع الشرب 
 ولا تضحى(؛ دافع السكن كالمقاـ في مكاف آمن( 

  ُيقوؿ الله تعافكىتيحًبُّوفى الْمىاؿى حيبًّا جىمًّا
نػْيىاويقوؿ عز وجل   3 الْمىاؿي كىالْبػىنيوفى زيًنىةي الْحىيىاةً الدُّ

، وتشتمل 4
ػػػػػاف في الأغلب أثنػػاء تنشئتػو وىي مػن الػػدوافع النفسية التي يتعلمها الإنسػػ دافع التملكىذه الآيات على 

الاجتماعية، فالثقافة التي ينشأ فيها وخبرتو الشخصية تعلمو حبو لامتلبؾ ات١اؿ وغتَه من ات١متلكات التي تبعده عن 
 ات٠وؼ وت٘نحو الأماف من الفقر وت٘ده بالنفوذ واتٞاه والقوة في المجتمع.

 الله تعافُ يقوؿ  لىىفػىوىسْوىسى إًلىيْوً الشَّيْطى يـ ىىلْ أىديلُّكى عىلىى شىجىرىةً الْخيلْدً كىميلْكو لاى يػىبػْ افي قىاؿى يىا آدى
ويقوؿ  5

 ا اسْمي اللَّوً  ...كىلىوْلاى دىفْعي اللَّوً النَّاسى بػىعْضىهيمْ ببًػىعْضو لىهيدِّمىتْ صىوىامًعي كىبيًىعه كىصىلىوىاته كىمىسىاجًدي ييذكْىري فًيهى

                                           
 .68، ص2003"، دار ات١سلم للنشر والتوزيع، الرياض، السعودية، علم النفس الدعومعبد العزيز النغيمشي، " 1
 .119-118-117سورة طو، الآيات،  2
 .20سورة الفجر، الآية 3
 46سورة الكهف، الآية 4
 .20سورة الأعراؼ، الآية 5
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ثًيران... 1كى
  عدواف في سلوؾ الإنساف تٕاه الآخرين دافع العدكافدافعية أخرى، وىي  الكرتٯة الآياتتبرز ىذه ،

 بهدؼ اتٟاؽ الأذى بهم، أيا كانت صور العدواف بدني أو لفضي. 

  ُيقوؿ الله تعاف هىا لاى تػىبْدًيلى لًخىلْقً اللَّوً ذىلًكى الدِّيني  فىأىقًمْ كىجْهىكى للًدِّينً حىنًيفنا فًطْرىةى اللَّوً الَّتًي فىطىرى النَّاسى عىلىيػْ
الْقىيِّمي كىلىكًنَّ أىكْثػىرى النَّاسً لاى يػىعْلىميوفى 

، فالإنساف يشعر في دافع نفسيوتبرز ىذه الآية الكرتٯة واقع التدين وىو  2
لب منو أعماؽ نفسة بدافع يدفعو إفُ البحث والتفكتَ ت١عرفو خالقو وخالق الكوف والتمسك بو والالتجاء إليو سائ

 العوف في كل مصيبو من مصائب اتٟياة.
بناءً على ما ورد سابقا، يتضح ت٘يز اللفظ القرآني ودلالاتو على ما ىو دونو، فالآيات القرآنية السابقة تٔعانيها 

لفة،  ودلالاتها ىي توجيهات ربانية للدافعية في الإنساف، وذلك في مظاىر متعددة من النشاط ات١رتبط بنواحي اتٟياة ات١خت
كما أنها ت٘ثل التنظيم الإسلبمي للدوافع، يفوؽ ما يعرؼ من معاف ومفاىيم للدوافع كما ىي معروفة ومأمولة لدى 

 ات١شتغلتُ بعلم النفس والإدارة.
وفي ت٤اولة أولية للتعرؼ على أسس ومبادئ دوافع السلوؾ في أعماؿ بعض علماء ات١سلمتُ، فإف الإمػاـ 

دافع ىو كػل مػػػػا يدفػع إفُ النشػػاط النفسي أو السلػػػوؾ مهما كػػاف نػوعػػػو حػركيػا أو ذىنيا، وإذا كاف الغػػػػػزافِ يػرى أف الػ
كما   3الغالب أف يكوف غتَ مشعور بو فإف شعرنا بو كاف رغبة، وإذا قوى واستقر بتأثتَ التجارب الانفعالية كاف عاطفة،

 4ىي: يذكر أف الدوافع النفسية ترتبط بثلبثة مبادئ
 :ويتمثل في ات١يوؿ البهيمية التي من شأنها تنمية تٝات نفسية وعقلية سيئة؛ المبدأ الخلقي 
 ميوؿ فردية )كات١يل إفُ الطعاـ واتٞنس( وميوؿ اجتماعية ترتبط تْب البقاء؛مبدأ حب البقاء : 
 :ت٠وؼ من الله والرجاء فيو؛ ويتمثل في ميوؿ الإنساف الراقية مثل: باعث ادافع ديني  ويشتمل على: مبدأ الفرضية

 ويتمثل في ميوؿ الإنساف الدونية؛ دافع الهول
وت٦ا ت٬در الانتباه إليو أف ات١بادئ التي ذكرىا الغزافِ أشارت إفُ الدافع الديتٍ بشكل خاص، وىو ما فَ ينتبو 

 إليو أصحاب التعريفات ات١ختلفة للدافعية عند علماء النفس والإدارة.
 

                                           
 .42حج، الآيةسورة ال 1
، الآية 2  .30سورة الروـ
"، مكتبة السلوؾ الانساني: بين التفسير الاسلامي كأسس علم النفس المعاصرعبد المجيد سيد أتٛد منصور، زكريا اتٛد الشربيتٍ، اتٝاعيل ت٤مد الفقى، " 3

 .149، ص2002الات٧لو ات١صرية، القاىرة، مصر، 
"، ت٣لة كلية الآداب، وؾ في سويتها كانحرافها بين الإسلاـ كعلم النفس الحديث: دراسة نفسية مقارنةدكافع السلأتٛد تٚعو ت٤مد أبو شنب، " 4

 (.49-1. )ص ص13-12، ص ص2010(، جامعة الزقازيق، مصر، 52(، العدد)23المجلد)
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 الدافعية في الفكر الإنساني ثالثا: نشأة كتطور
لقد ظل الفلبسفة لعدة قروف يتجادلوف في طبيعة الإنساف، وكثتَا ما كانوا يثتَوف الأسئلة ويستخرجوف النتائج 

فالفلسفة العقلبنية التي سادت الفكر الإنساني لسنتُ طويلة افتًضت أنو كائن منطقي وأنو عن طريق  1عن الدافعية،
وتٮتار أي السبل يتبع إزاء موقف ما، وبالتافِ يعتبر مسؤولا عن أفعالو، وضمن إطار نظرة من ىذا  التفكتَ العقلبني يقرر

النوع لا تٖتل الدافعية مكانا في تقرير سلوؾ الإنساف، ومع بدايات القرف السابع عشر بدأت تظهر فلسفات أخرى لا 
جوانب في حياة الإنساف لا عقلبنية، واعتبر تنظر إفُ الإنساف على أنو كائن عقلبني فقط، بل اعتبرت أف ىناؾ 

الفلبسفة اتٞدد أصحاب النظرة ات١يكانيكية أف ىناؾ جوانب متعددة في سلوكو تظهر نتيجة عوامل داخلية أو خارجية 
 2ليس للئنساف سيطرة عليها وكأنهم يقولوف أف سلوكو مدفوع بعوامل ت٤ددة تٖتم عليو أف يتصرؼ بطريقة معينة.

لقرف العشرين أصبحت الدوافع موضوعا ىاما في علم النفس بفضل جهود العافَ السلوكي وليم وفي أوائل ا
الغرائز، وواصل علماء السلوؾ تسمية آلاؼ الذي أطلق عليها مصطلح  (W. MC-DouGall) ماكدوجاؿ

ا اليوـ فيبذؿ من الغرائز بطريقة واقعية، وسرعاف ما أصبح واضحا عدـ جدوى إطلبؽ مصطلح غريزة على كل فعل، أم
علماء النفس والإدارة جهودا معتبرة لتحديد الأت٪اط ات٠اصة بالدوافع، ويركز معظمهم على وصف وتفستَ ما يؤثر على 

  3السلوؾ الدافعي.
 المطلب الثاني: ماىية الدافعية

نها تٝة شخصية، تٕدر الإشارة في بداية الأمر إفُ أف ىناؾ العديد من الأفراد الذين ينظروف إفُ الدوافع على أ
أي أف البعض تٯتلكها بينما البعض الآخر لا تٯتلكها، ومن الناحية التطبيقية ت٧د ات١ديرين يصنفوف بعض مرؤوسيهم على 
أنهم كسافُ تنقصهم الدافعية، تصنيف مثل ىذا تٮالف كليا ما يعرؼ عن الدوافع، حيث أف مستوى الدافعية تتغتَ 

 4الأفراد في أوقات ت٥تلفة.باستمرار عند الفرد الواحد وبتُ 
 

                                           
 .19، ص1988، القاىرة، 1شروؽ، ط"، ترتٚة: أتٛد عبد العزيز سلبمة وت٤مد عثماف ت٧اتي، دار الالدافعية كالانفعاؿ" إدوارد موراي، 1
 .126، ص2000، عماف، الأردف، 1"، دار الفكر،طمبادئ علم النفسعبد الرتٛاف عدس ونايفة قطامي، "  2
 .11-10، ص ص2000، مصر، 1"، تر: سيد الطوب وت٤مد عمر، الدار الدولية للبستثمارات الثقافية، طالدافعية كالانفعالات" ليندا دافيدوؼ، 3
، بنغازي، ليبيا، 1، ط0"، منشورات جامعة قاريونس، المجمدعمم النفس الصناعي والتنظيمي الحديثالطيب كشرود، "عمار  4

 .35، ص1995
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، على أساس أف الدافع عبارة الدافع ومفهوـ الدافعية بتُ مفهوـ 1(Atkinson,1964وتٯيز أتكنسوف )
عن استعداد الفرد لبذؿ اتٞهد أو السعي في سبيل تٖقيق أو إشباع ىدؼ معتُ، أما في حالة دخوؿ ىذا الاستعداد أو 

  2ريح فذلك يعتٍ الدافعية باعتبارىا عملية نشطة.ات١يل إفُ حيز التحقيق الفعلي أو الص
( إفُ أف مفهوـ الدافعية أكثر اتساعا وشمولا من مفهوـ الدافع، ويستخدـ مفهوـ 2007يونس،كما يشتَ )

الدافعية في معنيتُ ت٫ا؛ الأوؿ: عبارة عن منظومة من العوامل ات١سببة للسلوؾ وتدخل ىنا مفاىيم عدة كاتٟاجات 
الثاني: فيتضمن وصفا للعملية التي تعمل على استثارة ومساندة النشاط السلوكي في مستوى معتُ،  والدوافع، أما

إلا  3فالدافعية ىي تٚلة الأسباب ذات الطابع النفسي والتي تفسر سلوؾ الإنساف من حيث بدايتو واتٕاىاتو ونشاطو،
كلبت٫ا عن ات١لبمح الأساسية للسلوؾ ات١دفوع، وإف  أف التمييز بتُ ات١فهومتُ لا يبرر مسألة الفصل بينهما، حيث يعبر  

 4كانت الدافعية ىي ات١فهوـ الأكثر عمومية.
 : مفهوـ الدافعيةأكلا

لقد استقطب مفهوـ الدافعية الكثتَ من العلماء للبحث فيها، وذلك للدور الأساسي الذي تلعبو في تٖديد 
وتوجهو لتحقيق غاية معينة يشعر باتٟاجة إليها وأت٫يتها ات١ادية  وجهة السلوؾ، فالدافعية ىي القوة التي تٖرؾ سلوؾ الفرد

أو ات١عنوية، وتستثار ىذه القوة بعوامل تنبع من الفرد نفسو)حاجتو، خصائصو، ميولو واىتماماتو( أو من البيئة ات١ادية أو 
 5النفسية المحيطة بو )أشخاص، موضوعات، أفكار، وأدوات(.

إفُ ما تٮص الفرد على القياـ بنشاط سلوكي وظيفي، أي أف الفرد تٯارس  كما تستخدـ الدافعية للئشارة
سلوكا معينا بسبب ما يتلو ىذا السلوؾ من نتائج وعواقب تشجع بعض حاجاتو أو رغباتو، ورتٔا كانت ىذه اتٟقيقة، 

و عمليات تٗص ىذا ىي ات١سلمة التي تكمن وراء مفهوـ الدافعية حيث يشتَ ىذا ات١فهوـ إفُ حالة شعورية داخلية، أ
 6السلوؾ وتوجهو وتبقي عليو.

                                           
1 .", Princeton, NJ: Van Nostrand, 1964An introduction to motivationJohn, W. Atkinson., " 

 67ص ،2000 مصر، القاىرة، والتوزيع، والنشر للطباعة غريب دار ،"للئت٧از الدافعية" خليفة، ت٤مد اللطيف عبد 2
 .15، ص2007، عماف، الأردف، 1"، دار ات١ستَة للنشر والتوزيع، طسيكولوجية الدافعية كالانفعالاتبنو يونس، ت٤مد ت٤مود، " 3
 .419، ص1990القاىرة، مصر،  ،3ط "، مكتب غريب،علم النفس العاـالسيد، عبد اتٟليم ت٤مود وآخروف، " 4
 84، ص1996، عماف، الأردف، 2"، دار الفرقاف للنشر والتوزيع، طالميسر في علم النفس التربومأتٛد بلقيس، توفيق مرعي، " 5
 .206، ص1996، عماف، الأردف، 3"، دار الفرقاف للنشر والتوزيع، طعلم النفس التربومعبد اتٟميد نشواف، " 6
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حسب توجهات الباحثتُ  للدافعيةعدة تعريفات  -منها أو العربية سواء الأجنبية-في الدراسات  وقد ورد
( والذي يصفها من خلبؿ المحددات الداخلية بأنها عبارة عن Young,1961)نبتدئها بتعريف النظرية والفكرية 

 1ىدؼ معتُ. خلي تثتَ السلوؾ وتدفعو إفُ تٖقيقوتوتر دا حالة استشارة
ويتضمن ىذا التعريف  2ىدؼ معتُ. بأنها استعداد الفرد للمجاىدة في سبيل تٖقيق (1996،الديبويعرفها )

 3العلبقة التي توجد بتُ جوانب ثلبثة ىي: الدافع، والباعث وتوقع الباعث.
ت اتٟالية للئختيار )التوجو(، وات١ثابرة وقوة السلوؾ ( الدافعية بأنها تشتَ إفُ المحدداBeck,1978ويعرؼ )
 4ات١وجو ت٨و ات٢دؼ.

( الدافعية بأنها قوة دافعة تؤثر في تفكتَ الفرد وإدراكو للؤمور والأشياء، كما 1982بيومي،كذلك عرؼ )
 5توجو السلوؾ الإنساني ت٨و ات٢دؼ الذي يشبع حاجاتو ورغباتو.

حالة جسمية أو نفسية داخلية تؤدي إفُ توجيو الكائن اتٟي تٕاه  ( الدافع بأنو1987زىراف،كما يصف )
 6أىداؼ معينة.

( الدافع بأنو عبارة عن عامل داخلي يستثتَ سلوؾ الإنساف ويوجهو E. Muraay,1988ويعرؼ )
ي الذي ت٬د وت٭قق فيو التكامل، كما تتأثر الدافعية بعوامل مثل ات٠برات السابقة للشخص، قدراتو اتٞسمية وات١وقف البيئ

 7فيو نفسو.
( أف الدافعية ىي اتٟالات أو القوى الداخلية التي تٖرؾ الفرد وتوجهو لتحقيق ىدؼ 1997علاكم،ويرى )

معتُ، وأنها ليست شيئا ماديا؛ أي أنها ليست حالات أو قوى تٯكن رؤيتها مباشرة وإت٪ا ىي حالة في الفرد يستنتج 
 8شاط الفرد نفسو.وجودىا من أت٪اط السلوؾ ات١ختلفة ومن ن

( needأو ) عمػػػلية تبػػدأ بوجػػػػود نقػػػص ( تعػريفا آخػػر للدافعية، حيث يعرفػػػػانها بأنها2003حسػػن،ويذكػػر )
 9( في سبيل تٖقيق ىدؼ ما.drive( وتعد الدافع أو الباعث )Activatesحاجة فيزيولوجية أو نفسية تنشط )

                                           
 نقلب عن: .419، صبقمرجع ساالسيد، عبد اتٟليم ت٤مود وآخروف،  1
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 1الدافعية تٯكن ابراز طبيعتها على النحو الآتي:من خلبؿ الاستعراض السابق لتعاريف 

  َالدافعية حالة جسمية ونفسية داخلية تثتَ السلوؾ في ظروؼ معينة ومتواصلة حتى ينتهي إفُ غاية معينة فهي تستثت
 النشاط وتٖدد اتٕاىو لتحقيق ىدؼ معتُ؛

 و ات٢دؼ وتستمر ىذه الطاقة معبأة إفُ الدافعية وظيفة تنشيطية فهي تعمل على تعبئة الطاقة لدى الفرد وتٖفزه ت٨
 أف يشبع الفرد حاجتو أو ت٭قق ىدفو؛

 .الدافعية وظيفة توجيهية، فهي توجو سلوؾ الفرد وما ينوي القياـ بو في ات١ستقبل ت٨و تٖقيق ات٢دؼ 

 ،زاتو أو حسب حاجاتو النفسية وت٦ي تٗتلف الدافعية من فرد لآخر سواء من حيث قوة التأثتَ أو من حيث النوع
 الشخصية والتي عادة لا يتشابو فيها اثناف.

  الدافعية عملية معقدة وذلك يرجع إفُ تعاملها مع حاجات الإنساف الداخلية الشعورية منها وغتَ الشعورية من
 أجل إشباعها والتي ترتبط بعوامل البيئة وما تٖتاج في السلوؾ ات١وجو.

عية يتضمن عدة تعريفات تٗتلف حسب توجهات الباحثتُ كما ويتضح من التعاريف السابقة أف مفهوـ الداف
 النظرية والفكرية، وكذا طبيعة عملية الدافعية من حيث التعقيد في مكوناتها وخصائصها. 

( أف تعدد تعريفات الدافعية واختلبفها يرجع إفُ عدة عوامل، من أت٫ها 1988حسين،يبتُ )وفي ىذا السياؽ 
ا دوف غتَىا تْكم التوجهات ات١تمايزة ت٢ؤلاء ات١نظرين، فهناؾ من يركز على بعض مظاىر تركيز ات١نظرين على مظاىر بعينه

عملية الاستثارة مثل التوتر العضلي أو معدؿ النبض أو التنفس، وىناؾ من يركز على كيفية تعامل الفرد مع الأىداؼ،  
ن يركز على ت٤ددات ىذا ات١فهوـ وىناؾ كما يرجع تعدد تعريفات الدافعية إفُ اختلبؼ أسلوب التعامل معو، فهناؾ م

 2من يركز على النتائج ات١تًتبة.
، وىو مفهوـ والإدارة كما تٯكن الإشارة إفُ أف مفهوـ الدافعية أو الدافع كباقي ات١فاىيم في علم النفس

مينيا(، بل ىو ، أي أنو ليس مفهوما فرضيا )تٗنستنتجو من الآثار التي يتًكها السلوؾ ات١لبحظ لدى الأفراد افتًاضي
مفهوـ فعلي وموجود أصلب، ووجوده غتَ قابل للشك وىو مفهوـ إجرائي أي قابل للقياس والتقييم وات١لبحظة غتَ 
ات١باشرة، فالدافع ينتمي إفُ السلوؾ ذاتو ويعد صفة شخصية ثابتة خاصة بالسلوؾ والتي تعمل على تٖفيز السلوؾ من 

  الداخل ت٨و إت٧از تصرفات معينة.
و؛ تٯكن وضع تعريف للدافعية بأنها ت٣موعة القوى الداخلية وات٠ارجية الناشئة في نشاط الفرد، تستثتَ)تٖفز وعلي

 أو تٖرؾ( سلوكو وتوجهو ت٨و تٖقيق ىدؼ معتُ. والشكل أدناه يوضح طبيعة مفهوـ الدافعية.

                                           
 .120، صمرجع سابقكامل ت٤مد مغربي،  1
 .71صعبد اللطيف ت٤مد خليفة، مرجع سابق،  2
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 (: طبيعة مفهوـ الدافعية06الشكل رقم )

 ى دراسات سابقة.من إعداد الباحث بالاعتماد عل المصدر:
 

من ناحية أخرى؛ ورغم اختلبؼ العلماء السلوكيوف في تفستَ مفهوـ الدافعية من حيث ات١نشأ والوظيفة التي 
 1تقوـ السلوؾ، إلا أنهم اتفقوا حوؿ تٖديد بعض ات٠صائص التي تتميز بها الدوافع؛ وىي:

 :ـ الفرد بتصرؼ معتُ ت٦ا يساعد ذلك تساعد الدوافع على إعطاء تفستَ لأسباب وأىداؼ قيا تفسير السلوؾ
 على التنبؤ بسلوؾ ت٦اثل مستقبلب؛

 :فدرجة قوة الدوافع تتحكم في درجة قوة السلوؾ لدي الفرد، تٔعتٍ أنو كلما كاف الدافع قوياً   درجة قوة السلوؾ
 كاف السلوؾ الناتج عن ذلك قوياً؛

 :ة عن الوجهة التي سيتخذىا الإنساف في سلوؾ تٔعتٍ أف دراسة الدوافع تساعد على إعطاء فكر  اتجاه السلوؾ
معتُ بسبب نشوء دافع ت٤دد، فالإنساف لدية عدة بدائل، وت٧د أف نوع الدافع يتحكم في الاختيار، وكلما كاف 

 الدافع شديدًا كانت فرص الاختيار قليلة لدى الإنساف، والعكس صحيح؛
 :سلوؾ الناشئ عنها وتتحكم شدة الدافع في كيفية النظاـ تٔعتٍ أف الدوافع تقوـ بدور في تنظيم ال تنظيم السلوؾ

 الذي ت٬ب إتباعو لإشباع الدافع، فكلما كاف الدافع قوياً كانت فرصة التنظيم اتٞيد أقل، والعكس صحيح؛
 ثانيا: كظائف الدافعية كأىمية دراستها

الأسباب التي تؤدي إفُ اختلبؼ تعد دراسة الدافعية من ات١وضوعات التي تهم أي فرد من الأفراد؛ لأنها تعرؼ ب
تصرفات الإنساف، كما أنها مهمة في علبج أنواع السلوؾ ات١نحرفة أو الوقاية منها، بل إف معرفتها مهػػػمة وضػػرورية لكل 

في من يشرؼ على تٚاعة من اتٞمػػػػػػاعات ويوجهها، ويعمػػػػل عػػلى حفػػزىا عػػػػػلى العمل والإنتػػاج، فالقائد أو ات١دير 
ات١نظمة ت٭تاج إفُ معرفة دوافع مرؤوسيو وميوت٢م ليعمل على استغلبت٢ا في حفزىم على العمل، والعمل لا يكوف ت٤فزا إلا 
إذا كاف يرضي دوافع معينة لدى ات١رؤوستُ، وكثتَا ما يكوف تقصتَ بعض ىؤلاء ات١رؤوستُ ليس لأسباب تعود إفُ النقص 

 ات١يل، والاىتماـ بالعمل ات١وكل ت٢م. في قدراتهم، بل يكوف راجعا لعدـ توفر

                                           
"، ترتٚة: سيد عبد اتٟميد مرسي وت٤مد إتٝاعيل يوسف، نهضة ية كالسلوؾ التنظيميالسلوؾ الإنساني في العمل: دراسة العلاقات الإنسانديفنز، كيث، " 1

 .9، ص1990مصر، القاىرة، مصر، 

 ستثارةلاا توجيوال الهدؼ مجموعة القوى
 لقولتوجيو ا

 نحو الهدؼ 
حاجات الفرد  القولتنشيط 

 الداخلية كالخارجية
 تحيق الهدؼ 

 (اشباع الحاجات)
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كما أف أت٫ية الدافعية تنبع من كونها ىدفا في حد ذاتها، فاستثارة دافعية الأفراد وتوجيههم، وتوليد اىتمامات 
معينة لديهم تٕعلهم يقبلوف على القياـ بأنشطة معرفية وحركية وعاطفية معينة دوف غتَىا، ومن كونها أيضا وسيلة تٯكن 

 مها في سبيل إت٧از أىداؼ ت٤ددة على ت٨و فاعل. استخدا
ت٤ور اىتماـ ات١ديرين في ات١نظمات  -ولا تزاؿ -ولأف الدافعية تتعلق تْاجات الفرد وميولو واىتماماتو كانت 

ات١ختلفة، الذين يسعوف باستمرار لتحقيق إنتاجية أعلى وتٖستُ في الأداء وتقليص معدؿ الدوراف الوظيفي، ومعدؿ 
وبشتى الوسائل -عن العمل، وتقليص الأخطاء، والعمل على ترشيد الإنفاؽ وغتَىا. وىكذا، تٖاوؿ الإدارة التغيب 

حث الأفراد على بذؿ أقصى جهد وعطاء لتحقيق أعلى مستويات الإنتاجية، فتارة تلجأ إفُ زيادة  -والطرؽ ات١مكنة
استخداـ العقاب، ومع ذلك كلو لا تٖقق الإدارة في تٚيع  الرواتب ومنح ات١زايا وات١نافع ات١ختلفة، وتارة أخرى تلجأ إفُ

 الظروؼ ما تصبو إليو من أداء وإت٧از عاؿ من قبل الأفراد، ويرجع ذلك إفُ مدى تعقد نظاـ الدافعية لدى الإنساف. 
 كما وترتبط الدافعية الإنسانية ارتباطا وثيقا بنواتج سلوؾ الفرد، الأمر الذي جعل ت٢ا أت٫ية كبتَة ضمن
موضوعات علم النفس والادارة، فيمكن تفستَ كثتَ من أت٪اط السلوؾ في ضوء دافعية الفرد، كذلك فإف أداء الفرد 

 وإقبالو على القياـ بسلوؾ معتُ مرىوف بنوعية الدافعية لديو.
كوف أما وظائف الدافعية فمتنوعة؛ فهي التي ت٘د السلوؾ بالطاقة وتستثتَ النشاط وتٖرر السلوؾ من حالة الس

إفُ حالة اتٟركة، حيث ت٘د بعض الدوافع الداخلية السلوؾ بالطاقة أكثر ت٦ا ت٘ده بها غتَىا من ات١ثتَات ات٠ارجية كاتٞوائز 
واتٟوافز ات١ادية، فالدافعية ىي مولدات ومنشطات وت٤ركات وموجهات للسلوؾ الإنساني، كما أنها تٔثابة ضابطة ومعدلة 

 فستَه.للسلوؾ الإنساني والتنبؤ بو وت
  1وفيما يلي شرح موجز لبعض الوظائف التي تقوـ بها الدافعية:

 :وىي الوظيفة الأساسية للدافعية، فمن خلبت٢ا يتم تفستَ السلوكيات تٔختلف أنواعها، ويطلق  الوظيفة التفسيرية
 (.Attributional Functionعلى ىذه الوظيفة وظيفة الغزو )

 :تشخيص العديد من الاضطرابات السلوكية والنفسية، كما تستخدـ في تستخدـ الدافعية في التشخيص كالعلاج 
علبج ىذه الاضطرابات، فمعرفة الدوافع الأولية والثانوية تٯكن أف تساعد ات١ديرين في ات١نظمات ات١ختلفة على 

 بية ضدىم.تفستَ سلوكيات العاملتُ وزيادة فهمهم ت٢م، وبالتافِ مساعدتهم ودعمهم بدلًا من اتٗاذ اجراءات عقا
كما أنها تساعد في تعديل سلوكيات الأفراد من خلبؿ التحكم في دوافعهم للوصوؿ إفُ السلوؾ ات١طلوب وتساعد 
أيضاً في تشخيص وتٖديد السلوؾ ات١شكل وات١رضي، وبالتافِ السعي لإت٬اد اتٟل الأمثل ت٢ذا السلوؾ كما أف معرفة 

                                           
 )بتصرؼ( 27-25، ص صمرجع سابق بنو يونس، ت٤مد ت٤مود، 1
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ت في تعلم سلوكيات تكيفية ملبئمة من خلبؿ إثارة انتباه واىتماـ الدوافع تقلل من اتٞهود ات١بذولة وتٗتصر الوق
 الافراد لذلك، وزيادة تشويقهم إليها.

 :حيث تقوـ الدافعية بإطلبؽ الطاقة واستثارة النشاط من خلبؿ تعاوف ات١فاتيح ات٠ارجية  الطاقة كاستثارة النشاط
، الثناء( مع ات١فاتيح الداخ لية مثل )الأىداؼ، الرغبات والاىتمامات( في تٖريك مثل )اتٞوائز، التهديد، اللوـ

السلوؾ وتدفعو ت٨و تٖقيق أىداؼ معينة، أي أف الدوافع تقوـ بتنشيط السلوكيات اتٞزئية )أو الفسيولوجية( 
 والسلوكيات ات١ركبة أو الكلية )أو السيكولوجية(.

 تٔعتٌ أف الدوافع  ىداؼ المنشودة:كظيفة توجيو سلوؾ الإنساف نحو كجهة معينة دكف أخرل، كنحو تحقيق الأ
تعمل على توجيو وتركيز انتباه الفرد ت٨و مواقف معينة وتعمل على تشتيت انتباه الفرد عن مواقف أخرى، أي أف 
الدوافع ت٘لي على الفرد أف يستجيب ت١واقف معينة ولا يستجيب ت١واقف أخرى، كما أف الدوافع ت٘لي على الفرد 

معينة، إذ أف اختيار الفرد لنشاط ما يتأثر بالدوافع التي ت٘ليها عليها ميولاتو، واىتماماتو، طريقة التصرؼ في مواقف 
 وحاجاتو. 

 :أي أف السلوؾ يبقى مستمراً ونشطاً مادامت اتٟاجة قائمة وفَ يتم  المحافظة على استمرار السلوؾ كديمومتو
 إشباعها.

 :لبقة بتُ مفاتيح الدافعية، الاستجابة والقيمة ات١ادية حيث توجد ع تنشيط التوقعات المتصلة بتحقيق الأىداؼ
 التوقع. xوات١عنوية أيضا على ىذا الدافع، أي ينطبق عليها قانوف: الدافع= القيمة 

 :أي أف الدافعية تزداد بالاقتًاب من ات٢دؼ، فمثلب تزداد  مصدر للمعلومات عن إمكانية الوصوؿ إلى الهدؼ
 ما تقتًب فتًة توزيع ات١كافآت والأرباح.دافعية العاملتُ ت٨و العمل عند

 :حيث توجد علبقة إرتباطية طردية بتُ نوعية ودرجة البواعث من  مصدر للمعلومات عن نوعية كدرجة البواعث
جهة، والدافعية من جهة أخرى، فمثلب عند إعلبف ات١نظمة عن منح مكافآت  للعامل ات١تميز، فإف ذلك يؤدي إفُ 

 لدى العاملتُ.زيادة مستوى الدافعية 
 بناء على ما سبق؛ تٯكن ت٘ثيل وظائف الدافعية وأت٫يتها في أنها تعمل على:

 .توجيو السلوؾ الإنساني ت٨و تٖقيق أىداؼ معينة 
 .زيادة اتٞهود والطاقة ات١بذولة ت٨و تٖقيق أىداؼ معينة 
 .زيادة ات١بادأة وات١بادرة إفُ النشاط والاستمرارية 
  تقويتها.تنمية معاتٞة ات١علومات و 
 .تٖديد التوابع ات١عززة للسلوؾ 
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 .ات١ساعدة على تٖقيق أداء متطور وجيد 
 ثالثا: بعض المفاىيم المرتبطة بالدافعية

يدخل في نطاؽ مفهوـ الدافعية ت٣موعة من ات١صطلحات وات١فاىيم وثيقة الصلة بها مثل اتٟاجة، اتٟافز، 
 ة والتي تٯكن استعراضها على النحو التافِ:الدافع، الباعث، الاتٕاه، العادة، الانفعاؿ والقيم

 ( الحاجةNeed:)  عن الشروط حالة لدى الكائن اتٟي تنشأ عن ات٨راؼ أو حيد الشروط البيئية وتعرؼ بأنها
البيولوجية اتٟيوية ات١ثلى اللبزمة تٟفظ بقاء الكائن اتٟي، ويستخدـ مفهوـ اتٟاجة للدلالة على ت٣رد اتٟالة التي يصل 

ائن، نتيجة حرمانو من شيء معتُ إذا ما وجد حق الإشباع، وعليو فإف اتٟاجة ىي نقطة البداية لإثارة إليها الك
  1دافعية الكائن اتٟي، والتي تٖفز طاقتو وتدفعو في الاتٕاه الذي ت٭قق إشباعها.

 ( الحافزMotive:)  ىو إف الدافع استعداد ذو وجهتُ، وجو خارجي ىو ات٢دؼ وآخر داخلي ىو اتٟافز، و
 2حالة من التوتر تولد استعداد إفُ النشاط العاـ وىو لا يوجو السلوؾ إفُ ىدؼ معتُ لأنو ت٣رد طاقة من الداخل.

 أي أف التحفيز يطور الدافعية ويقود إليها.
 ( الدافع كالباعثMotive & Incentive:)  لو  موقف خارجي، مادي أو اجتماعي، يستجيبالباعث

يب لو دافع اتٞوع، وات١اء باعث يستجيب لو دافع العطش، فالدافع قوة داخل الفرد ، فالطعاـ باعث يستجالدافع
والباعث قوة خارجو، والبواعث نوعاف، بواعث إت٬ابية وىي ما تٕذب الفرد إليها كأنواع الثّواب ات١ختلفة أو وجود 

كالقوانتُ الرادعة وغتَىا من   ت٣اؿ للتًقية، وبواعث سلبية وىي ما تٖمل الفرد على تٕنبها والابتعاد عن عواقبها
 3ضروب العقاب التي تٖمل الفرد على تعديل سلوكو.

وتٯكن تصور العلبقة بتُ ات١فاىيم الثلبثة السابقة )اتٟاجة والدافع الباعث( حيث ت٧د أف اتٟاجة تنشأ لدى الكائن 
شأ الدافع الذي يعبئ اتٟي نتيجة تٟرمانو من شيء معتُ أو لشعوره بنقص شيء آخر، ويتًتب على ذلك أف ين

طاقة الكائن اتٟي ويوجو سلوكو من أجل الوصوؿ إفُ الباعث )ات٢دؼ(، وعند ت٤اولة الكائن اتٟي الوصوؿ إفُ 
الباعث يكوف بصدد احتمالتُ إما أف تشبع حاجتو بصورة مناسبة، وتهدأ حالة التوتر والاستثارة ات١رتبطة بالدافع 

 4ط نتيجة لعدـ إشباع اتٟاجة أو لعدـ إشباعها بصورة مناسبة.ات١ار أو أف تٖدث لو حالة من الإحبا

                                           
 .117، ص2008ف، ، عماف، الأرد1"، دار ات١ستَة للنشر والتوزيع والطباعة، طالدافعية النظرية كالتطبيقغباري، ثائر أتٛد، " 1
 .29، ص2006"، دار ات٢دى للطباعة والنشر، اتٞزائر، مفاىيم أساسية في علم النفس الاجتماعينصر الدين، جابر و ات٢اشمي، لوكيا، " 2
 .66راجح، أتٛد عزت، مرجع سابق، ص 3
 .422، ص1990، القاىرة، مصر، 3"، مكتبة غريب، طعلم النفس العاـالسيد، عبد اتٟليم ت٤مود وآخروف، " 4
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 ( الاتجاهAttitude:)  من الدوافع الاجتماعية الفردية، ويشتَ إفُ استعداد وجداني مكتسب ثابت نسبيا، وىو
أو تٯيل بالفرد إفُ موضوعات معينة فيجعلو يقبل عليها وت٭بذىا ويرحب بها، أو تٯيل بو عنها فيجعلو، يعرض عنها 

  1يرفضها.
 العادة (Habit):  قد ينشأ نوع من ات٠لط بتُ استخداـ كل من مفهوـ العادة، والدافع على الرغم من وجود

اختلبؼ بينهم، فالعادة تشتَ إفُ قوى ات١يوؿ السلوكية، التي ترتقي وتتطور كدالة لعمليات التدعيم، أي أف مفهوـ 
افع، فتَكز على الدرجة الفعلية تٔقدار الطاقة التي تنطوي عليها العادة، العادة يركز على الإمكانية السلوكية، أما الد

 وبالتافِ تٯكن اعتبار الدافع نوعا فعالا من العادات.
 ( الانفعاؿEmotion:)  يعرؼ الانفعاؿ بأنو اضطراب حاد يشمل الفرد كلو ويؤثر في سلوكو وفي خبرتو

  2 الأصل عن مصدر نفسي.الشعورية ووظائفو الفسيولوجية الداخلية، وينشأ في
 ( القيمةValue:)  ُىناؾ خلط شائع لدى بعض الباحثتُ في استخداـ كل من مفهوـ القيمة والدافع كمرادفت

والنظر للقيم على أنها أحد اتٞوانب ت١فهوـ أشمل ىو الدافعية، وقد تستخدـ القيم بالتبادؿ مع الدافعية فعلى سبيل 
للئت٧از تٔثابة قيمة، إلا أف ىناؾ فرقا بتُ مفهوـ الدافع ومفهوـ القيمة، فالدافع ىو  ( الدافعماكليلاندات١ثاؿ أعتبر )

حالة توتر أو استعداد داخلي يسهم في توجيو السلوؾ ت٨و غاية أو ىدؼ معتُ، أما القيمة فهي عبارة عن التصور 
  3القائم خلف ىذا الدافع.

 ( الغريزةInstinct:) ات١يل الفطري الذي يدفع  العلبقة بالدوافع، وتشتَ إفُ تعد الغريزة من ات١صطلحات ذات
الإنساف إفُ العمل في اتٕاه معتُ تٖت ضغط حاجتو اتٟيوية، وتٯكن القوؿ بأف ات١راد بالغرائز ت٣موعة الطبائع 
والسجايا والبواعث ات١تًسخة في النفس الإنسانية والذي يدفعها إفُ نشاط سلوكي عقلي وحركي تتبتُ إت٬ابيتو 

لبيتو حسب صلبح النفس واستقامتها وضبطها تٕاه الدوافع ات١ثتَة للسلوؾ البشري، وتعد الغرائز في ت٣ملها قابلة وس
 4الفطرة في الأصل. للتوجيو الإت٬ابي، كما ىي قابلة للبت٨راؼ السلبي عن منهج

باين فيما بينها غتَ أف من العرض السابق ت٧د؛ أف ات١فاىيم السابقة ترتبط بشكل أو بآخر تٔفهوـ الدافعية وتت
الدافعية ىي التي توسع نطاؽ ىذا التباين بينهم، لأف التذبذب في حالة الدافعية يؤدي إفُ نشأة التغاير في السلوؾ عبر 

 مواقف متشابهة.

                                           
 .95راجح، أتٛد عزت، مرجع سابق، ص 1
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 المطلب الثالث: أنواع الدكافع كأىم النظريات المفسرة لها.
  أنواع الدكافع أكلا:

وىناؾ العديد من التصنيفات التي قدمها العلماء والباحثوف   تٯكن حصرىا،دوافع الإنساف متنوعة وت٥تلفة لا
  1عند تقسيمهم لأنواع الدوافع ات١ختلفة؛ ومن بتُ ىذه التصنيفات ما يلي:

 التصنيف الذم يميز بين الدكافع الوسيلية كالدكافع الاستهلاكية  .1
وصوؿ إفُ دافع آخر، أما الدافع الاستهلبكي ىو الذي يؤدي إشباعو إفُ ال( Instrumental)والدافع الوسيلي 

(Consomatory) .فوظيفتو ىي الإشباع الفعلي للدافع ذاتو 
 تصنيف الدكافع على أساس المنشأ  .2

 ويعد ىذا التصنيف من أكثر التصنيفات شيوعا واستخداما حيث تنقسم الدوافع إفُ فئتتُ:

  :ة أو الأولية، ومن ىذه الدوافع دافع اتٞوع، دافع العطش، ويطلق عليها الدوافع الفسيولوجيالدكافع الفسيولوجية
 دافع اتٞنس، دافع الأمومة.

 والتي يكتسبها الفرد من البيئة والإطار اتٟضاري الذي يعيش فيو وتتأثر بالسياؽ النفسي الدكافع الاجتماعية :
ذه الدوافع دافع الإت٧از، دافع الاجتماعي للفرد، ويطلق عليها البعض أحيانا الدوافع السيكولوجية. ومن أمثلة ى

 الاستقلبؿ، دافع السيطرة، دافع التملك، دافع حب الاستطلبع.
 وتصنف حسبو إفُ ثلبث أنواع:تصنيف الدكافع على أساس المصدر:  .3
 وترتبط بالتكوين البيولوجي للفرد وتساىم في تنظيم الوظائف الفسيولوجية، ويعرؼ ىذا النوع من دكافع الجسم :

ومن ىذه الدوافع اتٞوع والعطش، ( النوع من التنظيم بالتوازف الذاتي Homeostasisلتوازف الذاتي )التنظيم با
 واتٞنس.

 ( دكافع إدراؾ الذاتSelf- Perciption):  ُمن خلبؿ ت٥تلف العمليات العقلية وىي التي تؤدي إف
 الإت٧از.المحافظة على صورة مفهوـ الذات ومنها دافع  مستوى تقدير الذات، وتعمل على

 :والتي تٗتص بالعلبقات بتُ الأشخاص ومنها دافع السيطرة. الدكافع الاجتماعية 
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 1تصنيف الدكافع  على أساس السلبية كالإيجابية .4
 :مثل الرغبات والشهوات واتٟاجات، والتي ينظر اليها على انها قوى تدفع بالفرد ت٨و أشياء أو  الدكافع الإيجابية

 حالات معينة.

 مثل ات١خاوؼ وات١كاره، والتي ينظر إليها على أنها قوى سلبية تدفع بالفرد بعيدا عن أشياء أو  لسلبية:الدكافع ا
 حالات معينة.

 في الدافعية الإنسانية:  (A. Maslowتصنيف الدكافع على أساس نظرية ماسلو ) .5
 :تنظيما ىرميا للدوافع في عدة مستويات ىي على التوافِ (A. Maslow,1943) قدـ ماسلو

 :تشمل اتٟاجات التي تكفل بقاء الفرد مثل اتٟاجة إفُ ات٢واء والشراب والطعاـ. حاجات فيزيولوجية 
 :وتشتَ إفُ رغبة الفرد في اتٟماية من ات٠طر والتهدد واتٟرماف. حاجات الأمن كالسلامة 
 :الانتماء والارتباط بالآخرين. وت٘ثل الرغبة في الحاجات الاجتماعية 
 وتتمثل في الرغبة في تقدير الذات وتقدير الآخرين ت٢ا. ير:الحاجة إلى التقد 
 :وىي رغبة الفرد في تٖقيق إمكاناتو وتنميتها.  الحاجة إلى تحقيق الذات 

( أف ىناؾ نوعا من الارتقاء ات١تتافِ للحاجات حيث ترتقي من ات١ستوى الأدنى إفُ ات١ستوى Maslowوقد أوضح )
للفرد، ولا يتحقق التقدـ ت٨و حاجة تقع في مستوى أعلى على ىذا ات١درج إلا بعد الأعلى حسب درجة أت٫يتها بالنسبة 

 إشباع اتٟاجات التي تقع في ات١ستوى الأدنى منها. 
 2(  الدوافع إفُ:Andrew & Szilagie,1990كما يصنف )

 :ويتفاعلوا مع  يقوؿ علماء النفس أمثاؿ )فرويد( أف للناس حاجة أساسية ليتنافسوا المنافسة كحب الاستطلاع
البيئة، ولذلك يلجؤوف لشغل الوظائف غتَ ات١ملة واتٞامدة، وفي ات١قابل يبذلوف جهدا لتوجيو ات١هارات اللبزمة ت٢ذه 

 الوظيفة، وت٤اولة التفوؽ إفُ حد ما على ىذه العقبة.

 :سيؤدي حتما إفُ تطور  وىو من الدوافع ات١رتبطة بالعمل وأت٫ها، حيث أف اتٟاجة إفُ تٖقيق الإت٧از دافع الإنجاز
العمل. وات١قصود بالدافعية للئت٧از ىو كفاح الفرد للمحافظة على مكانة عالية حسب قدراتو في كل الأنشطة التي 
تٯارسها، والتي ت٭قق بها معايتَ التفوؽ على أقرانو، وتٮتلف دافع الإت٧از عن دافع ات١نافسة وحب الاستطلبع، فهذه 

الفرد للتفوؽ، بينما يشتَ دافع الإت٧از إفُ ت٤اولات أكثر تعقيدا مثل تلك التي ترتبط الأختَة تشتَ إفُ ت٤اولات 

                                           
 .10، ص1998"، مركز الكتاب للنشر، القاىرة، مصر، الدافعية: نظريات كتطبيقاتمصطفى، باىي حستُ و أمينة، إبراىيم شلبي، " 1

2
 Andrew, D. Szilagyi., & Marc, J. Wallace., "Organizational Behavior and Performance", 5

th 
Edition, 

Harper Collins Publishers, 1990, p.8. 
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بالأمور الأكادتٯية وات١هنية، ومع ذلك فالتنافس مع الآخرين ليس عاملب جوىريا لدافعية الإت٧از، وذلك على أساس 
 1ارتباطو بالعوامل الشخصية.

 :لارتباط والصداقة في علبقات العمل يزيد من تطورىا بشكل أفضل إف شعور الإنساف بالانتماء وا دافع الانتماء
 في ت٣اؿ العمل.

 :دافع المساكاة ( تٔعتٍ التوزيع العادؿ للمكافآت داخل ات١نظمة، ويريHoman وىو صاحب فكرة التوزيع )
  .العادؿ، بأنو ت٬ب لكل موظف ات١كافأة التي تتناسب مع حجم الأداء والإت٧از

ت٧د أف ىناؾ العديد من التصنيفات للدافعية حيث يصعب اقامة تصنيف واحد ت٢ا، وذلك بناء على ما سبق؛ 
لتعقيدىا وتعقيد صلتها بالسلوؾ الواحد، كما أنها تٗتلف من ثقافة لأخرى، ومن ثقافة فرعية لأخرى داخل الثقافة 

ا الأفراد، بالإضافة إفُ أنو قد ت٧د أف الواحدة، ومن فرد لأخر داخل الثقافة الواحدة نتيجة للخبرات النوعية التي تٯر به
أشكاؿ مستمرة، أي يظهر ، فضلب عن ظهور بعض الدوافع في للسلوؾ الواحد ت٣موعة من الدوافع ات١تشابهة أو ات١ختلفة

 دافع معتُ ليخفي وراءه دافعا آخر.
 النظريات المفسرة للدافعية ثانيا:

تقدنً تفستَات ظهور توجهات نظرية متعدة وت٥تلفة، حاولت  لقد سات٫ت ات١كانة التي ت٭تلها موقع الدافعية في
حصيلة جهود الدارستُ  -وتْكم طبيعة ات١وضوع-، ولكنها تٚيعاً تتميز بأنها التي تقف خلف السلوؾ الإنسانيللدافعية 

مم في والباحثتُ الذين ىم من ات١تخصصتُ في علم النفس، والذين استخدموا بدورىم ىذه ات١عرفة عن الإنساف لتص
مهارات يتعلمها ات١ديروف لتحستُ أسلوب عملهم في التعامل مع العنصر البشري، الذي تٯثل أحد ات١وارد الرئيسية 

 العامة.
 وأكثرىا شمولاً، وىي كما يلي: للدوافع الإنسانيةفيما يلي استعراض لأىم النظريات ات١فسرة 

 ( الافتراضات السلبية كالإيجابية حوؿ الإنسافX-Yنظرية ) .1
أت٪اطاً مثالية حوؿ مفهوـ  (Douglas McGregor,1960لقد وضع دوجلبس ماكجرت٬ور )

( Xوصف واحداً منها بافتًاضات ) حيث قاـ باختبار افتًاضات أساسية حوؿ السلوؾ البشري، الإنساف وسلوكو،
ف )اتٞانب الإنساني ت١شروع عرضها في كتابو الذي ت٭مل عنوا( الإت٬ابية، وقد Yالسلبية )التقليدية(، ووصف الثاني بػ )

فيما يلي عرض  2(،1960) ( ات١نشور سنةside of Business enterprise Humanالأعماؿ( )
 ت٢ذه الافتًاضات.

                                           
 .32مرجع سابق، ص غباري، ثائر أتٛد، 1
 .56، ص2000"، دار الشروؽ للنشر والتوزيع، عماف، الأردف، إدارة الموارد البشريةمصطفى ت٧يب شاويش، " 2
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 (: الافتراضات التقليدية السلبيةXافتراضات ) - أ
تنظيم  تصف ىذه الافتًاضات النظرة التقليدية للعامل، فمن مسلمات ات١درسة التقليدية أف واجب الإدارة ىو

عوامل الإنتاج وتنسيقها، وبالصورة التي تٖقق أكبر نفع اقتصادي، وىو نفس الواجب حتُ كانت فلسفة القوة والرعاية 
 الأبوية ىي الأفػػػػػكار السػػػػػػػائدة، كما أف الإدارة تعتٌ باتٞػػمع بتُ العػػػػػػػػػامل،

دية، وىي في ت٦ارستها لتحقيق ىذا ات٢دؼ لابد ت٢ا من أف توجو والآلة، وات١وارد وبالكيفية التي تعطي أكبر حصيلة اقتصا
جهودىا البشرية وتهيمن على نشاطاتها وتٖدد سلوكها للوثوؽ من أنها قد استهدفت بو تٖقيق النفع الذي ترمي إليو 

تهدؼ إليو الإدارة،  الإدارة، وأف ما قدمتو من منجزات ىو ما تبغيو الإدارة منها، ولولا التوجيو وتلك السيطرة ت١ا تم ما
( على McGregor,1960وذلك نتيجة لافتًاضها عن حقيقة النفس البشرية وت٤ددات السلوؾ والتي يذكرىا )

  1النحو الآتي:
 .إف الإنساف بطبيعتو كسوؿ لا ت٭ب العمل 
 .إف الإنساف لا يرغب بتحمل ات١سؤولية في العمل 
  ماذا يعمل.يفضل الفرد دائماً أف ت٬د شخصاً يقوده ويوضح لو 
  ًيعتبر العقاب والتهديد من الوسائل الأساسية لدفع الإنساف للعمل، فالإنساف يعمل خوفاً من العقاب وليس حبا

 للعمل.
  تعتبر الرقابة الشديدة والدقيقة على الإنساف ضرورية كي يعمل حيث لا يؤت٘ن الفرد على شيء ىاـ دوف متابعة

 وإشراؼ.
 أىم حوافز العمل. يعتبر الأجر وات١زايا ات١ادية 

وعلى أساس ىذه الافتًاضات، فقد اتٗذت الإدارة ات٠طط والأساليب ات١لبئمة فسلكت طريقاً ذو شقتُ، 
اتٗذت القوة سياسة العصا شعاراً ت٢ا في إدارة جهود الأفراد من ناحية وجعلت التهديد والإشراؼ المحكم وسائلها، بينما 

في إدارة جهود العاملتُ التسامح وإرضاء رغبات العاملتُ من ناحية أخرى،  التزمت باللتُ والتًاخي، وجعلت شعارىا
 وقد انطلقت ىذه السياسة التقليدية من افتًاضات ظات١ة حوؿ سلػػػػػػػػػػػػػػػػػػوؾ

                                           
1
 Douglas, McGregor., "The Human Side of Enterprise", McGraw Hill Book Companies, New York, 1960, 

P.200. 
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الأفراد، أثبتت العلوـ الاجتماعية بطلبنها، كما دحضتها حقائق جاء بها العلم من ت٥تبراتو ومن صفوؼ الدراسة، ومن 
وتنا، ومن الصناعة تٟد معتُ، فلم تثبت تلك الافتًاضات التي ألصقت بالإنساف، بل أنها كانت أصداء ت١ا تنتهجو بي

  1الإدارة من خطط دفاعية ضد افتًاضات خاطئة في السلوؾ الإنساني.
 : الافتراضات الإيجابية(Y)افتراضات  - ب

عوت سلبية، وحجبت النور عن اتٞانب تٗالف ىذه النظرية أولا تلك الافتًاضات التي وصفت البشر بن
( إفُ Yالإنساني للئنتاج، كما تناست دوافع عديدة تدفع العاملتُ ت٨و العمل وىي مفتاح السلوؾ الإنساني، فنظرية )

جانب إتٯانها بدوافع العمل وحاجات العاملتُ، فإنها تٖاوؿ تقدنً فروض أخرى تفسر بعض مظاىر السلوؾ الإنساني 
 2فِ:وعلى النحو التا

 تنظر للعاملتُ على طبيعتهم اتٟقيقية كبشر فَ تٮلقوا ضد آماؿ الإدارة وأىدافها؛ 
  ليست الإدارة ىي التي تضع العاملتُ في مواضع الإحساس، وتٖمل ات١سؤوليات وتوجيههم ت٨و أىدافها، بل إف كل

لك الصفات الإنسانية ما ذلك مغروس في نفوس العاملتُ، وما على الإدارة سوى إعانتهم على تطوير واكتشاؼ ت
يؤمن تٖقيق أىداؼ الإدارة وأىداؼ العاملتُ، وبهذا تستبدؿ إدارة الإكراه بالإدارة بالأىداؼ وىو مفهوـ جديد 

 نسبياً في الإدارة؛
 .ًيطلب الإنساف اتٟرية في العمل والتحرر من القيود، وىو يفضل أف يكوف قائداً وليس تابعا 
 شجيع النقد الذاتي كوسيلة لتقييم العاملتُ ورقابتهم.تركز الإدارة بالأىداؼ على ت 
 .تؤمن الإدارة بالأىداؼ بأف الإنساف يعمل أملًب في ات١كافأة لا خوفاً من العقاب 
 (Abraham Maslow's Hierarchy of Needs) نظرية سلم الحاجات لإبراىاـ ماسلو .2

عددة، فهو إنساف يطلب ات١زيد، ( من خلبؿ نظرية سلم اتٟاجات أف للعامل حاجات متMaslowيرى )
إذ أنو ما إف يرضي حاجة واحدة حتى يطالب بغتَىا، وىي عملية تٯارسها منذ مهده حتى تٟده، وتتشكل تلك 

اتٟاجات الفيزيولوجية، والتي تتمثل في ات١تطلبات الأساسية للحفاظ على اتٟاجات على شكل ىرمي تشكل قاعدتو 
وات١اء، وات٢واء، والنوـ وغتَىا، وعندما يتم إشباع ىذه اتٟاجات تأخذ مكانها مباشرة توازف اتٞسم كاتٟاجة إفُ الطعاـ، 

حاجات ات١ستوى الأعلى كحاجات دافعة للسلوؾ والتي ت٘ثل حاجات السلبمة والأمن سواء كانت بدنية أو نفسية، 
ندما يتم إشباع ىذه اتٟاجات والتي تظهر في مكاف العمل في شكل ظروؼ العمل الآمنة والراتب والعناية الصحية، وع

                                           
، 2000السلوؾ التنظيمي: دراسة للسلوؾ الإنساف الفردي واتٞماعي في ات١نظمات ات١ختلفة"، دار الشروؽ للنشر، عماف، الأردف، "ت٤مد قاسم القريوتي،  1

 .39ص
ة ات١وارد البشرية )النسخة العربية(، إشراؼ: ت٤مد ناصر، "، أطروحة دكتوراه في إدار الإدارة بالمشاركة كأثرىا على العاملين كالإدارةت٤مد حستُ الرفاعي، " 2

 .49-48ص ، ص2009جامعة سانت كليمانس العات١ية، بريطانيا، 
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يتفرغ الفرد ت٨و إشباع اتٟاجات الاجتماعية التي تعكس النشاط الاجتماعي للؤفراد والسعي تٞذب الانتباه من أجل 
حيث يرغب الفرد في إجراء ات١زيد من العلبقات مع الأفراد مع رغبة في التميز داخل  1تٖقيق ات١كانة الاجتماعية ات١رموقة،

ينتمي إليها، وتظهر بشكل خاص في ت٤يط العمل من خلبؿ اتٟاجة للبنتماء إفُ تٚاعة العمل وربط  اتٞماعة التي
علبقات صداقة مع أعضائها، وإذا قاـ الفرد بإشباع ىذه اتٟاجات يتحوؿ إفُ إشباع حاجات التقدير الذاتي والتمتع 

ساس بالثقة في النفس وإت٧از ات١هاـ، أما أعلى بات١ركز، وتتمثل في شعور الفرد بالاحتًاـ من طرؼ تٚاعة العمل والإح
مستوى في ىرـ اتٟاجات فيتمثل في رغبة الػػفرد في تٖقيق ذاتو وإثباتها عن طريق استثماره اتٞيد لكل خبراتو ات١هنية في 

 2الإت٧از والنجاح في تأدية ات١هاـ ونيلو لتقدير الناس وإعجابهم.
 حاجات أو الدوافع الإنسانية حسب ماسلو.( يوضح التًتيب ات٢رمي لل07والشكل رقم )

 (: ترتيب الحاجات الإنسانية حسب نظرية سلم الحاجات لإبراىاـ ماسلو07الشكل رقم )

 
Source: Stephen p. Robbins., "Personal: The Management of Human Resources", 
Englewood Cliffs, Prentice -Hall, Inc, New Jersey, 1978,  P.196. 
إف مغزى ترتيب اتٟاجات بالشكل ات٢رمي، ىو أف أت٫ية ىذه اتٟاجات تتدرج ىي الأخرى، فاتٟاجات 
الفسيولوجية في أدنى السلم ولكنها بالغة الأت٫ية إذا منعت، فالإنساف يعيش بات٠بز لوحده، حتُ يندر ات٠بز، لا تٯكن أف 

من والانتماء، لأف اتٟاجة الأساسية قبل أف يتم إشباعها، نتوقع من الإنساف اتٞائع، أف يهتم باتٟاجات الأعلى مثل الأ
تكوف ىي الدافع الرئيس، أما بعد أف يتم إشباع اتٟاجات الأسػػػاسية فلب تٯكن اعتبار زيادة إشباعها نوعاً من الدافعية، 

                                           
 .446، ص2002"، دار اتٞامعة اتٞديدة للنشر والتوزيع، الإسكندرية، مصر، السلوؾ التنظيمي كإدارة الموارد البشريةعبد الغفار حنفي، " 1

2
 Stephen, P. Robbins., "Personal: The Management of Human Resources", Englewood Cliffs, Prentice -

Hall, Inc, New Jersey, 1978, P.196. 

 حاجات
 تحقيق الذات 

 حاجات الاحترام والتقدير

 الحاجات الاجتماعية
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زيادة الأجر، ( ومن منظور الإدارة التقليدية التي اعتبرت أف X-Yوىذه حقيقة مهمة فَ تتضح من منظور نظرية )
بغض النظر عن مستوى اتٟاجة عند العامل ىو الدافع الرئيسي الذي تٯكن الاعتماد عليو لتحستُ الأداء، فمتى تم 
إشباع ات١ستوى الأدنى من اتٟاجات، تبدأ اتٟاجة اللبحقة تسيطر على سلوؾ الإنساف أو تشكل دافعاً لذلك السلوؾ 

 1وىكذا إفُ آخر السلم.
( ت١فهوـ الدافعية، في ىذا الصدد، عن ات١فاىيم الأخرى الشائعة، فرغم أف Maslowوتٮتلف مفهوـ )

الكثتَ يروف أف الدافعية ىي شيء يعملو شخص لشخص آخر، إلا أنو بالنسبة ت١اسلو شيء ذاتي لا تٯكن أف يكوف 
اف ىو تٖقيق ما يطمح إليو  مفروضاً من ات٠ارج، فهو قوة داخلية تدفع الفرد لأف يقوـ بعمل معتُ، وأىم دافع لدى الإنس

 في حياتو، أو رسالتو في اتٟياة وىي ما تٝاه بتحقيق الذات.
إف تطبيق ىذه النظرية في الإدارات يعد دليلب مهما، حيث ترشد الإدارة في كيفية إثارة الدافعية، لدى العاملتُ 

زيل ت٥اوؼ الإدارة من عداء اتٞماعات دوف أف تعتبر وجود ىذه اتٟاجات خطراً عليها، كما أف تطبيقها من شأنو أف ي
لأىداؼ التنظيم، وترت٭ها من عناء الإجراءات الرقابية الطويلة، التي يقصد بها مقاومة التجمعات غتَ الرتٝية داخل 
العمل، وتبتُ لو أنو إذا ما ىددت ىذه اتٟاجة للبنتماء والعضوية في اتٞماعة، فإف من شأف ذلك أف يضر بالتنظيم بدؿ 

، تؤدي إفُ سلبية أف يؤد ي بو إفُ تٖقيق أىدافو، فحرماف الإنساف من اتٟاجات ات١ختلفة، وخاصة تلك التي في قمة ات٢رـ
الفرد، وعدـ رغبتو في التعاوف مع الإدارة وأحياناً إفُ سلوؾ عدواني، ولا تعتبر ىذه الظواىر عندئذ أمراضاً في الإنساف بل 

 2أمراضاً في التنظيم الذي ت٭رمو حاجاتو.
 3(Motivation-Hygiene Theoryنظرية العوامل الوقائية كالعوامل الدافعية لفريدريك ىيرزبرغ ) .3

( على دور العمل وظروفو في حياة الأفراد العاملتُ، وقد قاـ ىتَزبرغ Herzberg,1968تركز نظرية ىتَزبرغ )
حوؿ الأعماؿ التي يؤدونها، وقد توصل من  بدراسة استطلبعية، ت١ائتتُ من المحاسبتُ وات١هندستُ، ت٤اولًا فهم شعورىم

-Dissatisfiersخلبؿ تلك الدراسة إفُ تصنيف فئتتُ من العوامل، أطلق على الفئة الأوفُ اسم العوامل الدافعية )

Hygine Factors( أما الفئة الثانية فسماىا العوامل الوقائية ،)Satisfiers-Motivating Factors واتٞدوؿ .)
 أىم ىذه العوامل.( يوضح 01رقم )
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3 ss, London, 1968", Staples PreWork and The Nature of ManFrederick, Herzberg., " 
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 (: العوامل الدافعية ك الوقائية حسب نظرية ىيرزبرغ01الجدكؿ رقم )
 (Satisfiers-Motivating Factorsالعوامل الوقائية ) (Dissatisfiers-Hygine Factors)العوامل الدافعية
 (Management Styleسياسة ات١نظمة وإدارتها ) (Achievementالشعور بالإت٧از )

 (Supervisionت٪ط الإشراؼ ) (Recognitionور باعتًاؼ الآخرين )الشع
 (Superior Relationshipالعلبقات مع الرؤساء ) (Importance Of Workأت٫ية العمل نفسو )

 (Work Conditionsظروؼ العمل ) (Sense of responsibilityتٖمل ات١سؤولية )
 (Salaryالراتب ) (Advancement Possibilitiesالتقدـ في الوظيفة )

 التطور والنمو الشخصي
(Personal Growth and Development) 

 ات١ركز الاجتماعي
 (Social Status) 

 (Job-Securityالأمن الوظيفي ) 

 التأثتَات على اتٟياة الشخصية 
(Effect on Personal Life) 

Source: F. Herzberg., "Work and The Nature of Man", Staples Press, London, 1968 

 
( أف وجود العوامل الدافعية، ىو الذي يؤدي إفُ تٖستُ الإنتاج، لأنها دوافع ذاتية، Herzbergلقد بتُ )

وتوفر شعوراً إت٬ابياً لدى الأفراد، وتعطيهم فرصاً للتطور الشخصي، ت٦ا يدفعهم ت١زيد من العمل، وتٖستُ الإنتاجية، أما 
ودىا لا يثتَ الدافعية ولا يؤدي ت١زيد من الإنتاج، بل تٯنع حالة عدـ الرضا أو التمرد أو الإضراب العوامل الوقائية فإف وج

 عن العمل، فوجود ىذه العوامل يعتبر حداً أدنى لابد من وجوده، ويعتبره العاملوف أساسياً ولا يعتبر كرماً من الإدارة. 
للحاجات إفُ  (Maslow)ستويات ( قاـ تْصر مHerzbergومن خلبؿ ىذا الفرض، يتبتُ أف )

مستويتُ حيث تقابل العوامل الوقائية في نظريتو، حاجات ات١ستويات الدنيا عند ماسلو والتي تشمل اتٟاجات ات١ادية 
وحاجات الأمن واتٟاجات الاجتماعية، وىذه العوامل في الأساس صحية تساىم في تٗفيض حالة عدـ الرضا وفي حالة 

مستويات عالية من عدـ الرضا، أي أنها ليست عوامل دافعة ت٨و تٖقيق أداء أفضل، أما عدـ وجودىا أمكن وجود 
، التي تشغل (Maslow)( فهي تقابل ات١ستويات العليا للحاجات في نظرية Herzbergالعوامل الدافعة لدى )

  1و الأداء الأفضل.حاجات التقدير والاحتًاـ وحاجات تٖقيق الذات، وىي التي تساىم في ظهور السلوؾ ات١دفوع ت٨
 (Existence, Relatedness and Growth)لكلايتوف ألديرفر  نظرية الوجود كالانتماء .4

قاعدة نظرية لعافَ النفس كلبيتوف ألديرفر  (Maslow) شكلت نظرية سلم اتٟاجات ت١اسلو
(Clayton P. Alderfer,1969في إعادة تصنيف اتٟاجات إفُ ثلبثة مستويات مرتبة تصاعديا )  وىي

                                           
 .160، ص2003"، دار اتٞامعة اتٞديدة، الإسكندرية، مصر، يمي: مدخل تطبيقي معاصرالسلوؾ التنظت٤مد عبد الباقي، " ينصلبح الد 1
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( أف فرضيػة ماسلو في 2003عبد الباقي،(، ويرى )ERGحاجات البقاء وحاجات الانتماء وحاجات التطور )
ويوضح تصنيفو للحاجات على النحو  أولوية اتٟاجات غتَ مبررة وتقوـ على إدراؾ وضعيات خاصة للطبيعة البشرية،

 1التافِ:
 :ة الإنساف كاتٟاجة للطعاـ وات١اء والسكن والأمن وكذا وىي ت٘ثل كل ات١تطلبات الضرورية تٟيا حاجات البقاء

الراتب والظروؼ ات١ادية ات١ناسبة لأداء العمل وىي تقابل اتٟاجات الفيزيولوجية وحاجات الأمن والسلبمة لدى 
 ماسلو.

 :تقبل وتشمل حاجة الفرد إفُ إقامة علبقات الصداقة مع الغتَ ومشاركتهم في العمل والشعور بال حاجات الانتماء
من طرفهم وكذا اتٟاجة إفُ الإحساس بالتميز وات١كانة الاجتماعية وسط اتٞماعة التي ينتمي إليها، وتقابل ىذه 

 اتٟاجات مستوى اتٟاجات الاجتماعية وحاجات تقدير الذات عند ماسلو. 
 :من خلبؿ وتتمثل في كل ما يسعى إليو الفرد من أعماؿ تزيد من مستوى إحساسو بالإت٧از  حاجات التطور

استعماؿ قدراتو وكفاءاتو بصفة مستمرة وفعالة من أجل تٖقيق ذاتو وتطويرىا وتظهر في ميداف العمل بصفة خاصة 
عن طريق مباشرة مهاـ صعبة تتحدى قدرات الفرد وتقابل ىذه الفئة من اتٟاجات مستوى تأكيد الذات وبعض 

 حاجات تقدير الذات عند ماسلو. 
لا تضيف الكثتَ لأفكار ماسلو، إلا أنها تقلص  (Alderferلػ )د والانتماء الوجو  نظرية وات١لبحظ أف

ت٣موعة اتٟاجات إفُ ثلبث حاجات أساسية تتماثل في المحصلة النهائية مع تلك التي جاء بها ماسلو، وقد يكوف الشيء 
تٖفيز العاملتُ بالتسلسل على ضرورة التزاـ ات١دير، وىو بصدد  (Alderfer)اتٞديد في ىذه النظرية، ىو عدـ تأكيد 

( لأف ىناؾ متغتَات عدة تٯكن أف تؤثر على الأت٫ية النسبية، Maslowالذي ورد في ترتيب ىذه اتٟاجػػػػػػػػػػػػػػػػػات عند )
إذ تٯكن للفرد أف يشعر باتٟاجة لإشباع أكثر من حاجة في آف  2ت٢ذه اتٟاجات، وأولوية إشباعها من بيئة إفُ أخرى،

فشل في تٖقيق حاجة عليا قد يؤدي إفُ زيادة الرغبة في إشباع حاجة أدنى منها، ولا شك أف ىذه النظرية واحد، وأف ال
تتفق مع الإقرار بالفروؽ الفردية بتُ الناس بسبب عوامل عديدة كمستوى التعليم، وات٠لفية الاجتماعية وت٪ط الثقافة 

 ...افٍ.
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 (McClelland’s Theory of Needsنظرية الحاجات لماكليلاند ) .5
( أف McClelland & Atkinsonتفتًض ىذه النظرية التي ترتبط بكل من ماكليلبند وأتكنسوف )

عومل الدافعية والتحفيز، ىي عوامل ذاتية داخلية تتصل بالقوى والرغبات الداخلية لدى الفرد، وات١تمثلة برغبتو في التميز 
الفئة، لأنهم يفضلوف الأعماؿ ذات الطبيعة غتَ الروتينية والتي يتوفر والإبداع، وينعكس ذلك عملياً على الأفراد من ىذه 

فيها درجة من التحدي، والتي تٯكن قياس أثرىا، وبالتافِ تزويد من يقوموف بها تٔعلومات عن إت٧ازاتهم التي تٯكنهم 
لأنفسهم وإرضاء  التفاخر بها، وبذؿ ذلك أمر مطلوب منهم بالضرورة، ولكن لأنهم يروف في ذلك إت٧ازاً خاصاً 

لذاتيتهم، بغض النظر عن ارتباط عملهم ات١تميز تٔكافآت ومنافع مادية، وسيتم التطرؽ لاحقا ت٢ذه النظرية بشيء من 
 التفصيل.

 وتركز ىذه النظرية على ثلبث حاجات ىي:  
 ( اتٟاجة للئت٧از والتميز والتفوؽNeed For Achievement) 
 ( اتٟاجة للسلطة والقوة والسيطرةNeed For Power) 
 ( اتٟاجة للبنتماء وإقامة علبقات مع الآخرينNeed for affiliation) 
 (Vroom's Expectancy Theoryنظرية التوقع ) .6

أبرز أنصار ( نظريتو في تفستَ الدافعية معتمدا على أعماؿ v. vroom,1964لقد طور فيكتور فروـ )
وذلك من  (Tolman) توت١اف(، K. Lewin) (، كورت لوينAtkinsonولياـ أتكنسوف ) ىذه النظرية

على افتًاض أف سلوؾ الفرد مبتٍ على عملية إدراؾ وتٖليل (، وتقوـ نظرية التوقع 1964خلبؿ أتْاثو ات١نشورة سنة )
ومفاضلة بتُ البدائل ات١تاحة، وات١وازنة بتُ الكلفة والفائدة ات١توقعة، لكل من تلك البدائل، ويسلك بعد تلك العملية 

قلبنية، السلوؾ الذي يتوقع أف ت٭قق لو أكثر الفوائد، وت٬نبو أكثر الصعوبات، وتٯثل التوقع درجة احتماؿ تٖقق تلك الع
الفوائد ات١باشرة، أي ات١رتبطة بالعمل، وغتَ ات١باشرة التي تأتي من البيئة ات٠ارجية، وتٮتار الإنساف سلوكا يستجيب فيو 

ف رغبة الفرد في القياـ بسلوؾ معتُ، تتأثر بإدراكو للؤت٫ية النسبية ات١توقعة لنتائج للعوامل الأقوى، ويدخل الإدراؾ ىنا لأ
( ىو أوؿ من جاء بهذه النظرية، إذ أكد على استمرارية الأداء، وفعالية Vroomذلك السلوؾ، ورغم أف فروـ )

ة بتُ ات١كافآت التي ت٭صل عليها، وبتُ الدافع تعتمد على قناعة العامل ورضاه وت٫ا ت٤صلة إدراكو لدرجة العلبقة الإت٬ابي
 (.08كما يوضح الشكل رقم )  1ما يدرؾ ويعتقد أنو يستحقو.
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 ( العوامل المختلفة المحددة للأداء كالدافعية08الشكل رقم )

 
Source: Stephen P. Robbins., "Organizational Behavior", 8th Ed, Prentice-Hall, Inc, N.J, 
1997, p190. 

 نظرية التوقع ىنا على ثلبثة أنواع من العلبقات ىي: وتركز
 العلبقة بتُ اتٞهد ات١بذوؿ والأداء، أي أف بذؿ جهود إضافية يؤدي إفُ تٖستُ الأداء؛ 
 العلبقة بتُ الأداء وات١كافأة، حيث أف الوصوؿ ت١ستوى الأداء سيؤدي إفُ اتٟصوؿ على نتيجة يرغب بها؛ 
 ت٠اصة للفرد؛العلبقة بتُ ات١كافأة والأىداؼ ا 

ومن الضروري ىنا الإشارة إفُ أف الأداء ىو ت٤صلة القدرة مضروبة بالرغبة في العمل، ويضاؼ إفُ ذلك أيضا 
توفر الفرصة للفرد لأف يظهر ىذه القدرات الكامنة لديو ويعكس ىذه الرغبات، إذ قد لا يتاح للؤفراد القادرين والراغبتُ 

 اىبهم.في العمل الفرص ات١ناسبة لإظهار مو 
 (Equity Theoryنظرية العدالة ) .7

تربط ىذه النظرية بتُ درجة الدافعية لدى الفرد وبتُ شعوره بعدالة نظاـ اتٟوافز ات١تبع في ات١نظمة التي يعمل بها، 
فإذا وجد  إذ تٯيل الفرد إفُ مقارنة أدائو بأداء غتَه، ومقارنة اتٟوافز التي يتلقاىا مع ما يتلقاه غتَه وفقاً ت١ستوى الأداء،

ىي  -وىي الاستعداد لبذؿ أقصى اتٞهود في العمل-الإنساف أف ىناؾ عدالة في اتٟوافز وات١كافآت، أدرؾ أف الدافعية 
الطريق السليم الواجب عليو إتباعو، والعكس صحيح ت٘اماً. وعادة ما يعقد ات١وظف ات١قارنة على عدة مستويات، فهو 

ا وات١كافآت التي تٯكن أف يتلقاىا فيما لو عمل بتُ موقع وآخر داخل ات١نظمة،  يقارف مستويات الأداء ات١مكن لو عمله
كما يقارف عملو، والعوائد ات١تًتبة عليها ولو كاف يعمل في مكاف آخر خارج التنظيم، كما يقارف عملو بعمل آخرين من 

نظمة التي يعمل فيها وات١نظمات التي الذين يعملوف معو في نفس ات١نظمة ، كما يقارف العمل تٔستوياتو وعوائده بتُ ات١
 1سبق أف عمل فيها.
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ويتًتب على شعور الفرد بعدـ العدالة تصرفات وسلوكيات عديدة تتًاوح ما بتُ تقليل اتٞهد ات١بػػػػذوؿ، أو 
ما   التفريط في نوعية ات١نتج الذي ينتجو أو تغتَ فهمو السابق ومستوى أدائو وأداء الآخرين، فيصبح يرى أنو على عكس

كاف يظن فإف أدائو أفضل من أداء غتَه، أو أف أداء الآخرين ليس جيداً كما كاف يعتقد، وقد ينتهي بو الأمر إفُ ترؾ 
العمل، ومن ىنا فإف واجب الإدارة أف تهتم بتوفتَ العدالة في تقييم الأداء وفي توزيع اتٟوافز وات١كافآت، لأف العدالة 

افعيتهم ت١زيد من العمل، عندما يعرفوف أف العمل والإت٧از ت٫ا الطريق الصحيح للحصوؿ تؤدي إفُ تٖفيز العاملتُ وإثارة د
  1على مكاسب أكثر، أما إذا ظهر للعاملتُ أف أسس التقييم والتحفيز غتَ عادلة.

 (Goal-Setting Theoryنظرية المشاركة في تحديد الأىداؼ ) .8
وتقوـ على أف مبعث إثارة دافعية ، (Edwin Locke,1960) إدوين لوؾترتبط ىذه النظرية بػرائدىا 

الأفراد ىو الأىداؼ والغايات وما ت٢ا من أت٫ية لديهم، فسلوؾ الفرد ت٤كوـ في أغلب الأحياف بالأىداؼ التي يسعى 
 2إليها وما يعطيها من أت٫ية، فكلما كانت الأىداؼ واضحة ومقبولة لدى الفرد كلما كانت الدافعية لديو لعملها أكبر،

لك فإف الأثر الأكبر ىو للمعلومات التي يتلقاىا الفرد عن مستوى أدائو وإت٧ازه في تٖقيق الأىداؼ ت٦ا يؤدي إفُ وكذ
 استثارة دافعيتو ت١زيد من العمل.

 3وىناؾ ثلبثة عوامل تتصل وتؤثر على علبقة الأداء بوجوب أىداؼ ت٤ددة وىي:
 ( درجة ودرجة الثقة بالقدرة على تٖقيق الأىداؼSelf-efficacy؛) 
 ( الالتزاـ بالأىداؼ ات١وضوعةGoal Commitment)؛ 
 ( طبيعة الثقافة الوطنية التي يعيش فيها الفردNational Culture؛) 

فكلما زاد الالتزاـ بالأىداؼ كلما كاف تٖقيقها أفضل، وكذلك فلكما كانت ثقة الفرد بكفاءتو وقدراتو أكبر  
دة. وكذلك فإف القيم الثقافية التي تتسم بها البيئة تلعب دوراً مهماً في ىذا كلما كاف أقدر على تٖقيق الأىداؼ المحد

 النظاـ أيضاً.
من خلبؿ الطرح السابق لأىم النظريات ات١فسرة للدافعية يتبتُ أف ىناؾ وجهات نظر عديدة في تناوؿ ات١فهوـ 

بًا مكملب للنظريات السابقة أو مفسرا ت٢ا؛ ات١عقد للدافعية، إلا أنها مكملة لبعضها البعض، حيث تتناوؿ كل نظرية جان
ولذلك لا غتٌ لأي باحث في نظريات الدافعية من استعراض ومناقشة أىم النظريات التي تتناوؿ مفهوـ وتفستَ ظاىرة 

 الدافعية المحركة للسلوؾ الإنساني.

                                           
1 Stephen, P. Robbins., "Organizational Behavior", 8th Ed, Prentice-Hall, Inc, New Jersey, USA, 1997, pp.182-187. 
2 Edwin, A. Locke., "What is job satisfaction? – Organizational Behavior and Human Behavior", Vol.5, No.3, 1968, 

PP.157-189. 
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دوافع، وعلى الإدارة أف وبالرغم من تعدد النظريات والدراسات حوؿ دوافع العمل يظل الفرد ىو ت٤ور عملية ال
تعمل على معرفة ىذه الدوافع وعلى تٚيع ات١ستويات، فدوافع العاملتُ تٗتلف من موظف إفُ آخر حسب مستواه في 
الإدارة وحسب مستواه الاقتصادي وحسب حاجاتو النفسية وت٦يزاتو الشخصية والتي عادة ما تكوف متفاوتة من فرد إفُ 

كانة باعتباره الناتج النهائي والمحصلة تٞميع الأعماؿ والإت٧ازات لدى كافة ات١نظمات آخر، كما أف للؤداء الوظيفي م
 والتي تسعى من أجلو لتحقق أىدافها.

 (Achievement Motivation)المبحث الثاني: دافعية الإنجاز
د وأدائو ت١همة رغم اىتماـ العديد من العلماء بدراسة الدوافع الإنسانية، نظرا لارتباطها الوثيق بسلوؾ الفر 

مرىونة إفُ حد كبتَ بنوعية ودرجة الدافعية لديو، إلا أف دراسة دافعية الإت٧از أصبحت ت٘ثل أحد اتٞوانب ات٢امة في نظاـ 
والبحث في ديناميات الشخصية  الدوافع الإنسانية ككل، وقد برزت في السنوات الأختَة كأحد ات١عافَ ات١ميزة للدراسة

الثاني من القرف  ر إليها بوصفها أحد منجزات الفكر السيكولوجي ات١عاصر، ففي بداية النصفوالسلوؾ، بل تٯكن النظ
اتٟافِ اتٕو العلماء افُ دافعية الإت٧از من حيث ىي بعد مهم من أبعاد الدافعية العامة لدى الإنساف وتٓاصة في الدوافع 

أت٫ية دور الدوافع في تٖريك السلوؾ الإنساني بصفة  الإجتماعية ات١كتسبة، وتٔا أنو يوجد اتفاؽ عاـ بتُ العلماء على
 عامة والإت٧از بصفو خاصة، بات ىناؾ اتٕاىا متزايدا للبحث في ىذا المجاؿ خاصة في دافعية الإت٧از.

فيما يلي استعراض ت١فهوـ الدافعية للئت٧از، أنواعها، مكوناتها وأىم الأطر النظرية ات١فسرة ت٢ا، بالإضافة إفُ 
 ت١ؤثرة فيها وطرؽ تنميتها.العوامل ا

 المطلب الأكؿ: ماىية دافعية الإنجاز
 أكلا: الدافع كالإنجاز

ذكر سابقا أف لفظة )دافع( في اللغة تأتى من الفعل )دفع(، يقاؿ دفع إفُ فلبف دفعا: انتهى إليو، ويقاؿ  
فع الله عنك ات١كروه دفاعا، وىو ودفعت عنو كذا وكذا دفعا ومدفعا، أي منعت. ودا 1ودفع الشيء: ت٨اه وأزالو بقوة.

أحسن من دفع. والدفاع: الشيء العظيم الذي يدفع بعضو بعضا. أما الإت٧از فيأتي من باب )إفْعاؿ( ومصدره الفعل 
ات١اضي )ت٧ََزَ(، ومعناه في اللغة حصل أو تم، يقاؿ: ت٧ز الكتاب، وت٧زت اتٟاجة، وت٧ز الوعد، وأت٧ز الشيء أي ت٧زه 

تٟاجة وأت٧زىا: قضاىا، وأنت على ت٧ز حاجتك وت٧زىا، بفتح النوف وضمها، أي على شرؼ من وت٧ز ا 2وقضاه،
 3قضائها، واستنجز العدة واتٟاجة وتنجزه إياىا: سألو إت٧ازىا واستنجحها.

                                           
 .289ص ،مرجع سابق"، المعجم الوسيطت٣مع اللغة العربية، "

 .903، صات١رجع نفسو 2
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وجاء في كتاب العتُ؛ ت٧ز: ت٧ز الوعد واتٟاجة ينجز ت٧زا وأت٧زتو وأت٧زت بو أي عجلت ووفيت بو، وت٧ز ىو 
 1كما تقوؿ: حضرت ات١ائدة، وإت٪ا أحضرت... والتنجز: طلب شيء قد وعدتو.  أي وفى بو

(، وتعتٍ التقدـ ت٨و ات٢دؼ achievementولفظة )الإت٧از( يقابلها في اللغة الأجنبية مصطلح )
وجو، والإت٧از ىو القوة التي ت٭صل عليها الشخص كهدية عندما يقوـ بأداء عمل أو القياـ تٔهمة على أكمل  2ات١رغوب،

 أو أف ت٬د الشخص نفسو قد حقق ما يبتغيو في وقت أقل رغم كل ات١عوقات والتحديات التي واجهتو. 
بناءً على ما سبق؛ تٯكن استخلبص معتٌ )الدافع للئت٧از( من خلبؿ ات١عتٌ ات١شتًؾ للفظتتُ السابقتتُ 

 أقصى اتٟدود وأف لا يدع نفسو للفشل، لذا )الدافع( و)الإت٧از( في اللغة وىو أف يكوف الشخص دائماً يريد النجاح إفُ
 .يصمم أف ت٭قق ذلك ويقوـ بو بالفعل

 (Concept of Achievement Motivationثانيا: مفهوـ دافعية الإنجاز)
قبل علماء  -لطبيعة ات١وضوع-حظي مفهوـ الدافعية للئت٧از بقدر كبتَ من اىتماـ الفلبسفة وعلماء النفس

 ات١تعلقة من الظواىر الكثتَ على تركيز اىتمامهم إفُ الإدارة اتٟديثة علماء دفع الذي لأمرالإدارة منذ زمن طويل، ا
اعتبارىا كأحد اتٞوانب ات٢امة في نظاـ الدوافع الإنسانية داخل ات١نظمات، إذ يعد  إفُ بهم تٔفهوـ الدافعية للئت٧از، وأدى

د إفُ ات٧از عمل ما، وذلك بأداء أفضل وت٦يز من أجل واستثارة سلوؾ الأفراالدافع للئت٧از عاملب مهما في توجيو 
( كأوؿ من استخدـ H.Murray,1938وقد برز عافَ النفس الأمريكي ىنري موراي ) الوصوؿ إفُ ات٢دؼ ات١رغوب.

( بوصفو مكونا من مكونات الشخصية وذلك في دراسة Need for Achievementمصطلح اتٟاجة للئت٧از )
 الشخصية(، حيث عرؼ اتٟاجة للئت٧از بأنها رغبة الفرد في التغلب على العقبات تٛلت عنواف )استكشافات في

  3والكفاح لأداء ات١هاـ الصعبة بشكل جيد كلما أمكن ذلك.
( من طرؼ العافَ Motivation( إفُ مصطلح الدافع )Needبعد ذلك استبدؿ مصطلح اتٟاجة )

معناه عن مفهوـ اتٟاجة للئت٧از، وقد عرؼ ماكليلبند والذي لا تٮتلف (، Mcclelland,1953-1961ماكليلبند )
الدافع للئت٧از بأنو استعداد ثابت نسبيا في الشخصية ت٭دد مدى سعي الفرد  (Mcclelland et al,1953)وزملبؤه 

 ومثابرتو في سبيل تٖقيق وبلوغ ت٧اح يتًتب عليو نوع من الإرضاء وذلك في ات١واقف التي تتضمن تقييم الأداء في ضوء

                                           
 .193صمرجع سابق،  ،4ج ،ات٠ليل ابن أتٛد الفراىيدي 1
 .25، صمرجع سابقمصلح أتٛد، صافٌ،  2
 .88، مرجع سابق، صعبد اللطيف ت٤مد خليفة 3
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مستوى ت٤دد من الامتياز، كما عرفوا النشاط ات١نجز بأنو النشاط الذي يقوـ بو الفرد ويتوقع أف يتم بصورة ت٦تازة، وأنو 
 1ت٤صلة الصراع بتُ ىدفتُ متعارضتُ عند الفرد ت٫ا ات١يل ت٨و تٖقيق النجاح، وات١يل إفُ تٖاشي الفشل.

ذلك ات١ركب الثلبثي بأنها  (Atkinson,1964) كما وردت عدة تعريفات لدافعية الإت٧از، حيث يعرفها
 2من قوة الدافع، ومدى احتمالية ت٧اح الفرد، والباعث ذاتو تٔا تٯثلو من قيمة بالنسبة لو.

( بأنها النضاؿ من أجل الامتياز للحصوؿ على أعلى ات١ستويات في ات١هاـ 1998باىي كشلبي،ويعرفها )
 3الفشل، وىي نتيجة مباشرة ت٨و تٖقيق الأىداؼ.ات١ختلفة وفيو يتميز الأداء بالنجاح أو 

الدافع للنجاح وتٕاوز الصعوبات، ويتباين من  الدافع للئت٧از بأنو( Sutherland,1996) كما يعرؼ
  4لاجتماعية.ا شخص لآخر، ومن ثقافة لأخرى، ويعتمد جزئياً على التنشئة

إثارة اتٞهد ات١رتبط بالعمل والإت٧از وتٖدد  ( بأنها منظومة متعددة الأبعاد تعمل على2003شوقي،ويعرفها )
 5طبيعتو ووجهتو وشدتو ومدتو بهدؼ الإت٧از ات١ميز للؤىداؼ.

( بأنها السعي ت٨و التميز والتفوؽ في أداء عمل ما، أو ىي رغبة الفرد القياـ 2006الترتورم،بينما يعرفها )
 6بعمل جيد، والنجاح في ذلك العمل.

( الدافعية للئت٧از بأنها الرغبة في إت٧از شيء صعب، وتٖقيق Moore., et al, 2010في حتُ يعرؼ )
 7مستوى عاؿ من النجاح، وإتقاف ات١هاـ ات١عقدة، والتفوؽ على الآخرين.

من خلبؿ العرض السابق تٯكن القوؿ أف الدافعية للئت٧از ىي رغبة الفرد في تٖقيق الأداء ات١تميز، والسعي 
 والتفوؽ على الآخرين. عاؿ من النجاحاجهو للوصوؿ إفُ مستوى للتغلب على التحديات التي تو 
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 ثالثا: أنواع دافعية الإنجاز كمكوناتها 
 أنواع دافعية الإنجاز .1

(  تٯيزاف بتُ نوعتُ Smith & Veroff,1969( أف فتَوؼ وشارلز تٝيث )1998خليفة،يذكر )
 1أساستُ من الدافعية للئت٧از ت٫ػػػا:

 الاستقلالية( )دافعية الإنجاز الذاتي( ةAutonomous Achievement Motivation:) 
ويقصد بها تطبيق ات١عايتَ الداخلية أو الشخصية في مواقف الإت٧از، حيث يتنافس الفرد مع معايتَه ىو، أي أف 

 2ات١عايتَ الشخصية التي يتمثلها الشخص تكوف أساسية.
 ( دافعية الإنجاز الاجتماعيةSocial Achievement Motivation:)  َوتتضمن تطبيق معايت

 التفوؽ التي تعتمد على ات١قارنة الاجتماعية، أي مقارنة أداء الفرد بالآخرين.
وتٯكن أف يعمل كل من ىذين النوعتُ في نفس الوقت ولكن قوتهما تٗتلف حسب النوع الأكثر سيادة  

على ات١وقف فأنو غالبا ما تتبعها دافعية الات٧از  وسيطرة على ات١وقف، فإذا كاف لدافعية الإت٧از الذاتية وزف أكبر وسيطرة
 الاجتماعية والعكس صحيح.

 مكونات دافعية الإنجاز .2
أشارت بعض النظريات ات١فسرة لدافعية الات٧از إفُ أف الدافع للئت٧از يتكوف من بعد واحد وىو إما بلوغ 

منظومة متعددة الأبعاد يتكوف من الطموح، النجاح أو تٕنب الفشل، أما النظريات الأخرى فتًى أف دافع الإت٧از ىو 
 ات١ثابرة، الامتياز، الإستقلبؿ، الذاتية، الأمل في النجاح، ات٠وؼ من الفشل.

( أف ىناؾ ثلبث مكونات على الأقل لدافع Osoble,1969( نقلب عن أوزبل )2003مجدم،ويرى )
 3الات٧از وىي:

 :حاجاتو لأف يعرؼ ويفهم حيث أف ات١عرفة اتٞديدة تعتُ الذي يشتَ إفُ ت٤اولة الفرد إشباع  الحافز المعرفي
 الأفراد على أداء مهامهم بكفاءة أكبر فإف ذلك يعد مكافأة لو.

 :وت٘ثلو رغبة الفرد في ات١زيد من السمعة والصيت وات١كانة التي ت٭رزىا عن طريق أداءه ات١تميز وات١لتزـ في  توجيو الذات
 تٔا يؤدي إفُ شعوره بكفايتو واحتًامو لذاتو.الوقت نفسو بالتقاليد ات١عتًؼ بها، 
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 :تٔعناه الواسع الذي يتجلى في الرغبة في اتٟصوؿ على تقبل الآخرين، ويتحقق إشباعو من ىذا  دافع الانتماء
التقبل تٔعتٌ أف الفرد يستخدـ ت٧احو الأكادتٯي بوصفو أداة تٟصوؿ على الاعتًاؼ والتقدير من جانب أولئك 

 م في تأكيد ثقتو بنفسو.الذين يعتمد عليه
 

 1( فيفتًض أف دافع الات٧از يتكوف من الأبعاد التالية:1980عمراف،أما )

  :ويتمثل ىذا البعد في ت٤اولة الفرد تٖقيق ذاتو ات١ثالية من خلبؿ الإت٧از وأف دافعيتو في ذلك دافعية البعد الشخصي
متعة في حد ذاتو، وىو يهدؼ إفُ الإت٧از ات٠الص  حيث يرى الفرد أف في الإت٧از -ات٧از من أجل الات٧از -ذاتية

الذي تٮضع للمقاييس وات١عايتَ الذاتية الشخصية، ويتميز الفرد من أصحاب ىذا ات١ستوى العافِ في ىذا البعد 
 بارتفاع مستوى كل من الطموح والتحمل وات١ثابرة وىذه أىم صفاتو الشخصية.

 :ؽ في ات١نافسة على تٚيع ات١شاركتُ في المجالات ات١ختلفة كما يتضمن ويقصد بو الاىتماـ بالتفو  البعد الاجتماعي
 ىذا البعد أيضا ات١يل إفُ التعاوف مع الآخرين من أجل تٖقيق ىدؼ كبتَ بعيد ات١ناؿ.

 الأطر النظرية المفسرة لدافعية الإنجاز المطلب الثاني:
التي حاولت تفستَ أسس ومكونات  جاءت مفاىيم الدافعية للئت٧از في سياؽ العديد من الأطر النظرية

(، Atkinson( وأتكنسوف   )McClellandأت٪اطها، ويرجع الفضل لمجموعة من العلماء أبرزىم ماكليلبند )
 وقد كاف لكل واحد منهم وجهة نظر يفسر من خلبت٢ا سلوؾ الإنساف ات١مثل للئت٧از.

 از.فيما يلي عرض موجز لأىم الأطر النظرية ات١فسرة لدافعية الإت٧
 (Expectation-Value Approachالقيمة )-أكلا: دافعية الإنجاز في ضوء منحنى التوقع

ىناؾ العديد من نظريات التوقع، وأكثرىا ارتباطا بالسياؽ اتٟافِ ىي نظرية التوقع التي قدمها توت١اف 
(E.C.Tolmanفي ت٣اؿ الدافعية والتي أشار فيها إفُ أف السلوؾ يتحدد من خلبؿ العديد )  من العوامل الداخلية

وات٠ارجية أو البيئية، كما أوضح أف ات١يل لأداء فعل معتُ ىو دالة أو ت٤صلة التفاعل بتُ ثلبثة أنواع من ات١تغتَات، والتي 
 يتحدد من خلبت٢ا توجو الفرد ومثابرتو حتى الوصوؿ إفُ ات٢دؼ؛ وىي:

 :معتُ ويتمثل في اتٟاجة أو الرغبة في تٖقيق ىدؼ المتغير الدافعي 
 :الاعتقاد بأف فعل ما في موقف معتُ سوؼ يؤدي غلى موضوع ات٢دؼ. متغير التوقع 
 :أو قيمة ات٢دؼ بالنسبة للفرد. متغيرات الباعث 
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القيمة( لدى العديد من الباحثتُ في ت٣الات عديدة حيث أشار  -وقد برزت أت٫ية منحى )التوقع
فاض سلوؾ الإت٧از لدى أعضاء تٚاعات الأقلية نظرا ( إفُ أت٫ية ىذا ات١نحى في تفستَ اتKatz,1968٩كاتز)

لات٩فاض توقعاتهم لقيمة الإت٧از، وأوضح أف ىذه التوقعات ات١نخفضة يتًتب عليها الافتقاد إفُ النماذج الناجحة التي 
 يقتدي بها الأطفاؿ في بناء نسق توقعاتهم والعجز عن مواجهة ات١شكلبت الصعبة. 

ات١رتبطة بقيمة الإت٧از ضئيلة، تناقص السلوؾ ات١وجو ت٨و الات٧از والعكس صحيح، أي أف  وعليو؛ كلما كانت التوقعات
 1الأفراد مدفوعوف للئت٧از كدالة لقيمة التوقعات التي توجد لديهم عن سلوؾ الإت٧از.

ز، وللتنبؤ القيمة( في فهم الدافعية للئت٧از والسلوؾ ات١وجو ت٨و الات٧ا-وتٯثل ىذا التصور تطبيقا لاطار )التوقع
دافعية الشخص أو حاجتو للئت٧از، بالإضافة إفُ توقعو بقدرتو على  بالسلوؾ ات١وجو ت٨و الات٧از ت٬ب معرفة كل من

الإت٧از في موقف معتُ، مع الأخذ في الاعتبار أف ىناؾ تفاعلب بتُ ىذين ات١تغتَين، وىذا ما تناولو اثناف من أىم 
(، وىو ما يعرؼ بنموذج Atkinson( وأتكنسوف )McClellandد )ات١مثلتُ ت٢ذا ات١نحى، وت٫ا ماكليلبن

 The Atkinson- McClelland Form Model ofماكليلبند في الدافعية للئت٧از )-اتكنسوف
Achievement،)2 :ِوىذا ما نعرض لو على النحو التاف 

 (McClelland Theoryنظرية ماكليلاند ) .1
ع السرور أو الضيق الذي يقوـ على أساس ما حدث ( أف توقMcClelland,1953يرى ماكليلبند )

في ات١اضي، ىو ات١سؤوؿ عن حدوث السلوؾ ات١دفوع، أي أف نظريتو تفتًض أف الدافع ما ىو إلا رابطة انفعالية قوية 
تقوـ على مدى توقعنا لاستجاباتنا عند التعامل مع أىداؼ معينة، وذلك على أساس خبراتنا السابقة، فإما أف نتوقع 

اء على خبراتنا السابقة أف في التعامل مع ات٢دؼ ما ت٭قق السرور لنا، فيتولد لدينا سلوؾ الاقتًاب، أو نتوقع شعورا بن
بالضيق والأفَ، فيتولد سلوؾ التجنب، ومن ثم ات١يل إفُ الاقتًاب أو التجنب لدوافع مكتسبة تقوـ على أساس خبراتنا 

 3السابقة إزاء التعامل مع منبهات اتٟياة.
( أف نظرية ماكليلبند ببساطة تشتَ إفُ أنو في ظل Beck,1978نقلب عن ) (1998خليفة،)ويوضح 

ظروؼ ملبئمة سوؼ يقوـ الأفراد بعمل ات١هاـ والسلوكيات التي دعمت من قبل، فإذا كاف موقف ات١نافسة مثلب ىاديا 
 4ا ات١وقف.لتدعيم الكفاح والإت٧از، فإف الفرد سوؼ يعمل بأقصى طاقتو ويتفانى في ىذ
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 1 (Atkinson Theory) نظرية أتكنسوف .2
(، ومن أىم McClelland( بعدد من ات١لبمح التي ت٘يزىا عن نظرية )Atkinsonاتسمت نظرية )

( Atkinsonىذه ات١لبمح أف أتكنسوف أكثر توجها معمليا وتركيزا على ات١عاتٞة التجريبية للمتغتَات، وقد واتبع )
-( في بناء نظريتو لدافعية الإت٧از في إطار منحى )التوقعTolman & Lewinن )توجهات كل من توت١اف ولوي

 القيمة(، وركز على العوامل المحددة للئت٧از القائم على ات١خاطرة والتي تتمثل في:
  :فيما يتعلق بخصاؿ الفرد 

يث يتسم أفراد ( ت٪طاف من الأفراد يعملبف بطريقة ت٥تلفة في ت٣اؿ التوجو ت٨و الإت٧از، حAtkinsonحدد )
بارتفاع اتٟاجة للئت٧از أكثر من ات٠وؼ من الفشل وقد استخدـ أتكنسوف اختبار تفهم ات١وضوع  النمط الأكؿ

(TAT)  في تقدير اتٟاجة للئت٧از، فيطلب من الشخص أف ت٭كي، أو يقدـ قصة عما يراه في الصورة ومنها
بارتفاع  النمط الثانيوات٧ازه وت٥اطرتو. بينما يتميز ذوي يستخلص معلومات عن الفرد كتلك التي تعبر عن سعي الفرد 

في ات٠وؼ من فشل أكثر من اتٟاجة للئت٧از، ولقد تم قياسها بواسطة استخبار قلق الاختبار الذي أعده كل سارسوف 
(Sarson( وماندلر )Mandlerوفي ضوء ذلك استنتجا ت٪طاف أساسياف ت٫ا؛ ت٪ط الأفراد ات١رتفعوف في اتٟاجة ،) 

للئت٧از، وت٪ط الأفراد ات١نخفضوف في مستوى القلق أو ات٠وؼ من الفشل، وموجهتُ بدافع الإت٧از ويتوقع أف يظهروا 
فيتمثل في الأفراد الذين يتسموف بات٩فاض  النمط الثالثنشاطا متفوقا وإت٧ازيا لأف قلقهم من الفشل ت٤دود للغاية. أما 

فشل، فهم أفراد يسيطر عليهم القلق ويوجههم دافع تٖاشي الفشل حيث لا الدافع للئت٧از وارتفاع الدافع لتحاشي ال
 تٯكن للفرد أف يتميز بنفس القدر وات١ستوى لكلب النمطتُ.

  :فيما يتعلق بخصائص المهمة 
( موقفاف يتعلقاف تٓصائص ات١همة ت٫ا؛ الأوؿ: احتمالية النجاح وإدراؾ صعوبة ات١همة، Atkinsonحدد )
لنجاح في ات١همة لأف الأداء في مهمة ما يتأثر بالباعث للنجاح، ويقصد بالباعث للنجاح الاىتماـ والثاني: الباعث ل

 الداخلي أو الذاتي لأي مهمة بالنسبة للشخص.

                                           
 .116-112ص ، صات١رجع نفسو 1
 (TAT ويقصد بو :)اختبار تفيم الموضوع (Thematic Apprecetion Testوىو من ،) الأساسية الاختبارات الإسقاطية، 

، ومن خلالو يتم الكشف الواقع الداخمي الشخصي لمفرد ةترجم ، ويحاول ىذا الاختباري العيادات النفسيةيستخدم عمى نطاق واسع ف
وكان أول من نشر ىذا الإختبار  ،ردود الأفعال لممحيطو  الرغبات الأساسية، طبيعة الصراعات، مشخصيةلالمحتويات المعبرة عن 
( عن طريق فحص الأوىام 1935( عام )Morganينا مورجان )( ومساعدتو كريستMurrayلم الشخصية ىنري موراي )اع

 المعمومات انظر: لممزيد من  والتخيل
 Anzieu,D & Chabert,C, "Les méthodes projectives", Paris, P.U.F, 1992. 
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( الباعث للنجاح في مهمة ما وعلبقتو بصعوبة ات١همة، حيث افتًض أنو كلما  Atkinsonكما تناوؿ )
مرتفعا، والعكس صحيح في حالة سهولة ات١همة لأف الرضا يكوف مرتفعا  كانت صعوبة ات١همة متزايدة كاف الباعث

والسلوؾ بالنسبة لتصور أتكنسوف ىو حاصل تفاعل بتُ الشخصية والبيئة، فلقد تٖدث عن البيئة في ضوء صعوبة ات١همة 
اح، واعتبر أف ات٠جل حيث عبر على أف بعض ات١هاـ ت٢ا احتمالية عالية للنجاح ومهاـ أخرى ت٢ا احتمالية منخفضة للنج

 يكوف أكبر في ات١هاـ السهلة منو في ات١هاـ الصعبة.
 1ماكليلاند في الدافعية للإنجاز-المعالجات النظرية الجديدة لنموذج أتكنسوف .3

ظهرت في فتًة الستينات والسبعينات من القرف اتٟافِ بعض ات١عاتٞات أو التصورات اتٞديدة لنموذج 
فعية للئت٧از، حيث انقسم الباحثوف في ىذا الشأف إفُ فريقتُ: الأوؿ اقتًح تقدنً تصورات ماكليلبند في الدا-أتكنسوف

بديلة ت٢ذا النموذج، والثاني اقتًح أصحابو تقدنً بعض التعديلبت المحدودة في ىذا النموذج، ومن بتُ التصورات أو 
 ماكليلبند نعرضها على النحو التافِ:-ات١عاتٞات لنموذج أتكنسوف

 (Vroom's Model,1974) ركـنموذج ف - أ
نظرا لاىتماـ ت٪وذج اتكنسوف على دافعية الات٧از كأحد انواع الدافعية الداخلية و ات٫الو للمكوف ات٠ارجي ت٢ا 

 ، بالإضافة إفُ العوامل الداخلية فقد ظهرت بعض النماذج التي تعطي اىتماما للدافعية ات٠ارجية
( أت٫ية القوى Vroomوقد أوضح ) (،Vroom Modelوكاف من بتُ ىذه النماذج ت٪وج فروـ )

 ات١وجهة ت٨و الفعل وافتًض أف ىذه القوى تتحدد من خلبؿ النتائج ات١تًتبة على ىذا الفعل. 
 (Horner Model,1968)معالجة ىورنر  - ب

( معاتٞة بعض أوجو قصور ما قدمو أتكنسوف وماكيلبند، حيث طرحت مفهوـ الدافع Hornerحاولت )
و ات٠وؼ من النجاح والذي اعتبرتو أحد صفات الشخصية الكامنة لدى الإناث، والدائمة لديهن فهن لتجنب النجاح أ

يتعرضن لتهديدات وصراعات داخلية وخوؼ كبتَ من الرفض الاجتماعي إثر ت٧احهن وتعتبر أف الفتيات تٮشتُ النجاح 
( أف Arkes & Graske,1977بدؿ الفشل في مواقف الإت٧از، وفي ضوء ذلك أوضح أركيس وجراسكي )

تأخذ بعتُ الاعتبار صراع الإناث بتُ دافعيتهن للنجاح ودورىن اتٞنسي  -بالنسبة للئناث-معادلة ات١يل النهائي
 ات١كتسب اجتماعيا. 
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 (perception of Birney et al., 1969) تصور بيرني كآخركف - ت
ح واحتمالية النجاح غتَ واضحة وأف الفرد توصل كل من بتَني وزملبؤه إفُ أف العلبقة بتُ قيمة الباعث للنجا 

الذي يتميز بات٠وؼ مرتفع من الفشل لا يؤدي بالضرورة إفُ كف أدائو في مواقف الإت٧از بل أنو قد ينشأ من ات٠وؼ 
 من الفشل أي إما زيادة سلوؾ الات٧از أو الكف عن الأداء.

بواسطة اختبار تفهم ات١وضوع  ( بقياس ات٠وؼ من الفشلBirney et al.,1969وبناء على ذلك قاـ )
(TAT وتوصلوا إفُ أف الأشخاص ات١رتفعتُ في الدفع العدائي ليسوا مدفوعتُ للفشل، ولكنهم يتجنبونو بسهولة من )

خلبؿ عدـ دخوت٢م في مواقف الإت٧از، فهم يفضلوف أداء ات١هاـ ات١توسطة التي يكوف احتماؿ النجاح فيها كبتَ لأنها 
 دى قدرتهم على النجاح في الإت٧از. ت٘دىم تٔعلومات عن م

 (Cognitive Dissonanceثانيا: دافعية الإنجاز في ضوء نظرية التنافر المعرفي )
( أف الأشخاص يسعوف إفُ تٖقيق الاتساؽ داخل Festenger,1957ترى ىذه النظرية طبقا لفستنجر )

نافر داخل أنساؽ معتقدات معظم ىؤلاء أنساؽ معتقداتهم، وبتُ أنساؽ معتقداتهم وسلوكهم، ومع ذلك فهناؾ ت
الأشخاص، كما يوجد تنافر بتُ بعض عناصر أنساؽ معتقداتهم وسلوكهم، وعندما تٯتد التنافر إفُ أشياء ت٘ثل أت٫ية 
 بالنسبة للؤفراد تنشأ لديهم حالة من التوتر وعدـ الارتياح ويطلق عليها فستنجر مصطلح التنافر ات١عرفي

(Cognitive Dissonance) وىذه اتٟالة عندما يشعر الفرد بها تدفعو إفُ أف تٮفض درجة التنافر أو ،
 يستبعده بهدؼ تٖقيق الاتساؽ. 

وعليو؛ فإف نظرية التنافر ات١عرفي تفتًض أف لكل منا عناصر معرفية تتضمن معرفة بذاتو، فإذا ما تنافر عنصر من 
 1ا بغياب الآخر.ىذه العناصر مع عنصر آخر، تْيث يقضي وجود أحدت٫ا منطقي

 (Attribution Theoryثالثا: دافعية الإنجاز في ضوء نظرية العزك )
( على كيفية إدراؾ Attribution Theoryوتركز نظرية العزو أو ما يصطلح عليها بنظرية التعديل )

افعية للئت٧از حيث الشخص لأسباب سلوكو وىي من النظريات ات١همة في ت٣اؿ دراسة الدافعية الإنسانية، تٔا في ذلك الد
تظهر أت٫يتها في علبقتها بالعزو من حيث أنها أصبحت ىذه ات١سألة على جانب كبتَ من الأت٫ية خاصة عندما تبتُ أف 
الأفراد الذين تٯيلوف إفُ عزو النجاح للؤسباب الداخلية يكوف ت٢م الدافع لنجاح أكبر من الدافع لتحاشي الفشل، 

جاح إفُ أسباب خارجية، فالدافع لديهم لتحاشي الفشل يكوف بدرجة أكبر من الدافع بعكس الذين تٯيلوف إفُ عزو الن
 لتحقيق النجاح.

                                           
 441السيد، عبد اتٟليم ت٤مود وآخروف، مرجع سابق، ص 1
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أتكنسوف بتحليل أفكار  (Weiner et al,1971) وفي ت٣اؿ التنبؤ بالنجاح والفشل قاـ وينر وزملبؤه
دـ النجاح فيو قد يؤدي إفُ تركو أو التي يعتبر من خلبت٢ا أف ات١يوؿ ات١وجهة ت٨و ات٢دؼ تستمر حتى اتٟصوؿ عليو، وأف ع

بالعكس ات١ثابرة حتى الوصوؿ إفُ ىذا ات٢دؼ، وقد أوضح وينر وزملبؤه أف عزو النجاح إفُ الفرد ذاتو يتًتب عليو 
 1الشعور بالفخر والسعاة والإت٧از وبالتافِ تزايد احتمالية سلوؾ الات٧از.
ر النظرية التي حاولت شرح وتفستَ دافعية الإت٧از من خلبؿ العرض السابق يتضح أف ىناؾ العديد من الأط

لدى الأفراد، وتٯكن أف ت٩لص إفُ أف نظرية الدافعية للئت٧از تفتًض أف الأفراد ذوي اتٟاجة ات١رتفعة للئت٧از يفضلوف أداء 
ن ات١هاـ السهلة ات١هاـ ذات ات١ستوى ات١توسط من الصعوبة أما الأفراد ذوي اتٟاجة ات١نخفضة للئت٧از فيفضلوف أداء كل م

 جدا وات١هاـ الصعبة جدا.
 العوامل المؤثرة في الدافعية للإنجاز كقواعد تنميتها المطلب الثالث:

ركزت العديد من الدراسات التي أجريت في سياؽ الدافعية على فهم وتفستَ الأسباب الكامنة وراء دافعية 
ل التي تٯكن من خلبت٢ا رفع مستوى دافعية الأفراد تٟفزىم على الوسائات١ؤثرة فيها، بالإضافة إفُ  الأفراد، وكذا العوامل

بذؿ أقصى جهد وطاقة، ودفعهم ت٨و الإتقاف والإبداع والتميز في أداءىم لأعمات٢م. فيما يلي عرض لأىم العوامل 
 .ات١سببة وات١ؤثرة في دافعية الأفراد، بالإضافة إفُ قواعد تنميتها

 ة للإنجاز. العوامل المؤثرة في الدافعي أكلا:
( أف العوامل التي تٯكن أف تؤثر في تكوين دوافع وحاجات معينة دوف أخرى Guillevic,1991يرى )

  2لدى شخص ما، تتوزع بتُ العوامل الذاتية وأخرى اجتماعية واقتصادية؛ وىي كما يلي:

يولات ونوع الاتٕاىات وتتلخص ىذه العوامل فيما ينتظم التكوين الشخصي للفرد من طموح وم العوامل الذاتية: .1
التي يكتسبها ت٨و ات١واضيع التي تٖيط بو، بالإضافة إفُ ما يتصف بو من قدرات عقلية كالذكاء والفطنة والانتباه، 

 وكذا قيمو وعاداتو ومستواه التعليمي والثقافي ومدى خبرتو في اتٟياة. 
جتماعي ومدى ما يوفره لو من حاجات يشبعها، تتأثر دافعية الفرد تٔا ىو سائد في ت٤يطو الا العوامل الاجتماعية: .2

فأىداؼ الفرد تتحدد على أساس ما يسود المجتمع من تنوع للثقافات والقيم التي تشجع الابتكار والعمل وتٖث 
 على التواصل وحرية إبداء الرأي.

                                           
 166-145ص مرجع سابق، ص فة،عبد اللطيف ت٤مد خلي 1

2 Christian Guillevic., "Psychologie du travail", Armand Colin, Paris,2005, p.150 
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جاتو، فالمجتمعات تلعب ىذه العوامل دورا ىاما في تٖفيز الفرد لبلوغ أىدافو وإشباع حا العوامل الاقتصادية: .3
ات١تقدمة تضمن لأفرادىا إشباع حاجاتهم من ات١ستوى الأدنى كمتطلبات البقاء، فتتجو دوافعهم ت٨و إشباع حاجات 

 من مستوى أعلى كاتٟاجة للئت٧از وتقدير الذات واحتًامها.
الإت٧از لديو، كما أف ىناؾ عدة عوامل تؤثر في مستوى إت٧از الفرد، أي أنها تساىم في رفع أو خفض مستوى 

 1تٯكن استعراضها كما يلي:
إف الثقافة بنظمها وأعرافها وتقاليدىا ومؤسساتها ىي التي تشكل سلوؾ الفرد تٔا يتناسب مع  الثقافة السائدة: .1

طبيعتها السائدة، فالثقافة التي تساعد على الإت٧از تٖث على الالتزاـ بالأنظمة ودقة العمل واحتًاـ الزمن ووفرة 
توفتَ ات٠دمات ات١طورة، أما الثقافة الأخرى التي لا تدعو إفُ الإت٧از فينتشر فيها الفوضى وعدـ احتًاـ الإنتاج و 

 الزمن والشحة في الإنتاج وات٢در في ات١وارد وعدـ ت٣اراة التطور.
أف الدؼء  تؤثر الأسرة على إت٧از أبنائها من خلبؿ أساليبها ات١تبعة في التنشئة، إذ يشتَ ماكليلبند إفُ الأسرة: .2

الوالدي والأب غتَ ات١سيطر بالإضافة إفُ معايتَ الوالدين ىي عوامل مؤثرة في إت٧از الفرد، حيث أف الأفراد ذوو 
الإت٧از العافِ كاف آباؤىم ت٭ثونهم على الإت٧از باستمرار مع إحاطتهم بالدؼء الوالدي وتهيئة ات١ناخ النفسي ات١ستقر 

الإت٧از، حيث كاف ات١ناخ لديهم يتسم بالسيطرة والتسلط من جانب الأب،  في البيت بعكس الأفراد ات١نخفضي 
كما أف ات١ناخ الأسري الذي تسوده أجواء التوتر وعدـ التفاىم قد يعرض الفرد للتوتر ت٦ا يؤدي إفُ تعطيل 

 العمليات العقلية التي يعتمد عليها الإت٧از.
بو ات٠صائص النفسية والقيم ات١رتبطة بالإت٧از مثل الإستقلبلية، يعد التعليم أداة تعدؿ من سلوؾ الفرد وتكس التعليم: .3

التوجو الإجتماعي ىذا الشيء طبيعي لأف التعليم يزيد من الرغبة في النجاح، التوجو إفُ ات١ستقبل، ات١ثابرة، ويعد 
صة بالكفاءة وات١ثابرة للؤداء اتٞيد، كما أف النجاح ات١تواصل في سنتُ الدراسة يرفع مستوى ات١عايتَ الإجتماعية ات٠ا

 التي ىي من القيم ات١عززة لدافعية الإت٧از.
قسم الباحثوف في ميداف الاقتصاد وعلم الاجتماع مستويات الطبقة الاجتماعية بناء على كمية  الطبقة الاجتماعية: .4

التسهيلبت الدخل للؤسرة ومهنة الأب والأـ وات١ستوى التعليمي ت٢ما، ونوعية ات١سكن ومنطقتو وعدد الغرؼ و 
الثقافية ات١وجودة في البيت ووسائل الراحة وعدد أفراد الأسرة، وقد أشارت عدة دراسات أف دافعية الإت٧از تتأثر 

                                           
 انظر : 1
 " ،مكتبة النهضة ات١صرية، القاىرة، مصر، سيكولوجية الإنجاز الخصائص المعرفية كالمزاجية للشخصية الإنجازيةحسن، علي حسن ،"

1997. 
 ٟعلاقة دافعية الإنجاز بموضع الضبط، كمستول الطموح، كالتحصيل الدراسي لدل طلاب مؤسسات التعليم سن سافَ، "ىبة الله ت٤مد ات

 .2012(، مركز تطوير التفوؽ، 4(، العدد)3"، المجلة العربية لتطوير التفوؽ، المجلد)العالي بالسوداف
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بالطبقة الاجتماعية، حيث وجد أف الطبقة ات١يسورة اتٟاؿ ىي أكثر الطبقات توجها ت٨و الإت٧از وتٖقيق النجاح، 
 الرزؽ. وبعكس الطبقة الدنيا التي تركز على تٖصيل

 قواعد تنمية الدافعية للإنجاز لدل العاملينثانيا: 
توجد ت٣موعة من القواعد أو الإجراءات التي ت٬ب على ات١نظمات إتباعها حتى تٖقق الفعالية تٞهودىا في تنمية 

ملتُ، الدافعية لدى العاملتُ، حيث أف أفضل النتائج تٯكن تٖقيقها إذا ت٘كنت من تكوين الفهم اتٞيد لشخصية العا
ونوعية الاحتياجات غتَ ات١شبعة لديهم والقياـ باستخداـ الأداة أو الأدوات التي ت٘كنها من تٖقيق أقصى إشباع لتلك 

 1الاحتياجات وفيما يلي أىم ىذه القواعد:
ت٬ب على ات١نظمة التأكد من أف العاملتُ ليسوا قوالب ت٪طية )أشخاص  التعرؼ على الفركقات بين العاملين: .1

تُ(، خلبفا لذلك فإف كل فرد تٯتلك ت٣موعة من الاحتياجات ات٠اصة، فهو يبذؿ أقصى جهد في عملو متماثل
ويرتبط بو إرتباطاً وثيقاً إذا كاف ىذا العمل يشبع حاجاتو ات٠اصة، وعليو فإف اتٟفز الفعاؿ يتطلب فهما ت١اىية 

 الاحتياجات التي تٕعلو يبذؿ جهودا متميزة.
توجيو الأفراد داخل ات١نظمة ت٨و الأعماؿ التي تتفق مع قدراتهم وإستعدادىم وميوت٢م،  تحقيق التوافق الوظيفي: .2

فهذا يكفل الإرتفاع تٔستوى الدافع لديهم، وتٖقيقهم لذواتهم عن طريق النجاح في ذلك العمل، حيث أف أحسن 
ء اتٞيد للوظيفة، ولاشك أف النوايا ليست كافية لتحقيق السلوؾ ات١نتج إذا كاف ات١وظف يفتقد القدرة على الأدا

 الاستقطاب والاختيار ات١لبئمتُ يساعداف في تٖقيق ذلك التوافق.
إف إدراؾ كوف العاملتُ لديهم احتياجات ت٥تلفة، ت٬ب إف يعكس حقيقة أف ات١كافآت أيضا  شخصية المكافأة: .3

ت٬ب على ات١نظمة الاعتماد  ت٬ب أف تكوف ت٥تلفة، حيث أف ما ت٭فز فردا ما قد لا ت٭فز فردا آخر، نتيجة لذلك
 على فهمها لاختلبفات العاملتُ وأف تشكل اتٟوافز تْيث تتوافق مع ىذه الاحتياجات ات١تنوعة.

إف ات١كافأة التي يتلقاىا الفرد ت٬ب النظر إليها على أنها متعادلة مع المجهود ات١بذوؿ وعلى  توفير العدالة للنظاـ: .4
ا يعتبر عادلا فإنو ت٬ب بذؿ اتٞهود لإقناع العاملتُ بعدالة وتناسق وموضوعية الرغم من اختلبؼ إدراكات الأفراد ت١

 نظاـ ات١كافآت ات١تبع.

                                           
 انظر: 1
 " ،2011، عماف، الأردف، 1لنشر والتوزيع، ط"، دار ات١ستَة لإدارة الموارد البشريةأنس عبد الباسط . 
 " ،1990"، مطابع جامعة ات١لك سعود، الرياض، السعودية، السلوؾ الإدارمالنمر، سعود. 
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لا ت٬ب أف تغفل الادارة في ات١نظمات حقيقة ىامة وىي أف دوافع العمل لدى  أىمية استخداـ الحوافز المالية: .5
ليس الدافع الوحيد ات١ؤثر على الأداء، إلا أف  غالبية الأفراد ىو زيادة الدخل، وعلى الرغم من أف الدافع ات١افِ

 الفشل في استخدامو كحافز سوؼ يؤثر في النهاية على إنتاجية العاملتُ.
إف التحديد الواضح لأت٪اط السلوؾ ات١رغوبة  التعبير بصراحة عن أنماط السلوؾ التي يتم المكافأة عنها: .6

 تٞديدة للؤىداؼ شروط أساسية لتنمية دافعية الأفراد.ومستويات الأداء التي يتم ات١كافأة عنها والصياغة ا
قد يفقد اتٟافز الكثتَ من التأثتَ على الأداء لو أنو فَ يتوافق معو في نفس  منح الحافز فور تحقيق الأداء الجيد: .7

صوؿ الفتًة الزمنية، فقد يقلل تٛاس الفرد وتقلل رغبتو في زيادة جهده الوظيفي، نظرا لأف ات١كافأة سوؼ يتم اتٟ
 عليها في نهاية العاـ أو بعد فتًة زمنية طويلة. 

إتٚالا وت٦ا سبق؛ يتضح أف دافعية الإت٧از لدى الأفراد تستثار من خلبؿ عوامل داخلية تٗص الفرد نفسو  
كحاجات يرغب في تٖقيقها، أو تستثار في ظل عمل يسوده مناخ تنظيمي ملبئم توفره لو ات١نظمة عن طريق التعامل 

مواقف العمل ات١ختلفة التي تواجهو يوميا، فالبيئة التنظيمية التي تقدـ فرصا لوضع الأىداؼ ات١مكنة التحقيق  اتٞيد مع
 وات١ثتَة للتحدي وتقدـ ت٪طا قياديا مساندا تكوف مهمة جدا في تنمية دافعية الإت٧از لدى الأفراد.

التنظيمية ات١شجعة للؤفراد بصفة دائمة من  وبهذا فإف وجود الدعم التنظيمي ات١ناسب في ات١نظمة وتوفر البيئة
شأنو أف يؤدي إفُ رفع مستويات دافعية الإت٧از لدى فريق العمل والذي ينتج عنو تٖقيق أعلى مستويات الأداء من 

 خلبؿ بذؿ أقصى جهد في العمل، وات١ثابرة لتحقيق الأىداؼ التنظيمية.
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 خلاصة الفصل:
ة التي تلعب دورا ىاما وحيويا في سلوؾ الأفراد فمن خلبت٢ا تٯكن خلق تعتبر الدوافع من ات١ؤثرات الأساسي

الرغبة لديهم، كما أنها مهمة في علبج أنواع السلوؾ ات١نحرفة أو الوقاية منها، بل إف معرفتها مهمة وضرورية لكل من 
 حاجة إفُ معرفة يشرؼ على تٚاعة من اتٞماعات ويوجهها، ويعمل على حفزىا على العمل والإنتاج، فات١نظمة في

دوافع العاملتُ لديها وميوت٢م لتعمل على استغلبت٢ا في حفزىم على العمل، ىذا الأختَ لا يكوف ت٤فزا إلا إذا كاف يرضي 
دوافع معينة لدى العاملتُ، وكثتَا ما يكوف تقصتَ بعض العاملتُ ليس لأسباب تعود إفُ النقص في قدراتهم، بل يكوف 

 والاىتماـ تٔا يقوموف بو من مهاـ. راجعا لعدـ توفر ات١يل،
وعليو تٯكن القوؿ أف قدرة ات١نظمات على تٖقيق أىدافها تتوافر إفُ حد كبتَ على ت٧اح الإدارة في توفتَ القدر 
الكافي من الدعم التنظيمي وتوفتَ البيئة التنظيمية ات١شجعة للؤفراد وبث روح الإت٧از لرفع مستويات الدافعية لديهم، 

ىي التي تٖرؾ السلوؾ وتوجهو للغاية التي يقصدىا، وحيث أف الدافع للئت٧از ت٬عل الفرد تٯيل إفُ تذليل  فالدافعية
العقبات لأداء شيء صعب بأقل قدر من الوقت مستخدما ما لديو من قوة ومثابرة واستغلبؿ إمكاناتو وقدراتو العقلية 

 من أجل تٖقيق الأىداؼ التنظيمية.
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 المبحث الأكؿ: التعريف بميداف الدراسة
في ىذا ات١بحث سيتم التعريف تٔيداف الدراسة من خلبؿ اتٟديث عن قطاع الصحة لولاية ات١سيلة والتعريف 

 بات١ؤسسات الاستشفائية ات١ختارة للدراسة.
 1التعريف بقطاع الصحة لولاية المسيلة المطلب الأكؿ:

فزة نوعية من خلبؿ البرامج التنموية ات١سطرة من طرؼ الدولة، حيث أنو عرؼ قطاع الصحة لولاية ات١سيلة ق
الذي يتضمن  إنشاء مؤسسات عمومية  19/05/2009( الصادر في 140-07وتطبيقا للمرسوـ التنفيذي رقم )

لة استشفائية، ومؤسسات عمومية للصحة اتٞوارية، وتٔقتضى ىذا الأختَ؛ فإف مديرية الصحة والسكاف لولاية ات١سي
( مؤسسات استشفائية عمومية بكل من عاصمة 04طبقت خريطة صحية جديدة تتوفر على ىياكل صحية منها أربع )

الولاية )ات١ؤسسة العمومية الإستشفائية الزىراوي(، وبوسعادة )ات١ؤسسة العمومية الإستشفائية رزيق بشتَ( وسيدي عيسى 
( مؤسسات 06سسة الاستشفائية بعتُ ات١لح، بينما تٖصي ست ))ات١ؤسسة العمومية الإستشفائية كزيسي بلعيش( وات١ؤ 

عمومية إستشفائية جوارية ومؤسسة استشفائية متخصصة واحدة للتوليد بعاصمة الولاية )ات١ستشفى ات١تخصص الطفل 
( مصافٌ ت١كافحة 04( وحدة للكشف الصحي وأربع )40( قاعة علبج وت٥بر للتحاليل الطبية و)202والأـ( و)
 الوبائية وملحقة ت١عهد باستور ت١كافحة الأمراض ات١تنقلة وات١عدية. الأمراض

( في القطاع ات٠اص 212( طبيب عاـ في القطاع العمومي و)381أما الطاقم اتٟافِ العامل بالولاية يوجد )
ع ( في القػػطػػا 84( يعملوف في القطاع ات٠اص، أما جراحة الأسناف يوجػػد )122( طبيب أخصائي منهم )194و)

( خواص بينما الوكالات 244( لػػػدى القطاع العػػػػػمومػػي و)10( في القػػػطاع ات٠ػػاص، والصيػػػػادلة )116العػػمومػػػي و)
( لدى القطاع 90( و)2469( وكالة، أما الشبو طبي يشتغل بالقطاع العمومي )27الصيدلانية العمومية توجد )

( 47الصحة بالولاية فإف العجز ات١سجل في الأطباء الأخصائيتُ يفوؽ )ات٠اص، وحسب ات١عطيات ات١ستقاة من مديرية 
 منصب والتي تعود إفُ تفضيل الأطباء عدـ العمل بالولاية لعدـ توفر الإمكانيات والتحفيزات وظروؼ العمل ات١رت٭ة. 

 
 
 
 
 

                                           
 (.05انظر ات١لحق رقم ) ات١وارد البشرية تٔديرية الصحة لولاية ات١سيلة.مصلحة  1
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 المطلب الثاني: كصف ميداف الدراسة
الاستشفائية العمومية بولاية ات١سيلة، وتتمثل في ات١ؤسسة يتمثل ميداف الدراسة في عينة ت٥تارة من ات١ؤسسات 

العمومية الإستشفائية: الزىراوي، وات١ؤسسة الإستشفائية ات١تخصصة في طب النساء: سليماف عمتَات، وات١ؤسسة 
 العمومية للصحة اتٞوارية ت٦ثلة في العيادة ات١تعددة ات٠دمات ديلمي علي بات١سيلة.

 ية لكل مؤسسة على النحو الآتي:وتٯكن تلخيص بطاقة تعريف
 :المؤسسة العمومية الإستشفائية الزىراكم 

تٖت مسمى  14/07/1981( الصادر في 310تم إنشاء ات١ؤسسة العمومية الإستشفائية الزىراوي تٔوجب القرار )
تٖوؿ مسمى القطاع الصحي إفُ  05/09/1981( الصادر في 242-81القطاع الصحي، وتٔوجب ات١رسوـ )

 19/05/2009( الصادر في 140-07ت عمومية ذات طابع إداري، وتٔوجب ات١رسوـ التنفيذي رقم )مؤسسا
ات١تضمن إنشاء مؤسسات عمومية استشفائية، ومؤسسات عمومية للصحة اتٞوارية تنظيمها وستَىا، تم تٖويل ات١سمى 

 إفُ مؤسسة عمومية استشفائية.
( سرير، وبذلك 309( مصلحة استشفائية وتقنية بسعة )19على )تتوفر ات١ؤسسة العمومية الإستشفائية الزىراوي 
تٔا يعادؿ  2( شخص في كم121( ساكن بكثافة تقدر بػ )481.630تضمن تغطية للخدمات الصحية لأكثر من )

 ( بلدية من بلديات ولاية ات١سيلة.16)
 ت فرعية كالآتي:( مديريا04وتستَ ات١ؤسسة العمومية الإستشفائية الزىراوي من طرؼ مدير وأربع )

 .ات١ديرية الفرعية للموارد البشرية 
 .ات١ديرية الفرعية للمالية والوسائل 
 .ات١ديرية الفرعية للمصافٌ الصحية 
 .ات١ديرية الفرعية لصيانة الأجهزة الطبية والتجهيزات ات١رافقة 
 :المؤسسة الإستشفائية المتخصصة سليماف عميرات 

، تٖت مسمى دار ولادة 06/08/1992ية ات١تخصصة سليماف عمتَات إفُ يعود تاريخ إنشاء ات١ؤسسة الإستشفائ
( سرير، بقيت على ىذه اتٟاؿ إفُ غاية صدور ات١رسوـ 64حضرية متخصصة فقط في أمراض النساء والتوليد بسعة )

أين تم ترقيتها إفُ مستشفى الأـ والطفل مع إنشاء  2008 24/08/2008( ات١ؤرخ في 62-08التنفيذي رقم )
ات١تضمن  27/01/2009( الصادر في 15م أو مصلحة خاصة بطب الأطفاؿ، وتٔوجب القرار الوزاري رقم )قس
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إنشاء ات١ستشفيات ات١تخصصة تنظيمها وستَىا، تم تٖويل ات١سمى إفُ ات١ؤسسة الإستشفائية ات١تخصصة الأـ والطفل 
 ( سرير.174سليماف عمتَات بسعة )

 ( سرير ىي:104( وحدات بسعة )10ة تضم  )( مصافٌ صحية ىام03يوجد بات١ؤسسة )
 ( سرير، وىي بدورىا تٖوي على أربع وحدات منها 50: والتي بدورىا تضم )مصلحة أمراض النساء كالتوليد

 أمراض النساء، تٛل ذو خطر عاؿ، ما قبل الولادة، وما بعد الولادة فحوصات واستكشافات واستعجالات. 
 :ر، وتٖتوي على أربع وحدات منها وحدة حديثي الولادة من صفر إفُ ( سري42وتشمل ) مصلحة طب الأطفاؿ

، وحدة الرضع من شهر إفُ عامتُ، وحدة الأطفاؿ من عامتُ إفُ )29)  ( سنة.14( يوـ
 :( سرير، وتٖتوي على وحدتتُ منها وحدة للئستعجالات، ووحدة للعلبج 12وتشمل ) مصلحة جراحة الأطفاؿ

 ومتابعة الأطفاؿ ات١رضى. 
( 06تٖتوي أيضا ىياكل استشفائية متعددة، حيث توجد بها إضافة إفُ تلك ات٢ياكل مصلحتتُ تقنيتتُ تشمل )كما 

 ( سرير ىي:70وحدات بسعة )
 :( 0( سرير، وتٖتوي على أربع وحدات؛ وحدة حديثي الولادة من )50وتشمل ) مصلحة أمراض النساء كالتوليد

، وحدة الرضع من شهر إفُ عامت29ُإفُ )  ( سنة.14، وحدة الأطفاؿ من عامتُ إفُ )( يوـ
 :( سرير، وتٖتوي على وحدتتُ منها وحدة حديثي الولادة ات١رضية وإنعاش 20وتشمل ) مصلحة حديثي الولادة

الوليد، ووحدة الرعاية، كما توجد قاعة للؤشعة وقاعات أخرى ت١ختلف ات١صافٌ التقنية والإدارية، أما من ناحية 
 فهي متوفرة وبالكفاية.التجهيزات والأدوية 

 :المؤسسة العمومية للصحة الجوارية 
ات١ؤسسة العمومية للصحة اتٞوارية مؤسسة ذات طابع إداري منبثقة عن إعادة ىيكلة ات١ؤسسات الصحية طبقا للمرسوـ 

ات١تضمن إنشاء ات١ؤسسات العمومية الإستشفائية، ات١ؤسسات  19/05/2009( الصادر في 140-07) التنفيذي
 ومية للصحة اتٞوارية تنظيمها وستَىا.العم

 ( مديريات فرعية كالآتي:04وتستَ ات١ؤسسة العمومية للصحة اتٞوارية من طرؼ مدير وأربع )
 .ات١ديرية الفرعية للموارد البشرية 
 .ات١ديرية الفرعية للمالية والوسائل 
 .ات١ديرية الفرعية للمصافٌ الصحية 
 بية والتجهيزات ات١رافقة.ات١ديرية الفرعية لصيانة الأجهزة الط 
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( قاعة 43( عيادات متعددة ات٠دمات، كما تضم )10( بلديات وتضم )08تغطي ات١ؤسسة العمومية للصحة اتٞوارية )
 علبج، وتتمثل مهاـ ات١ؤسسة العمومية للصحة اتٞوارية فيما يلي:

 .الوقاية، والعلبج القاعدي وتشخيص ات١رض 
 لطب العاـ والطب ات١تخصص القاعدي.العلبج اتٞواري والفحوص ات٠اصة با 
 .الأنشطة ات١رتبطة بالصحة الإت٧ابية والتخطيط العائلي 
 .تنفيذ البرامج الوطنية للصحة والسكاف 
 .ات١سات٫ة في ترقية وتٛاية البيئة 

وتعد العيادة متعددة ات٠دمات ديلمي علي بات١سيلة من العيادات ات٢امة على مستوى الولاية، حيث  تقوـ 
 عدة مرافق ت٣اورة ت٢ا. تٓدمة 

( 1074في ات١ؤسسات الإستشفائية ت٤ل الدراسة ) العاملتُ عدد أما فيما تٮص تعداد ات١ستخدمتُ فقد بلغ
على ثلبثة أصناؼ مهنية ىي: السلك الطبي والشبو الطبي )الأطباء وات١مرضتُ(، الإداريتُ، التقنيتُ موزعتُ  عامل

 ( أدناه.02كما ىو موضح في اتٞدوؿ رقم ) ،(2016-2015الفتًة ) خلبؿوات١هنيتُ، 
 2016/  2015: توزيع الموارد البشرية حسب الفئات المهنية خلاؿ الفترة (02الجدكؿ رقم )

 المهنية الأصناؼ                          
 الجػػػػهػػػة   

 السلك الطبي
 المجموع التقنيين كالمهنيين الإداريين كالشبو الطبي

 685 196 57 432 لعمومية الإستشفائية: الرزىراكمالمؤسسة ا
 306 76 29 201 المؤسسة الإستشفائية المتخصصة: سليماف عميرات

 83 14 00 69 المؤسسة العمومية للصحة الجوارية: ديلمي علي
 1074 286 86 702 المجموع

 100 27 80 65 %النسبة 
 إدارة ات١وارد البشرية بات١ؤسسات الإستشفائية ت٤ل الدراسة. انظر ات١لحق رقم )(.: من اعداد الباحث بالاعتماد على معلومات المصدر

  الإجراءات المنهجية للدراسة المبحث الثاني:
تعتمد البحوث العلمية على مناىج وطرؽ مبنية على أساس صحيح، فالباحث خلبؿ مشواره العلمي سيتوصل 

لسل ت٣موعة من ات٠طوات التي يتبعها من تٚع ات١علومات وتصنيفها إفُ نتيجة البحث، والتي ت٘ثل تٕسيدا لتتابع وتس
 وترتيبها وتٖليلها وصولا إفُ النتيجة التي تٖكم على صحة فرضياتو.
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 المطلب الأكؿ: منهج الدراسة
ويرتبط  1إف منهج البحث ىو عبارة عن ت٣موعة من العمليات وات٠طوات التي يتبعها الباحث بغية تٖقيق تْثو،

ج ات١طبق في دراسة أي ظاىرة تْثية بطبيعة ات١وضوع ات١دروس وبالإشكالية ات١طروحة، كما يرتبط بالفرضيات ات١قدمة ات١نه
ات١ناسب  "المنهج الوصفي التحليلي"ت١عاتٞة ات١وضوع، ولتحقيق أىداؼ ىذه الدراسة والبرىنة على فرضياتها تم اعتماد 

يم وتٖليل "ت٤ددات إدراؾ الدعم التنظيمي وعلبقتها بالالتزاـ لطبيعة موضوع الدراسة، والذي ت٭اوؿ وصف وتقي
التنظيمي كمتغتَ وسيط ثم أثر تلك ات١تغتَات تٚيعا على دافعية الإت٧از لدى العاملتُ" بالتطبيق على عينة من ات١ؤسسات 

 الإستشفائية العمومية باتٞزائر.
ئصها وأبعادىا في إطار معتُ، ويقوـ بتحليلها ويهدؼ ات١نهج الوصفي التحليلي إفُ دراسة الظاىرة تّميع خصا

استنادا للبيانات المجمعة حوت٢ا، ثم ت٤اولة الوصوؿ إفُ أسبابها والعوامل التي تتحكم فيها، وبالتافِ الوصوؿ إفُ نتائج قابلة 
ثتَ العوامل على للتعميم، حيث يبدأ بتجميع البيانات وات١علومات وتصنيفها وت٤اولة تفستَىا وتٖليلها من أجل معرفة تأ

أحداث الظاىرة ت٤ل الدراسة، بهدؼ استخلبص النتائج ومعرفة كيفية الضبط والتحكم في ىذه العوامل والتنبؤ بسلوؾ 
 2الظاىرة ت٤ل الدراسة في ات١ستقبل.

 المطلب الثاني: إجراءات جمع المادة العلمية كطريقة تحليل البيانات
تها؛ فإف الباحث عمد إفُ ت٣موعة من ات١صادر والأدوات تٞمع لتحقيق أىداؼ الدراسة والإجابة عن تساؤلا

 ات١ادة العلمية النظرية وات١يدانية وعلى النحو الآتي:
وذلك بالإطلبع على ات١راجع العلمية التي اشتملت على كل من الكتب، المجلبت والبحوث  أكلا: المصادر الثانوية:

الانتًنيت للئت١اـ بات١ادة النظرية وبناء الإطار الفكري والنظري ت١وضوع إدراؾ  العلمية العربية والأجنبية، بالإضافة إفُ شبكة
 الدعم التنظيمي وتٚيع العوامل وات١تغتَات ات١ؤثرة وات١تأثرة بو.

لكل منهج من ات١ناىج أدواتو ومصادره التي يتميز باستخدامها، وذلك فيما تٮص عملية ثانيا: المصادر الأكلية: 
ديد النتائج، وعلى العموـ تٯكن استخداـ أكثر من أداة في منهج واحد، بالإضافة إفُ أف استخداـ التحليل       وتٖ

ىذه الأدوات ات١ختلفة مرتبط أساسا بقدرة الباحث على تطوير ىذه الأدوات ت٠دمة تْثو، وت٢ذا جاءت مصادر تٚع 
 ات١ادة ات١يدانية مصنفة كما يلي:

 

                                           
، 2008، قسنطينة، اتٞزائر، 3ديواف ات١طبوعات اتٞامعية، ط "،جتماعيةتدريبات على منهجية البحث العلمي في العلوـ الارشيد زرواتي، " 1

 .176ص
 .30، ص1998"، منشورات الشهاب، باتنة، اتٞزائر، المنهجية في كتابة البحوث كالرسائل الجامعيةعثماف حسن عثماف، " 2
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 استمارة الاستبياف: .1
 ة بأنها ت٪وذج يضم ت٣موعة من الأسئلة التي توجو للؤفراد بهدؼ اتٟصوؿ على بيانات معينة،تعرؼ الاستمار 

وقد استخدمت الاستمارة في ىذه الدراسة كأداة تٞمع البيانات في ضوء الدراسات السابقة ات١تعلقة بكل من ت٤ددات 1
 الدعم التنظيمي ات١درؾ والالتزاـ التنظيمي وعلبقتها بدافعية الإت٧از.

 وتغطي الاستمارة قسمتُ رئيستُ ت٫ا:
(: وىو عبارة عن البيانات الشخصية والوظيفية من أجل التعرؼ على البنية القسم الأكؿ )البيانات الأكلية - أ

 الدتٯوغرافية للمبحوثتُ، ويتكوف من ات١تغتَات التالية:

 :)ويعتبر متغتَا اتٝيا منفصلب، ويتكوف من أكثر من مستويتُ. العمر )السن 

 ويعتٍ ات١ؤىل التعليمي الذي تٖصل عليو ات١بحوث في ات١ؤسسات الإستشفائية ت٤ل الدراسة،  مستول التعليمي:ال
 وىو متغتَ ترتيبي منفصل، ويتكوف من أكثر من مستويتُ.

 :وتعتٍ عدد سنوات خدمة ات١بحوث في ات١ؤسسات الإستشفائية ت٤ل الدراسة، ويعتبر متغتَا نسبيا  الخبرة الوظيفية
 ، ويتكوف من أكثر من مستويتُ.متصلب

  :ويعتبر متغتَا اتٝيا منفصلب، ويتكوف من أكثر من مستويتُ.المستول الوظيفي 
 :ويعتٍ الراتب الشهري للمبحوث في ات١ؤسسات الإستشفائية ت٤ل الدراسة، ويعتبر متغتَا نسبيا متصلب،  الدخل

 ويتكوف من أكثر من مستويتُ.
 (: وىو عبارة عن ت٤اور الدراسة، وىي كما يلي: ةقائمة الاستمار ) القسم الثاني - ب

 :وىو عبارة عن المحاور ات١تعلقة تٔحددات الدعم التنظيمي  الجزء الأكؿ: محددات الدعم التنظيمي المدرؾ
العدالة التنظيمية؛ سلوؾ القادة  ( عبارة تٚيعها موجبة، موزعة على تٜس ت٤اور ىي:63ات١درؾ، ويتكوف من )

 ة في اتٗاذ القرار؛ دعم وتقدير الذات؛ الدعم التنظيمي؛ ات١ساند؛ ات١شارك

 :( عبارة تٚيعها 12وىو عبارة عن المحاور ات١تعلقة بالالتزاـ التنظيمي، ويتكوف من ) الالتزاـ التنظيمي: الجزء الثاني
 موجبة.

 :ز، ومستوى رغبتهم لبذؿ وىو عبارة عن المحاور ات١تعلقة بدافعية ات١بحوثتُ للئت٧ا الجزء الثالث: دافعية الإنجاز
 ( عبارة تٚيعها موجبة.16اتٞهود الإضافية، ويتكوف من )

                                           
، 1995، الإسكندرية، مصر، 1والتوزيع، ط "، دار غريب لمطباعة والنشرأساليب وأدوات البحث الاجتماعيطمعت، إبراىيم لطفي، " 1

 .  71ص
 ( 01انظر ات١لحق رقم.) 
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 الاستمارة على ات١قاييس التالية:  وقد استعانت الدراسة في بناء
اشتمل ىذا العامل على عدة متغتَات كما أشارت نظريات العدالة؛ وىي: العدالة التوزيعية، العدالة التنظيمية:  - أ

باعتباره أكثر  1(،Moorman,1998عدالة التعاملبت؛ وسيتم الاعتماد على مقياس )العدالة الإجرائية و 
 مقاييس العدالة التنظيمية صدقا وثباتا، وأكثرىا استخداما من قبل الباحثتُ.

وذلك لقياس  2(،Stogdill,1963سيتم الاعتماد على مقياس )سلوؾ القادة لمساندة المرؤكسين:  - ب
رؤوستُ وتم اختيار ثلبثة مظاىر لتغطية سلوكيات القادة تتعلق تٔدى تبتٍ القائد تٟرية سلوكيات القادة ات١ساندة للم

 ات١رؤوستُ في العمل، ومراعاة الآخرين، وطريقة القائد وأسلوبو في الإقناع. 
سيتم الاعتماد في قياس مدى اتٟرية ات١تاحة للمرؤوس للمشاركة والتشجيع الذي المشاركة في اتخاذ القرارات:  - ت

( الذي قاـ بتطويره  Leifer & Huberل عليو، والفرصة ات١تاحة للؤخذ تٔقتًحاتو وآرائو على مقياس )ت٭ص
  3(.Judith & Alan,1985كل من )

يشتَ دعم وتقدير الذات إفُ اعتقاد ات١بحوثتُ أف تٔقدورىم تلبية وتٖقيق احتياجاتهم عن دعم كتقدير الذات:  - ث
نوعة بات١ؤسسات الإستشفائية ت٤ل الدراسة؛ وسيتم الاعتماد على طريق ات١شاركة الات٬ابية في أدوار مت

 4(.Brockner. J,1988( مع إجراء بعض التعديلبت تٔراعاة ما اقتًحو )Jainsمقياس)
للوقوؼ على اىتماـ ات١ؤسسات الإستشفائية ت٤ل الدراسة بالعاملتُ بها وتقػدير الدعم التنظيمي المدرؾ:  - ج

ػم تّػػػػانب إدراؾ مدى رعػػػايتها بتحستُ أحوات٢م ومستقبلهم الوظيفي، سيتم الاعتماد في ت٣ػػػػهػوداتهػم ومسػات٫اته
  5(.Eisenberger et al.,1990قياس إدراؾ الدعم التنظيمي على مقياس )

للوقوؼ على مدى اعتقاد ات١بحوثتُ وقبوت٢م لأىداؼ ات١ؤسسات الإستشفائية ت٤ل الدراسة الالتزاـ التنظيمي:  - ح
ورغبتهم في بذؿ أقصى عطاء أو جهد ت٦كن مع رغبتهم القوية في الاستمرار بالعمل، سيتم الاعتماد في وقيمها 

 6(.Meyer & Allen,1990قياس متغتَ الالتزاـ التنظيمي على ت٪وذج )

                                           
1 Morrman R.H. et al,. "Does Perceived Organizational Support Mediate the Relationship Between Procedural Justice 

and Organizational Citizenship Behavior?" Academy of management journal, Vol.41, No.3, 1998, p.354. 
2 Stogdill, R.M., "Manual for the Leadership Behavior Description Questionnaire, from XII: An experimental 

revision", Bureau of Business Research Ohio State Univ, Columbus, Ohio, 1963, p.311. 
3 Judith. W, Alexander & W. Alan, Randolph, "The fit Between technology and structure as a predictor of performance 

in Nursing subunits", Academy of Management Journal, Vol.28, No.8, 1985, pp.844-859. 
(، كلية التجارة، 4لة العلمية للبقتصاد والتجارة، العدد)"، المجدكر المنظمة في دعم كتأكيد الذات لدل العاملين: دراسة تطبيقيةت٤مد، بكري عبد العليم، " 4

 .594-573، ص ص2000جامعة عتُ شمس، القاىرة، مصر، 
5 Eisenberger et al., "Effects of Perceived Organizational Support on Employee Akikigence, Innovation and 

Commitment",  journal of Applied Psychology,Vol.75, No.1, 1990, pp.51-59.   
6 Natalie J. Allen, & John P. Meyer., "The Measurement and Antecedents of Affective, Continuance, and normative 

Commitment to Organization", Journal of Occupation Psychology, Vol.63, No.1, 1990, pp. 337-348. 
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 سيتم الاعتماد في قياس عامل الدافعية للئت٧از من خلبؿ عدة عبارات تم استخدامها في مقياسالدافعية للإنجاز:  - خ
(Steers & Branstein,1976.)1  

( ات١تدرج ات٠ماسي لقياس بنود عبارات ت٤اور Likertوقد اعتمد في تصميم الاستمارة على مقياس ليكرت )
الاستمارة، ودرجات ىذا ات١قياس تتدرج من اتٟياد إفُ ات١وافقة ات١طلقة )اتٕاه موجب( ومن اتٟياد إفُ عدـ ات١وافقة 

دالة التنظيمية والذي يتدرج من اتٟياد إفُ العدالة ات١طلقة ومن اتٟياد إفُ عدـ العدالة ات١طلقة، ات١طلقة، ما عدا ت٤ور الع
 حيث أف عبارة ت٤ايد ىي أساس وت٤ور مقياس ليكرت ات٠ماسي. 

 ( ليكرت ات٠ماسي:Likert( يوضح ت٪وذج مقياس )03واتٞدوؿ )
 (: درجات مقياس ليكرت الخماسي03جدكؿ رقم )

 الاستجابة
 لا أكافق أكافق بشدةلا 

 محايد
 أكافق بشدة أكافق

 عادؿ جدا عادؿ غير عادؿ غير عادؿ على الاطلاؽ 
 5 4 3 2 1 الدرجة

 من إعداد الباحث المصدر:

ولاختبار أداة الدراسة )الاستمارة( تم اخضاعها إفُ إجراءات التحقق من الصدؽ الظاىري والبنائي وكذا 
لبحية تطبيقها في البيئة اتٞزائرية بات١ؤسسات العمومية والإدارات ات٠دمية، ويقصد بصدؽ الثبات للتأكد من موثوقية وص

 الأداة التأكد من أنها سوؼ تقيس ما أعدت من أجل قياسو. وتم التأكد من صدؽ الأداة من خلبؿ:
 الصدؽ الظاىرم لأداة الدراسة 

ات١تخصصتُ في موضوع الدراسة، وذلك تم عرض أداة الدراسة في صورتها الأولية على عدد من المحكمتُ 
للتأكد من صدقها وإمكانية استخدامها تٞمع ات١علومات، وفي ضوء التوجيهات التي أبداىا المحكموف قمنا بإجراء 
التعديلبت اللبزمة، والتي فَ تغتَ في صورة الاستمارة النهائية إلا في بعض التعديلبت الطفيفة، وقد كاف ات٢دؼ من 

على المحكمتُ ىو تبياف مدى وضوح صياغة كل عبارة من عباراتو وتصحيح ما ينبغي تصحيحو، عرض الاستمارة 
والتعرؼ على مدى ملبئمة كل عبارة للمحور الذي تنتمي إليو، وىذا لكي تصبح في الأختَ بالشكل الصحيح القابل 

 للتداوؿ في ميداف الدراسة. 
 )الصدؽ البنائي لأداة الدراسة )الاتساؽ الداخلي 

عد أف تٖصل الباحث أولًا على خطاب مساعدة لإجراء التًبص ات١يداني من قبل جامعة ت٤مد بوضياؼ ب
بات١سيلة موجها إفُ مديريات الصحة لعينة من ات١ستشفيات الولائية كاف قد تم اختيارىا مسبقا، ولكن بسبب رفض 

                                           
1 Cook, J. et al., "The experience of work: A compendium and review of 249 measures and their use", London, 

Academic press, 1980, p.345. 
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تم تقدنً ات٠طاب ت١دير الصحة بولاية  بعض مديري الصحة لعينة ات١ستشفيات ات١ختارة ولظروؼ خارج نطاؽ الباحث،
ات١سيلة فقط، والذي على أساسو ت٘ت موافقتو بتطبيق الدراسة على ات١ؤسسات الإستشفائية ت٤ل الدراسة، ومن ثم جرى 

 ،-كمػػػػا سيػػػػرد لاحػػػقا-تٖػػػديد ت٣تمع الدراسة ونوعيتو 
وائية مػن ضمن عينة الػػػدراسة المحػػدد قوامها فإنو وبعد فإنو وبعد ذلك تم توزيع الاستمارات على عينة استطلبعية عش

( مفردة، وقد تم 60ذلك تم توزيع الاستمارات على عينة استطلبعية عشوائية مػن ضمن عينة الػػػدراسة المحػػدد قوامها )
ل عبارة من من خلبؿ حساب معامل الارتباط بتُ درجة كالتأكد من خلبت٢ا على الاتساؽ الداخلي لأداة الدراسة، 

 عبارات الاستمارة والدرجة الكلية ت٢ا، وذلك لكل أجزاء الدراسة.
 وكانت نتائج الاتساؽ الداخلي لكل جزء من أجزاء الدراسة موضحة على النحو الآتي:

 الجزء الأكؿ: محددات الدعم التنظيمي المدرؾ 
 ظيميةقياس صدؽ الاتساؽ بين كل عبارة من عبارات المحور الأكؿ العدالة التن 

والدرجة الكلية  ( معامل الارتباط بتُ كل عبارة من عبارات المحور الأوؿ العدالة التنظيمية04يوضح اتٞدوؿ )
، وقد تراوحت معاملبت الارتباط ما (α=0,05)للمحور، والذي يبتُ أف معاملبت الارتباط دالة عند مستوي دلالة 

بتُ عبارات المحور الأوؿ، وبذلك يعتبر المحور صادؽ ت١ا  ت٦ا يشتَ إفُ الاتساؽ الداخلي [0,591 و 0,394]بتُ 
 وضع لقياسو.
 ( معامل الارتباط بين كل عبارة من عبارات المحور الأكؿ العدالة التنظيمية كالدرجة الكلية 04جدكؿ رقم )

 sigالقيمة الاحتمالية  معامل سبيرماف للارتباط رقم العبارة
1 ,519** ,000** 
2 ,545** ,000** 
3 ,432** ,000** 
4 ,406** ,000** 
5 ,494** ,000** 
6 ,540** ,000** 
7 ,512** ,000** 
8 ,427** ,000** 
9 ,591** ,000** 

10 ,445** ,000** 
11 ,580** ,000** 
12 ,561** ,000** 
13 ,394** ,000** 
14 ,426** ,000** 

                                           
 ( 02انظر ات١لحق رقم.) 
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15 ,584** ,000** 
 (α=0,05)** الارتباط داؿ إحصائياً عند مستوي دلالة         .(SPSS V.22أفراد عينة الدراسة وت٥رجات ) بالاعتماد على إجابات المصدر:

 قياس صدؽ الاتساؽ بين كل عبارة من عبارات المحور الثاني سلوؾ القادة لمساندة المرؤكسين 
 القادة ت١ساندة ات١رؤوستُ( معامل الارتباط بتُ كل عبارة من عبارات المحور الثاني سلوؾ 05يوضح اتٞدوؿ )

، وقد تراوحت (α=0,05)والدرجة الكلية للمحور، والذي يبتُ أف معاملبت الارتباط دالة عند مستوي دلالة 
ت٦ا يشتَ إفُ الاتساؽ الداخلي بتُ عبارات المحور الثاني، وبذلك   [0,677 و 0,300]معاملبت الارتباط ما بتُ 

 يعتبر المحور صادؽ ت١ا وضع لقياسو.
 (: معامل الارتباط بين كل عبارة من عبارات المحور الثاني سلوؾ القادة المساند كالدرجة الكلية05جدكؿ رقم )

 sigالقيمة الاحتمالية  معامل سبيرماف للارتباط رقم العبارة
1 ,677** ,000** 
2 ,582** ,000** 
3 ,300** ,000** 
4 ,672** ,000** 
5 ,647** ,000** 
6 ,656** ,000** 
7 ,513** ,000** 
8 ,474** ,000** 
9 ,636** ,000** 

10 ,488** ,000** 
11 ,506** ,000** 
12 ,359** ,000** 

 (α=0,05)** الارتباط داؿ إحصائياً عند مستوي دلالة       .(SPSS V.22بالاعتماد على إجابات أفراد عينة الدراسة وت٥رجات ) المصدر:
 كل عبارة من عبارات المحور الثالث المشاركة في اتخاذ القرار  قياس صدؽ الاتساؽ بين 

( معامل الارتباط بتُ كل عبارة من عبارات المحور الثالث ات١شاركة في اتٗاذ القرار والدرجة 06يوضح اتٞدوؿ )
 ، وقد تراوحت معاملبت(α=0,05)الكلية للمحور، والذي يبتُ أف معاملبت الارتباط دالة عند مستوي دلالة 

ت٦ا يشتَ إفُ الاتساؽ الداخلي بتُ عبارات المحور الثالث، وبذلك يعتبر المحور  [0,640 و 0,255]الارتباط ما بتُ 
 صادؽ ت١ا وضع لقياسو.

 (: معامل الارتباط بين كل عبارة من عبارات المحور الثالث المشاركة في اتخاذ القرار كالدرجة الكلية 06جدكؿ رقم )
 sigالقيمة الاحتمالية  يرماف للارتباطمعامل سب رقم العبارة

1 ,576** ,000** 
2 ,290** ,000** 
3 ,640** ,000** 
4 ,499** ,000** 
5 ,290** ,000** 
6 ,630** ,000** 
7 ,474** ,000** 
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8 ,255** ,000** 
9 ,430** ,000** 

10 ,412** ,000** 
11 ,575** ,000** 
12 ,558** ,000** 
13 ,599** ,000** 
14 ,622** ,000** 
15 ,607** ,000** 

 (α=0,05)** الارتباط داؿ إحصائياً عند مستوي دلالة       .(SPSS V.22بالاعتماد على إجابات أفراد عينة الدراسة وت٥رجات ) المصدر:

 قياس صدؽ الاتساؽ بين كل عبارة من عبارات المحور الرابع دعم كتقدير الذات 
عامل الارتباط بتُ كل عبارة من عبارات المحور الرابع دعم وتقدير الذات والدرجة ( م07يوضح اتٞدوؿ )

، وقد تراوحت معاملبت (α=0,05)الكلية للمحور، والذي يبتُ أف معاملبت الارتباط دالة عند مستوى دلالة 
ع، وبذلك يعتبر المحور ت٦ا يشتَ إفُ الاتساؽ الداخلي بتُ عبارات المحور الراب [0,740 و 0,291]الارتباط ما بتُ 

 صادؽ ت١ا وضع لقياسو.
 (: معامل الارتباط بين كل عبارة من عبارات المحور الرابع دعم كتقدير الذات كالدرجة الكلية 07جدكؿ رقم )

 sigالقيمة الاحتمالية  معامل سبيرماف للارتباط رقم العبارة
1 ,329** ,000** 
2 ,291** ,000** 
3 ,740** ,000** 
4 ,669** ,000** 
5 ,543** ,000** 
6 ,413** ,000** 
7 ,384** ,000** 
8 ,360** ,000** 
9 ,509** ,000** 

 (α=0,05)** الارتباط داؿ إحصائياً عند مستوي دلالة      .(SPSS V.22بالاعتماد على إجابات أفراد عينة الدراسة وت٥رجات ) المصدر:
 ارات المحور الخامس الدعم التنظيمي المدرؾقياس صدؽ الاتساؽ بين كل عبارة من عب 

( معامل الارتباط بتُ كل عبارة من عبارات المحور ات٠امس الدعم التنظيمي ات١درؾ والدرجة 08يوضح اتٞدوؿ )
، وقد تراوحت معاملبت (α=0,05)الكلية للمحور، والذي يبتُ أف معاملبت الارتباط دالة عند مستوى دلالة 

ت٦ا يشتَ إفُ الاتساؽ الداخلي بتُ عبارات المحور الرابع، وبذلك يعتبر المحور  [0,765 و 0,274]الارتباط ما بتُ 
 صادؽ ت١ا وضع لقياسو.

 (: معامل الارتباط بين كل عبارة من عبارات المحور الخامس الدعم التنظيمي كالدرجة الكلية08جدكؿ رقم )
 sig القيمة الاحتمالية معامل سبيرماف للارتباط رقم العبارة

1 ,405** ,000** 
2 ,611** ,000** 
3 ,765** ,000** 
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4 ,746** ,000** 
5 ,711** ,000** 
6 ,274** ,000** 
7 ,685** ,000** 
8 ,591** ,000** 
9 ,525** ,000** 

10 ,581** ,000** 
11 ,410** ,000** 
12 ,764** ,000** 

 (α=0,05) الارتباط داؿ إحصائياً عند مستوي دلالة**     .(SPSS V.22راسة وت٥رجات )بالاعتماد على إجابات أفراد عينة الد المصدر:
 :الالتزاـ التنظيمي الجزء الثاني 
  قياس صدؽ الاتساؽ بين كل عبارة من عبارات الجزء الثاني الالتزاـ التنظيمي 

زاـ التنظيمي والدرجة الكلية ( معامل الارتباط بتُ كل عبارة من عبارات اتٞزء الثاني الالت09يوضح اتٞدوؿ )
، وقد تراوحت معاملبت الارتباط ما (α=0,05)للمحور، والذي يبتُ أف معاملبت الارتباط دالة عند مستوى دلالة 

ت٦ا يشتَ إفُ الاتساؽ الداخلي بتُ عبارات اتٞزء الثاني، وبذلك يعتبر ىذا اتٞزء صادؽ ت١ا  [0,677 و 0,335]بتُ 
 وضع لقياسو.
 ( معامل الارتباط بين كل عبارة من عبارات الجزء الثاني الالتزاـ التنظيمي كالدرجة الكلية 09جدكؿ رقم )

 sigالقيمة الاحتمالية  معامل سبيرماف للارتباط رقم العبارة
1 ,607** ,000** 
2 ,398** ,000** 
3 ,677** ,000** 
4 ,610** ,000** 
5 ,388** ,000** 
6 ,662** ,000** 
7 ,524** ,000** 
8 ,468** ,000** 
9 ,540** ,000** 

10 ,609** ,000** 
11 ,335** ,000** 
12 ,460** ,000** 

 (α=0,05)** الارتباط داؿ إحصائياً عند مستوي دلالة     .(SPSS V.22بالاعتماد على إجابات أفراد عينة الدراسة وت٥رجات ) المصدر:

 الجزء الثالث: دافعية الإنجاز 
 دافعية الإنجازؽ الاتساؽ كل عبارات الجزء الثالث قياس صد 

( معامل الارتباط بتُ كل عبارة من عبارات اتٞزء الثالث دافعية الإت٧از والدرجة الكلية 10يوضح اتٞدوؿ )
، وقد تراوحت معاملبت الارتباط ما (α=0,05)للجزء، والذي يبتُ أف معاملبت الارتباط دالة عند مستوى دلالة 

ت٦ا يشتَ إفُ الاتساؽ الداخلي بتُ عبارات اتٞزء الثالث، وبذلك يعتبر ىذا اتٞزء صادؽ ت١ا  [0,760 و 0,303]بتُ 
 وضع لقياسو.
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 الجزء الثالث دافعية الإنجاز كالدرجة الكليةبين كل عبارة من عبارات ( معامل الارتباط 10جدكؿ رقم )
 sigالقيمة الاحتمالية  معامل سبيرماف للارتباط رقم العبارة

1 ,614** ,000** 
2 ,760** ,000** 
3 ,618** ,000** 
4 ,543** ,000** 
5 ,749** ,000** 
6 ,485** ,000** 
7 ,689** ,000** 
8 ,735** ,000** 
9 ,531** ,000** 

10 ,704** ,000** 
11 ,570** ,000** 
12 ,523** ,000** 
13 ,303** ,000** 
14 ,327** ,000** 
15 ,668** ,000** 
16 ,529** ,000** 

 (α=0,05)** الارتباط داؿ إحصائياً عند مستوي دلالة     .(SPSS V.22بالاعتماد على إجابات أفراد عينة الدراسة وت٥رجات ) المصدر:

 ويقصد بثبات أداة الدراسة التأكد من أف الإجابة ستكوف واحدة تقريبا إذا تكرر تطبيقها ثبات أداة الدراسة :
 Alphaومن أجل التأكد من ثبات أداة الدراسة تم حساب معامل ألفاكرونباخ  ) 1س الأفراد،على نف

Cronbach :ِعلى نفس العينة الاستطلبعية ات١سحوبة، كما ىو موضح في اتٞدوؿ التاف ) 
 (: معامل ألفاكركنباخ لقياس ثبات أجزاء ك محاكر أداة الدراسة11الجدكؿ رقم )

 محاكر الاستبياف عدد العبارات الثبات لثباتالصدؽ= الجذر التربيعي ل
 محور العدالة التنظيمية 15 808, 899,

1 

 محور سلوؾ القادة لمساندة المرؤكسين 12 797, 893,
 محور المشاركة في اتخاذ القرار 15 816, 903,
 محور دعم كتقدير الذات 09 619, 787,
 محور الدعم التنظيمي 12 842, 918,
 جزء محددات الدعم التنظيمي المدرؾ 63 938, 968,
 2 الالتزاـ التنظيميجزء  12 810, 900,

 3 جزء الدافعية للإنجاز 16 906, 952,

 معدؿ الثبات العاـ 91 960, 980,
 (.02(. انظر ات١لحق رقم )SPSS V.22بالاعتماد على إجابات أفراد عينة الدراسة وت٥رجات ) المصدر:

                                           
 .180، ص1998"، دار الفكر للطباعة والنشر والتوزيع، الأردف، البحث العلمي: مفهومو كأدكاتو كأساليبوعبيدات وآخروف، " 1
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 (،0,960(: أف معامل الثبات العاـ للبستمارة عاؿ وموجب الاشارة، حيث بلغ )11يوضح اتٞدوؿ رقم )
وىو ما يدؿ على أف الاستمارة تتمتع بدرجة عالية من الثبات، حيث يرى كثتَ من ات١ختصتُ أف المحك للحكم على  

تسفر عنها أداة الدراسة عند  الأمر الذي يشتَ إفُ ثبات النتائج التي تٯكن أف 1(،0,75كفاية معامل الفا كرونباخ ىو )
تطبيقها؛ كما تٯكن التأكيد على صدؽ أداة الدراسة الاستمارة من خلبؿ اتٞذر التًبيعي ت١عامل الثبات العاـ والذي بلغ 

(0,980.) 
ونستخلص من نتائج اختباري الصدؽ والثبات أف أداة الدراسة صادقة في قياس ما وضعت لقياسو، كما أنها 

 ية جدا، ت٦ا يؤىلها لأف تكوف أداة قياس مناسبة وفعالة، وتٯكن تطبيقها بثقة في الدراسة.ثابتة بدرجة عال
 مكنت من استخلبص ت٣موعة من النتائج الأولية؛ وىي: تٕدر الإشارة أف الدراسة الاستطلبعية

 لات التي تٯكن أف أغلب العاملتُ لا يدركوف معتٌ الدعم التنظيمي بدقة، حيث يشعروف بأف ىناؾ العديد من المجا
 للمؤسسات الإستشفائية التي يعملوف بها أف تقوـ بها لدعمهم اجتماعيا.

  أنو بتوافر تلك المجالات وغتَىا ستتزايد درجة انتمائهم للمؤسسات الإستشفائية التي يعملوف بها، وسينعكس ذلك
 على إثارة دافعيتهم للئت٧از، وبذؿ ات١زيد من اتٞهود الإضافية في العمل.

 ت أىم المجالات التي ذكرىا العاملوف ويشعروف بضرورتها حتى يدركوا دعم ات١ؤسسة الاستشفائية في:ت٘ثل 
 أف تزيد درجة مشاركتهم في صنع القرارات على أف تتًؾ ت٢م حرية أكبر في التصرؼ وت٦ارسة أنشطتهم؛ 
  ُبلب ت٘ييز؛أف يستشعروا العدالة في توزيع ات١كافآت واتٟوافز وات١زايا بتُ تٚيع العاملت 
 .أف يساندىم رؤساؤىم وزملبؤىم في العمل وتزيد درجة الثقة فيما بينهم 
تعرؼ ات١قابلة على أنها تفاعل لفظي يتم عن طريق موقف مواجهة ت٭اوؿ فيو الشخص القائم بات١قابلة أف  المقابلة: .2

يانات يستشتَ معلومات أو آراء أو معتقدات شخص آخر أو أشخاص آخرين للحصوؿ على بعض الب
اتٟوار مباشرة مع الأشخاص فيها اللقاء و  ولقد استعملت في ىذه الدراسة ات١قابلة ات١باشرة والتي يتم 2ات١وضوعية،

 ات١عنيتُ، والذين ت٘ثلوا في عينة من ات١سؤولتُ ومتخذي القرار في الشركة. 
تٯكن تعريف ات١لبحظة بأنها عملية تم استعماؿ ات١لبحظة ت١ا ت٢ا من دور في إبراز العديد من الأمور، و  الملاحظة: .3

يقوـ بها العقل يستفاد منها في تٚع البيانات واتٟقائق ذات الصلة بسلوؾ الأفراد الفعلي في بعض ات١واقف الواقعية 

                                           
"، اتٞزء الأوؿ، معهد الإدارة العامة، الرياض، (SPSSالإحصاء بلا معاناة: المفاىيم مع التطبيقات باستخداـ برنامج )همي، ت٤مد شامل بهاء الدين، "ف 1

 .59، ص2005السعودية، 
 .212 ص مرجع سابق،  "،تدريبات على منهجية البحث العلمي في العلوـ الاجتماعية"زرواتي، رشيد 2
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ومن خلبؿ ات١لبحظة تم التأكد من إجابات ات١بحوثتُ والتي كانت  1في اتٟياة تْيث تٯكن ملبحظتها بسهولة،
 لسائد في ات١ؤسسات الإستشفائية ت٤ل الدراسة.تعكس الواقع العملي ا

من أجل تدعيم الدراسة ات١يدانية تم الاستناد إفُ وثائق ات١ؤسسات الاستشفائية ت٤ل الدراسة التي  الوثائق الإدارية: .4
سات٫ت في إثراء ات١وضوع من جهة ودعمت أقواؿ ات١سؤولتُ ات١نتقاة من خلبؿ ات١قابلة من جهة أخرى، ولقد تم 

 بعض الأرقاـ وات١لحقات لتسهل لنا عملية التحليل. تسجيل
لتحقيق أىداؼ الدراسة وتٖليل البيانات المجمعة، تم استخداـ برنامج اتٟزـ  الأساليب الإحصائية المستخدمة: .5

 Statistical Package for Social Sciences( )SPSSالإحصائية للعلوـ الاجتماعية )
V.22 ،)موسوكذلك تم استخداـ برنامج ا (AMOS V.22) (Analyses of Moment 

Structures)، ( ويعتبر برنامجAMOS من البرامج الإحصائية اتٟديثة وات٢امة في تٖليل البيانات متعددة )
  ات١تغتَات واستخراج النتائج بطريقة سهلة وسريعة.

فر شروطها وتٓاصة وقد استخدـ الباحث ت٣موعة من الأساليب والإختبارات الإحصائية بعد التأكد من توا
(، وذلك بسبب أف مقياس ليكرت Nonparametric Testsالأساليب والإختبارات الإحصائية اللبمعلمية )

 ات٠ماسي ىو مقياس ترتيبي، وفيما يلي ت٣موعة الأساليب ات١ستخدمة:

  :ل يستخدـ ىذا الأمر بشكالنسب المئوية كالتكرارات كالمتوسط الحسابي كالمتوسط الحسابي النسبي
 .أساسي لأغراض معرفة تكرار فئات متغتَ ما ويفيد في وصف عينة الدراسة

 ( معامل ألفا كركنباخCronbach Alpha) .استخدـ ىذا ات١عامل للتحقق من ثبات أداة الدراسة : 

 ( معامل ارتباط سبيرمافSpearman Correlation Coefficient) استخدـ ىذا ات١عامل في :
صدؽ عناصر أداة  كل عبارة والدرجة الكلية للمحور الذي تنتمي إليو، وذلك لتقديرحساب الارتباط بتُ درجة  
 الدراسة )الصدؽ البنائي(. 

 ( اختبار مربع كامChi-Square Test)  :للتحقق من وجود أو عدـ وجود اختلبفات لحسن المطابقة
  ذات دلالة في استجابات أفراد عينة الدراسة على درجات الإستجابة ات٠ماسية.

 ( اختبار الإشارةSign Test):  3ت١عرفة ما إذا كانت متوسط درجة الاستجابة قد وصل إفُ درجة اتٟياد وىي 
 أـ لا.

                                           
 . 143، ص2002، الإسكندرية، 1ط، "، مكتبة الإشعاع الفنية"أسس كمبادئ البحث العلمي"وض صابر ومتَفت علي خفاجة، فاطمة ع 1
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 اختبار التداخل الخطي (Multicollinearity Test ُللتأكد من عدـ وجود ارتباط عاؿٍ بت :)
( لكل متغتَ Tolباين ات١سموح )( ومعامل التVIF) ات١تغتَات ات١ستقلة، وذلك باحتساب معامل تضخم التباين

 .من متغتَات الدراسة
 ( اختبار التوزيع الطبيعيNormality Distribution Test ) للتأكد من إتباع البيانات للتوزيع

 .(Skewnessالطبيعي، وذلك باحتساب معامل الالتواء )
 ( اختبار الارتباط الذاتي للأخطاءAutocorrelation Test:)  الارتباط ات٠طي د للتأكد من عدـ وجو

 (.DW) (Durbin-Watson Test) استخداـ اختبارب وذلك الذاتي للؤخطاء،
 تحليل التباين للانحدار (Analysis of Variance.لاختبار أت٪وذج الدراسة :) 

 الانحدار المتعدد (Multiple Linear Regression َلاختبار تأثتَ ات١تغتَات ات١ستقلة على ات١تغت :)
 التابع.

 التدريجي المتعددحدار الان (Stepwise Regression):  استخدـ لاختبار تأثتَ كل متغتَ مستقل
 لوحده على ات١تغتَ التابع.

 ( أسلوب التحليل المسارمPath Analysis :) لتحديد تأثتَ ات١تغتَات ات١ستقلة على ات١تغتَ التابع بوجود
 (.Amos V.22ات١تغتَ الوسيط باستخداـ برنامج )

ليل ات١سار فيما تٯاثل الأغراض التي يستخدـ فيها تٖليل الات٨دار ات١تعدد، حيث أف تٖػػليل ات١سػػار ويستخدـ تٖ
 يعتبر امتداداً لتحػليل الإت٨ػػػػدار ات١تعػػػدد، ولكػن تٖليػػل ات١سػػػار أكثر فعػػػالية، وذلك لأنو يعػػػطػػػي

عة واحدة مع تٖديد مدى ملبئمة الأت٪وذج للبيانات التي يتم للباحث امكانية اختبار العلبقة بتُ ىذه ات١تغتَات دف 
 2وات١وضحة كما يلي: 1تٕميعها من خلبؿ ت٣موعة مؤشرات يطلق عليها مؤشرات جودة ات١طابقة.

 ( النسبة بين قيمةChi2( كدرجات الحرية )DF) :The Relative Chi-Square 
دلت على  5(، وإذا كانت ىذه النسبة أقل من DF( مقسومة على درجات اتٟرية )CMINوىي عبارة عن قيمة )

 دلت على أف الأت٪وذج مطابق ت٘اما للبيانات. 2قبوؿ الأت٪وذج، وإذا كانت أقل من 
 مؤشر حسن المطابقة :Goodness of Fit Index (GFI) 

                                           
1
 Jeonghoon, Ahn., "Beyond Single Equation Regression Ananlysis: Path Analysis and Multi-Stage 

Regression Analysis", American Journal of Pharmaceutical Education, Vol.66, No.1, 2002. (37-42) 
2 Chan, F., Lee, G., Lee, E., Kubota, C., & Allen, Ch., "Structural Equation Modeling in Rehabilitation 

Counseling Research", Rehabilitation Counseling Bulletin, Vol.51, No.1, 2007, pp.53-66. 
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ك يناظر مربع معامل بذل يقيس ىذا ات١ؤشر مقدار التباين في ات١صفوفة المحللة، عن طريق الأت٪وذج موضوع الدراسة، وىو
( وتشتَ القيمة ات١رتفعة بتُ 0،1(، وتراوح قيمتو بتُ )R2الارتباط ات١تعدد في تٖليل الات٨دار ات١تعدد أو معامل التحديد )

( دؿ ذلك على جودة 0,9ىذا ات١دى إفُ تطابق أفضل للؤت٪وذج مع البيانات، وكلما كانت ىذه القيمة أكبر من )
 ( يرفض الأت٪وذج.0,9تو أقل من )الأت٪وذج، وإذا كانت قيم

  :مؤشر المطابقة المعيارمNormed Fit Index (NFI) 
( وتشتَ القيمة ات١رتفعة بتُ ىذا ات١دى إفُ تطابق أفضل للؤت٪وذج مع بيانات العينة، 0،1وتراوح قيمة ىذا ات١ؤشر بتُ )

( يرفض 0,9كانت قيمتو أقل من )( دؿ ذلك على جودة الأت٪وذج، وإذا  0,9وكلما كانت ىذه القيمة أكبر من )
 الأت٪وذج.

 :مؤشر المطابقة المقارف Comparative Fit Index (CFI)  
( وتشتَ القيمة ات١رتفعة بتُ ىذا ات١دى إفُ تطابق أفضل للؤت٪وذج مع بيانات العينة، 0،1وتراوح قيمة ىذا ات١ؤشر بتُ )

( يرفض 0,95لأت٪وذج، وإذا كانت قيمتو أقل من )( دؿ ذلك على جودة ا0,95وكلما كانت ىذه القيمة أكبر من )
 الأت٪وذج.

 :مؤشر توكر لويس Tucker-Lewis Index (TLI)  
( وتشتَ القيمة ات١رتفعة بتُ ىذا ات١دى إفُ تطابق أفضل للؤت٪وذج مع بيانات العينة، 0،1وتراوح قيمة ىذا ات١ؤشر بتُ )

( يرفض 0,95ودة الأت٪وذج، وإذا كانت قيمتو أقل من )( دؿ ذلك على ج0,95وكلما كانت ىذه القيمة أكبر من )
 الأت٪وذج.

 :مؤشر المطابقة المتزايد Incremental Fit Index (IFI)  
( وتشتَ القيمة ات١رتفعة بتُ ىذا ات١دى إفُ تطابق أفضل للؤت٪وذج مع بيانات العينة، 0،1وتراوح قيمة ىذا ات١ؤشر بتُ )

( يرفض 0,95( دؿ ذلك على جودة الأت٪وذج، وإذا كانت قيمتو أقل من )0,95وكلما كانت ىذه القيمة أكبر من )
 الأت٪وذج.

  :مؤشر جذر متوسط مربع الخطأ التقريبي Root Mean Square Error of Approximation  
( فأقل دؿ ذلك على أف 0,05من أىم مؤشرات جودة ات١طابقة وإذا ساوت قيمتو ) (RMSEA) ويعد مؤشر

دؿ ذلك على أف الأت٪وذج ( 0,08 - 0,05ت٘اما بيانات العينة، وإذا كانت القيمة ت٤صورة بتُ )الأت٪وذج يطابق 
 ( فتَفض الأت٪وذج.0,08يطابق بدرجة كبتَة بيانات العينة، أما إذا زادت قيمتو على )
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 المطلب الثالث: مجتمع كعينة الدراسة
 أكلا: مجتمع الدراسة

بو كل ما تٯكن أف تعمم عليو نتائج الدراسة، وذلك طبقا للمجاؿ  ت٣تمع الدراسة مصطلح علمي منهجي يراد
بعبارة أخرى فإف المجتمع ىو المجموعة التي يهتم بها الباحث، والتي يريد أف يعمم عليها  1ات١وضوعي ت١شكلة الدراسة،

  3وتٯكن تقسيم ت٣تمع الدراسة إفُ صنفتُ: 2النتائج التي يصل إليها من العينة.

 وىو المجتمع اتٟقيقي والذي يود الباحث بالفعل أف يعمم نتائجو عليو.  ي:المجتمع الأصل 
  :وىو المجتمع الذي يكوف الباحث قادرا على تعميم نتائجو عليو بالفعل.المجتمع المتاح 

 وعليو وبالتطبيق على الدراسة اتٟالية فإف ت٣تمع الدراسة يتمثل في:
 الإستشفائية العمومية في اتٞزائر.: تٚيع العاملتُ في ات١ؤسسات المجتمع الأصلي 
 :تٚيع العاملتُ في ات١ؤسسات الإستشفائية العمومية في مدينة ات١سيلة. المجتمع المتاح 

وت٣تمع الدراسة اتٟالية مكوف من العاملتُ في ات١ؤسسات الإستشفائية العمومية في مدينة ات١سيلة، ويتمثل في 
لزىراوي، وات١ؤسسة الإستشفائية ات١تخصصة في طب النساء: سليماف العمومية الإستشفائية: ا العاملتُ بات١ؤسسة

 عمتَات، وات١ؤسسة العمومية للصحة اتٞوارية: ديلمي علي.
وقد ركز الباحث على فئة العاملتُ في ات١ؤسسات الإستشفائية العمومية في مدينة ات١سيلة، لضماف تٕانس أفػػػراد 

ة التوصػػػل لنموذج يبتُ ت٤ددات إدراؾ الدعم التنظيمي وأثرىا على دافعية الإت٧از المجتمع، فالغرض مػػػػن ىػػػذه الػػػدراس
لدى الأفراد العاملتُ، وليس ات١قارنة بتُ العاملتُ باختلبؼ نوع ات١ؤسسة الإستشفائية أو ات١ستويات التنظيمية أو 

 ات٠صائص الدتٯغرافية للؤفراد.
 ثانيا: عينة الدراسة

تمع الدراسة الذي تٕمع منو البيانات ات١يدانية؛ فهي تعتبر جزءا من الكل، فالعينة جزء تعرؼ العينة على أنها ت٣
 4معتُ أو نسبة معينة من أفراد المجتمع الأصلي.

وبالنسبة لعينة الدراسة اتٟالية فقد شملت تٚيع الفئات العمالية في ات١ؤسسات الإستشفائية العمومية ت٤ل 
(، وعينة ىذه الدراسة ىي عينة عشوائية طبي، السلك الإداري، وسلك التقنيتُ وات١هنيتُالسلك الطبي والشبو الالدراسة )

                                           
 .91، ص2003، الرياض، السعودية، 3"، مكتبة العبيكاف، طلمدخل إلى البحث العلوـ السلوكيةاصافٌ بن تٛد العساؼ، " 1
 .112-111، ص ص2002"، دار الكتاب اتٟديث، الكويت،طرائق البحث العلمي: تعميماتها كإجراءاتهاصلبح مراد، فوزية ىادي، " 2
 .112رجع نفسو، صات١ 3
 .212، مرجع سابق، ص"ث العلمي في العلوـ الاجتماعيةتدريبات على منهجية البح"رشيد زرواتي،  4
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وتعتٍ أف الفرصة متساوية ودرجة الإحتماؿ واحدة لأي فرد من أفراد ت٣تمع الدراسة ليتم اختياره كأحد أفراد العينة دوت٪ا 
 1تأثر أو تأثتَ.

 2خداـ مدخل رابطة التًبية الأمريكية وفقاً للمعادلة:واعتمد الباحث لتحديد حجم عينة الدراسة على است
X2 N P(1-P)                       

                 d2 (N-1) + X2  P (1-P) 

n= حجم العينة ات١طلوب؛ 
=N الدراسة؛ ت٣تمع حجم 
=P نسبة تواجد الظاىرة ات١راد دراستها في المجتمع ويقتًح كتَجيسي ومورجاف (Kerjcie & 

Morgan,1970)  0,5قيمة ت٢ا مساوية لػ. 
=X2 وعند مستوى الثقة ات١رغوبة التي اعتبرىا كتَجيسي ومورجاف عند مستوى قيمة مربع كاي بدرجة حرية واحدة 
 . X2= 3,841 وبالتافِ فإف قيمة،  0,05

تشفائية في وباستخداـ ات١عادلة أعلبه وبنفس القيم السابقة يكوف اتٟد الأدنى تٟجم العينة لكل مؤسسة اس
 ت٣تمع الدراسة حسب اتٞدوؿ التافِ:

 مؤسسة استشفائية في مجتمع الدراسة(: الحد الأدنى لحجم العينة لكل 12جدكؿ رقم )
 حجم العينة المؤسسة الاستشفائية

 246 المؤسسة العمومية الإستشفائية: الرزىراكم
 170 المؤسسة الإستشفائية المتخصصة: سليماف عميرات

 68 عمومية للصحة الجوارية: ديلمي عليالمؤسسة ال
 484 حجم عينة الدراسة الكلي

 : من إعداد الباحث بالاعتماد على وثائق ات١ؤسسات الاستشفائية ت٤ل الدراسة.المصدر
 

ت٤ل الدراسة  تٚيع العاملتُ في ات١ؤسسات الإستشفائية العمومية على الاستماراتوقد قاـ الباحث بتوزيع 
وتدقيقها تم  ( استمارة، وبعد فحصها431وف العينة الاستطلبعية(، وقد تم استًجاع ما ت٣ملو ))ت٣تمع الدراسة د

                                           
 .97"، مرجع سابق، ص"المدخل إلى البحث العلوـ السلوكيةصافٌ بن تٛد العساؼ،  1

2
 Robert, V. Krejcie & Daryle, W. Morgan., "Determining Sample Size for Research Activities", 

Educational and Psychological Measurement, Vol.30, 1970,pp.607-610. Se: Small-Sample Techniques, The 

NEA Research Bulletin, Vol. 38 (December, 1960), p. 99. 

n=   :حيث أن 
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استمارة وذلك نظرا لعدـ تٖقيقها شروط الإجابة الصحيحة، وبهذا يصبح عدد الاستمارات الصاتٟة  (15استبعاد )
 اؼ الدراسة اتٟالية.( وتعتبر ىذه النسبة جيدة لأىد86%( استمارة بنسبة )416للتحليل الإحصائي )

 المطلب الرابع: أنموذج متغيرات الدراسة
على النحو  الدراسةفي ضوء ما توصلت إليو الدراسات السابقة من نتائج وتوصيات تم تٖديد متغتَات ىذه 

 وت٘ثلت متغتَات الدراسة في: (؛09ات١وضح بالشكل رقم )
 :ت٤ددات الدعم التنظيمي ات١درؾ. المتغيرات المستقلة 
 الالتزاـ التنظيمي. -إدراؾ الدعم التنظيمي تغيرات الوسيطة:الم 
 : دافعية الإت٧از. المتغير التابع 

 أنموذج الدراسة يوضح علاقة المتغيرات المستقلة بالمتغيرات الوسيطة كالتابعة ( :09شكل )

  

 : من إعداد الباحث بالاعتماد على الدراسات السابقة.المصدر
 

  متغتَات الدراسة في العلبقة التالية:وتٯكن ترتٚة العلبقة بتُ

X7 = P7,1 X1 + P7,2X2 + P7,3X3 + P7,4X4 + P7,5X5+P7,6X6+e7 

 حيث أف: 
 المسار )درجة التأثير( نوع المتغير الرمز  المتغير

 X1 (OJ) العدالة التنظيمية
 متغيرات مستقلة

P7,1 X1 
 X2 P7,2 X2 (BL) سلوؾ القادة لمساندة المرؤكسين

 X3 P7,3 X3 (PDM) لمشاركة في اتخاذ القرارا
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 X4 P7,4 X4 (SE) دعم كتقدير الذات لدل العاملين
 P7,4 X5 متغير كسيط X5 (POS)إدراؾ الدعم التنظيمي 

 P7,6 X6 متغير كسيط X6 (OC)الالتزاـ التنظيمي 
 متغير تابع X7 (AMدافعية الانجاز )

 P لمتغير التابعمعامل المسار بين كل متغير مستقل كا
 e7 الخطأ أك التباين غير المفسر في المتغير التابع

 : من إعداد الباحث.المصدر
 المبحث الثالث: عرض كتحليل بيانات الدراسة كمناقشة نتائجها

خلبؿ أداة الدراسة )الاستمارة( ومناقشة  التي تم تٚعها من ىذا ات١بحث من الدراسة يستهدؼ عرض وتٖليل البيانات
 ئجها وفقا لتساؤلات وفروض الدراسة.نتا

 المطلب الأكؿ: نتائج التحليل الوصفي لعينة الدراسة 
( نتائج التحليل الوصفي لعينة الدراسة والتي تظهر من خلبؿ التكرارات والنسب في -03-يظهر )ات١لحق رقم 

 اتٞداوؿ التالية:
 العمر )السن( .1

 (: توزيع أفراد العينة حسب العمر13الجدكؿ رقم )
 المجمػػػوع التكرار كالنسبة المئوية % فئات المتغير المتغير

 
 
 

 العمػػػػػر
 
 

 سنة 30أقل من 
 72 التكرار

% 17,31 

 سنة 35إلى أقل من  30من 
 259 التكرار

% 62,26 

 سنة فأعلى 35من 
 85 التكرار

% 20,43 

 المجمػػػػػػػػػوع
 416 التكرار

% 100 
 (.SPSS v.20)الباحث بالاعتماد على إجابات أفراد عينة الدراسة وت٥رجات  من اعداد المصدر:

أف أكثر فئة عمرية لأفراد عينة الدراسة كانت من الفئة العمرية ات١توسطة )من  ( ما يلي:13ويتضح من اتٞدوؿ رقم )
ت الإستشفائية ت٤ل الدراسة، تليها ( من إتٚافِ أفراد العينة في ات١ؤسسا%62,2سنة( إذ مثلوا ما نسبتو ) 35إفُ أقل من  30

( من إتٚافِ عينة الدراسة، وجاءت الفئة الأقل عمرا %20,4سنة فأعلى( وبنسبة ) 35الفئة الأكبر عمراً على الإطلبؽ )من 
 العينة.( من إتٚافِ %17,3سنة( في ات١رتبة الأختَة، وبنسبة ) 30على الإطلبؽ )أقل من 
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 (ميالمؤىل العلالمستول التعليمي ) .2
 (: توزيع أفراد العينة حسب المستول التعليمي14الجدكؿ رقم )

 المجمػػػوع التكرار كالنسبة المئوية % فئات المتغير المتغير

 
المستول 
 التعليمي

 

 دبلوـ فما دكف
 60 التكرار

% 14,42 

 بكالوريا
 237 التكرار

% 56,97 

 فأعلىجامعي 
 119 التكرار

% 28,61 

 ػػػػػوعالمجمػػػػ
 416 التكرار

% 100 

 (.SPSS v.20)من اعداد الباحث بالاعتماد على إجابات أفراد عينة الدراسة وت٥رجات  المصدر:
 

كانت ضمن الفئة لأفراد عينة الدراسة  ( مايلي: أف أكثر ات١ستويات التعليمية 14ويتضح من اتٞدوؿ رقم )
الدراسة، ثم يليو ات١ستوى التعليمي الأعلى على  عينةمن إتٚافِ أفراد ( %56,9ات١توسطة )بكالوريا( إذ مثلوا ما نسبتو )

وجاءت أدنى ات١ستويات التعليمية على الإطلبؽ )دبلوـ فما دوف( في  (،%28,61الاطلبؽ )جامعي فأعلى( وبنسبة )
 (.%14,4ات١رتبة الأختَة وبنسبة )

 الخبرة الوظيفية )مدة الخدمة في القطاع الصحي( .3
 (: توزيع أفراد العينة حسب الخبرة الوظيفية15الجدكؿ رقم )

 المجمػػػوع التكرار كالنسبة المئوية % فئات المتغير المتغير

 
الخػػػػبرة 
 الوظيفية 

 

 سنوات 5أقل من 
 126 التكرار

% 30,29 

 سنوات 10إلى  5من 
 179 التكرار

% 43,03 

 سنوات 10أكثر من 
 111 التكرار

% 26,68 

 ػػػػػػػػوعالمجمػ
 416 التكرار

% 100 
 (.SPSS v.20)من اعداد الباحث بالاعتماد على إجابات أفراد عينة الدراسة وت٥رجات  المصدر:

 

 10إفُ  5من ذوي ات٠ػػػبرة الوظيفية )من  العينة( مايلي: أف معظم أفراد 15ويتضح من اتٞدوؿ رقم )
الدراسة، ثم يليهم ذوي ات٠برات الوظيفية الأقل على عينة  دمن إتٚافِ أفرا (%43سنوات(، إذ مثلوا ما نسبتو )

(، وأختَا جاء ذوي ات٠برات الوظيفية الأكثر على الإطلبؽ )أكثر من %30,2سنوات( وبنسبة ) 5الإطلبؽ )أقل من 
 (.%26,68سنوات( وبنسبة ) 10
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 الدخل )الراتب الشهرم( .4
 توزيع أفراد العينة حسب الدخل(: 16الجدكؿ رقم )

 المجمػػػوع التكرار كالنسبة المئوية % فئات المتغير غيرالمت

  الدخل

 ألف دج 30أقل من 
 170 التكرار

% 40,87 

 ألف دج 50ألف إلى  30من 
 187 التكرار

% 44,95 

 ألف دج 50أكثر من 
 59 التكرار

% 14,18 

 المجمػػػػػػػػػوع
 416 التكرار

% 100 
 (.SPSS v.20)بالاعتماد على إجابات أفراد عينة الدراسة وت٥رجات من اعداد الباحث  المصدر:

 

كاف دخلهم الشهري ضمن فئة الدخل ات١توسطة   العينة( مايلي: أف أكثر أفراد 16ويتضح من اتٞدوؿ رقم )
على ، ثم يليهم فئة الػدخل الأقػل العينة( من إتٚافِ أفراد %44ألف دج( إذ مثلوا ما نسبتو ) 50ألف إفُ  30)من 

(، وجاء من كاف دخلهم الشهري ضمن الفئة الأعلى على %40ألف دج( إذ مثلوا ما نسبتو ) 25الإطػػلبؽ )أقل من 
 (.%14ألف دج( في ات١رتبة الأختَة وبنسبة ) 50الإطلبؽ )أكثر من 

 المستول الوظيفي .5
 (: توزيع أفراد العينة حسب المستول الوظيفي17الجدكؿ رقم )

 المجمػػػوع التكرار كالنسبة المئوية % رفئات المتغي المتغير

المستول 
 الوظيفي

 السلك الطبي كالشبو الطبي
 235 التكرار

% 56,49 

 السلك الإدارم
 42 التكرار

% 10,10 

 التقنيين ك المهنيين
 139 التكرار

% 33,41 

 المجمػػػػػػػػػوع
 416 التكرار

% 100 
 (.SPSS v.20)ماد على إجابات أفراد عينة الدراسة وت٥رجات من اعداد الباحث بالاعت المصدر:

 

كاف مستواىم الوظيفي ضمن فئة السلك   ت٣تمع الدراسة( مايلي: أف معظم أفراد 17ويتضح من اتٞدوؿ رقم )
ة ، ثم يليهم من كاف مستواىم الوظيفي ضمن فئالعينة( من إتٚافِ أفراد %56الطبي والشبو الطبي، إذ مثلوا ما نسبتو )

(، وجاء من كاف مستواىم الوظيفي ضمن فئة السلك الإداري في ات١رتبة الأختَة %33التقنيتُ وات١هنيتُ وبنسبة )
 (.%10وبنسبة )

 ات١وضحة في اتٞداوؿ السابقة نستنتج مايلي: نتائج التحليل الوصفي لعينة الدراسةمن خلبؿ 
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  العينةسنة، وىي نتيجة تعكس ات٠برة العملية لأفراد  30تزيد أعمارىم عن  (%82) عينة الدراسةأف غالبية أفراد. 
  مؤىلهم العلمي أقل من ات١ستوى اتٞامعي، وىي نتيجة تعكس طبيعة  (%71)عينة الدراسة أف غالبية أفراد

، حيث أف أغلب الوظائف تعود لفئة ات١مرضتُ )السلك الشبو الطبي( والعماؿ ات١هنيتُ الدراسة عينةالوظائف في 
 والتقنيتُ.

  ( سنوات، وىذا عامل مهم يساعد 5من ذوي ات٠برات العالية التي لا تقل عن ) (%69)العينة أف غالبية أفراد
في ضماف استمرارية تقدنً ات٠دمات الطبية تّودة عالية والتقليل من احتماؿ ات١ؤسسات الإستشفائية ت٤ل الدراسة 

 الات الطبية الطارئة.وقوع الأخطاء خاصة فيما تٮص اتٗاذ القرارات ات١تعلقة باتٟ

 المطلب الثاني: تحليل كتفسير استجابات أفراد عينة الدراسة
وعلبقتها بإدراؾ الدعم التنظيمي والالتزاـ  ت٤ددات )متغتَات( إدراؾ الدعم التنظيمي أبرز على للتعرؼ

 ات١ؤسسات التنظيمي كمتغتَات وسيطة ثم أثر تلك ات١تغتَات تٚيعا على دافعية الإت٧از لدى العاملتُ في
تم حساب التكرارات، والنسب ات١ئوية، وات١توسطات اتٟسابية والات٨رافات ات١عيارية، الاستشفائية ت٤ل الدراسة 

وذلك للتعرؼ على درجة ات١وافقة )الإتٕاه( بتُ مفردات عينة الدراسة في ات١ؤسسات الإستشفائية ت٤ل الدراسة 
 لدراسة.تٕاه ت٣موعة العبارات التي تقيس المحور ت٤ل ا

( تٟسن ات١طابقة للتحقق من Chi-Square Testكما قاـ الباحث باستخداـ اختبار مربع كاي )
وجود اختلبفات ذات دلالة في استجابات أفراد عينة الدراسة على درجة ات١وافقة ات٠ماسية على كل عبارة، أو 

 قة ات٠ماسية )مقياس ليػكرت ات٠ماسي(تٔعتٌ أدؽ: للتحقق من أف تػػػػوزيع التكرارات عػلى درجػػات ات١ػػػػواف
مفتًض مسبقا ويساوي  بالنسبة ت٢ذا المحور غتَ متساوية في عينة الدراسة عند مستوى دلالة إحصائية )معنوية(،

(α=0,05 ،يظهر من خلبؿ استجابات ات١بحوثتُ من أفراد عينة الدراسة )(، تٔعتٌ أف ىناؾ اتٕاىا معينا )ت٤ددا
 ( الإجابة عن التساؤؿ التافِ:Chi-Square Testربع كاي )وتْيث ت٭قق اختبار م

ىل التكرارات لكل عبارة من العبارات المندرجة تحت ىذا المحور في عينة الدراسة تتوزع على درجات 
 الموافقة الخماسية بطريقة غير متساكية؟

                                           
  ارتضى الباحث بهذا ات١ستوى من الدلالة الإحصائية أملب في قوة اختبار إحصائي عاليةHigh Statistical) (Power  إذ أف العلبقة بينهما ىي

سية، بافتًاض ثبات العوامل الأخرى؛ وسيلتزـ الباحث في تٚيع الإختبارات الإحصائية القادمة في ىذه الدراسة بنفس ات١ستوى من الدلالة علبقة عك
 .(α=0,05) الإحصائية
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المندرجة تحت ىذا التكرارات لكل عبارة من العبارات  التافِ: ويتعلق بهذا التساؤؿ الفرض البحثي
 المحور تتوزع على درجات الموافقة الخماسية بطريقة غير متساكية.

 ويتعلق بهذا الفرض البحثي الفروض الإحصائية التالية:
 :)الفرض الصفرم )العدمي (°H)  :حيثF1=F2=F3=F4=F5 (:°H :) توزيع التكرارات على درجات

س ىناؾ اتٕاه واضح بات١وافقة )أو عدـ ات١وافقة( بتُ أفراد عينة ات١وافقة ات٠ماسية في العينة متساوية، أي أنو لي
 الدراسة.

 :الفرض البديل (HI)  :حيثF1
≠F2

≠F3
≠F4

≠F5 (:HI) ويكفي افتًاض أف إثنتُ على الأقل منها :
غتَ متساويتُ ليكوف التوزع في المجتمع غتَ متساو، أي أف ىناؾ اتٕاىا واضحا لدى أفراد العينة تٕاه ات١وافقة 

 )أو عدـ ات١وافقة( تٞميع العبارات ات١ندرجة تٖت ىذا المحور.
وستتم مقارنة مستوى الدلالة الإحتمالية المحسوبة )قيمة احتماؿ ات٠طأ من النوع الأوؿ( التي تظهر في 

 البيانات لكل متغتَ من ات١تغتَات مع مستوى الدلالة الإحصائية ات١فتًضة وفق القاعدة التالية:
إذا كانت مستوى الدلالة  (HI)ورفض الفرض البديل (، H°)يتم قبوؿ الفرض الصفري قاعدة القرار: 

(، أما إذا  α=0,05أكبر من مستوى الدلالة الإحصائية ات١فتًضة ) Sig.(P-value) الإحتمالية المحسوبة 
صائية أقل من قيمة مستوى الدلالة الإحSig.(P-value) كانت قيمة مستوى الدلالة الإحتمالية المحسوبة 

 فإنو يتم رفض الفرض الصفري وقبوؿ الفرض البديل.
(، وذلك لتقدير الإتٕاه أو الدرجة )ات١دى/ Sign Testكما سيتم استخداـ اختبار الإشارة )

ات١ستوى( من وجهة نظر أفراد ت٣تمع الدراسة، أي معرفة ما إذا كانت قيمة ات١توسط المحسوبة لدرجة الاستجابة 
 (μ) =3ياد أـ تٗتلف عنها اختلبفاً جوىرياً، حيث أف درجة اتٟياد في ىذه الدراسة ىي قد وصلت إفِ درجة اتٟ

، وعليو سيجري اختبار كافة الإحتمالات )الفروض( ات١مكنة والتي )حسب مقياس ليكرت ات٠ماسي ات١ستخدـ(
 توضح كالتافِ:  

 :نو الفرضاف الإحصائياف: الدرجة مرتفعة )موافقة = اتٕاه إت٬ابي(، ويعبر ع الفرض البحثي الأكؿ 
  :الفرض الصفرمμ: H° ≤ 3  
  :الفرض البديلμ: HI >3  

                                           
 .الفرض البحثي ىو إجابة أو تفستَ أو استنتاج لسؤاؿ تْثي ما 
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 :الدرجة متوسطة )حيادية(، ويعبر عنو الفرضاف الإحصائياف:  الفرض البحثي الثاني 
  :الفرض الصفرمμ: H° =3  
  :الفرض البديلμ: HI ≠3  
 :عبر عنو الفرضاف التالياف:الدرجة منخفضة )معارضة= اتٕاه سلبي(، وي الفرض البحثي الثالث 
  :الفرض الصفرمμ: H° ≥3  
  :الفرض البديلμ: HI < 3  

إذا كانت مستوى الدلالة  (H°)وسيكوف القرار كذلك وفق التافِ: يتم قبوؿ الفرض الصفري 
 كوف(، ويػػػα=0.05أكػػػبر مػػن مستوى الدلالة الإحصػػػائية ات١فػػتًضة )Sig.(P-value)  الإحتمالية المحسوبة

، بينما يتم رفض الفرض (μ=)3وىى  ات١توسطة القيمة من تقتًب المجتمع أفراد ىذه اتٟالة درجة استجابة في 
 أقػلSig.(P-value)  الصفري وقبوؿ الفرض البديل إذا كانت مستػػػػوى الدلالة الإحتمالية المحسوبة

 الاستجابة يزيػد درجة متوسط كاف إذا ما تٯكن تٖديد اتٟالة ىذه من مستوى الدلالة الإحصائية ات١فتًضة، وفي
 موجبة فإذا كانت الإشارة الإختبار قيمة إشارة من خلبؿ وذلك ات١توسطة، عن القيمة جوىرية بصورة ينقص أو

 والعكس صحيح. القيمة ات١توسطة عن يزيد اتٟسابي للئستجابة ات١توسط أف فمعناه
ابات ات١بحوثتُ من أفراد عينة الدراسة على ولتسهيل تفستَ النتائج، فإنو سيتم تٖديد درجة إج

ات١ستويات )الإختيارات( ات٠ماسية للمقياس من خلبؿ الوزف الرقمي لتلك ات١ستويات، تْيث يقابل كل اختيار 
 )مستوى( من ات١ستويات ات٠ماسية درجة تعبر عنو وذلك على النحو التافِ:

 (/1، لا أوافق بشدة =2، لا أوافق = 3، ت٤ايد = 4، أوافق = 5)أوافق بشدة = 
 (1، غتَ عادؿ على الاطلبؽ =2، غتَ عادؿ = 3، ت٤ايد = 4، عادؿ = 5)عادؿ جدا = 

ثم تصنف تلك ات١ستويات إفُ تٜس مستويات أو فئات متساوية الطوؿ )ات١دى( من خلبؿ ات١عادلة 
لنحصل على  0,80= 5 ( ÷1-5)= عدد مستويات ات١قياس ÷ أقل قيمة(  -التالية: طوؿ الفئة = )أكبر قيمة

 مدى ات١توسطات التالية لكل مستوى أو اختيار:
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 ( توزيع مدل المتوسطات المقابل للتدرج الخماسي المستخدـ في أداة الدراسة18الجدكؿ رقم )
 مدل المتوسطات المستول )الإختيار(

 5 -4,21 أكافق بشدة )عادؿ جدا(
 4,20 – 3,41 أكافق )عادؿ(

 3,40 – 2,61 محايد
 2,60 -1,81 لا أكافق )غير عادؿ(

 1,80 – 1 لا أكافق بشدة )غير عادؿ على الاطلاؽ(
 : من اعداد الباحث.المصدر

إفُ إبراز وتصنيف أىم عبارات المحور التي تتطابق  -وفيما تٮص العبارات بالذات-وسيعمد الباحث 
ات أفراد العينة زيادة في تأكيد اختيػػػػػارات مع استجابات واختيار  (Sign Test)الإشارة  فيها ما أظهره اختبار

ات١بػػحػػػوثتُ، وىػو ما قد يعػػطي في رأي البػػػاحث تػػأكيػدا أكػػػثر للنتائػػج الظػػاىػػرة، ولأف الإتٕػػػاه في العينة ثلبثي 
تم التصنيف أو ات١ستوى )مرتفع = موافق ، متوسط = ت٤ايد، منخفض = معارض( كما سبق ذكره، فإنو سي

 تٖوير تصنيف درجات اختيارات أفراد العينة لتكوف ثلبثية، وذلك على النحو التافِ:
 (: مسمى المستويات كمتوسطاتها في حالة التحوير لتصنيف ثلاثي لإتجاه أفراد العينة19الجدكؿ رقم )

 مدل المتوسطات مسمى المستول )الإختيار(
 5.00 – 3.41 ؿ= عادؿ جدا(= موافقأكافق / عادؿ: كيضم )أكافق + أكافق بشدة( /)عاد

 3.40- 2.61 محػػػػػايد
 2.60 -1.00 لا أكافق/ غير عادؿ: كيضم )لا أكافق+ لا أكافق بشدة( / )غير عادؿ + غير عادؿ على الاطلاؽ(= معارض

 من اعداد الباحث. المصدر:

 اتٞداوؿ ابتداء من اتٞدوؿ وبالنسبة للعبارات الأخرى للمحور فإف ت٥رجات التحليل الإحصائي ات١وضحة في
ترتيب تٚيع عبارات كل ت٤ور، وذلك حسب درجة  -تٖديدا في العمود الأيسر من كل جدوؿ-( تظهر 20رقم )

 Sign)ات١وافقة وبتًتيب تنازفِ من الأعلى موافقة إفُ الأدنى، كما تظهر تلك اتٞداوؿ ات١توسط اتٟسابي، وقيمة 
Test)لمحسوبة وذلك لكل عبارة.، ومستوى الدلالة الإحتمالية ا 

أما بالنسبة لوجهات النظر )أو الإتٕاىات( ت٨و ت٤ور الدراسة ككل فستكوف وفقا لأفراد عينة الدراسة ومن  
كما سبق توضيحو، وتنطبق كل تلك ات٠طوات السابقة على تٚيع ت٤اور الدراسة وتٔا   (Sign Test)خلبؿ اختبار 

 يغتٍ عن تكرارىا في كل مرة.
 ما تقدـ، فإنو فيما يلي عرض وتٖليل وتفستَ استجابات أفراد عينة الدراسة: وبناء على

 حوؿ محاكر محددات الدعم التنظيمي تحليل كتفسير استجابات أفراد عينة الدراسةأكلا: 
 تحليل كتفسير استجابات أفراد عينة الدراسة حوؿ محور العدالة التنظيمية: .1

                                           
 ( 03انظر ات١لحق رقم.) 
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 (:20يبتُ اتٞدوؿ رقم )
 ( 2كاباختبار مربع كاي ) أف مستوى الدلالة الإحتمالية المحسوبة )تٚيع قيم احتماؿ ات٠طأ من النوع الأوؿ( ات٠اصة

(، α=0,05لكل عبارة من عبارات ت٤ور العدالة التنظيمية أقل من قيمة مستوى الدلالة الإحصائية النظرية وىي )
القائل بأف توزيع ( HI)، ونقبل الفرض الاحصائي البديل (H)°وعليو نرفض الفرض الاحصائي الصفري 

لة التنظيمية غتَ متساوية في عينة الدراسة، أي أننا نقبل أف ىناؾ تكرارات الإستجابة على كل عبارات ت٤ور العدا
اختلبفات ذات دلالة احصائية في الاستجابة على درجات ات١وافقة ات٠ماسية )غتَ عادؿ على الإطلبؽ، غتَ عادؿ، 

لدى أفراد ت٤ايد، عادؿ، عادؿ جدا( على كل عبارة من عبارات ىذا المحور، أو تٔعتٌ آخر أف ىناؾ اتٕاىا واضحا 
العينة في ات١ؤسسات الإستشفائية ت٤ل الدراسة تٕاه ات١وافقة )أو عدـ ات١وافقة( حياؿ تٚيع عبارات ت٤ور العدالة 

 التنظيمية.
 ومن خلبؿ اتٞدوؿ السابق أيضا يتضح: 

  (، وىو متوسط يقع ضمن الفئة 3,66) " يساويحجم العمل الذم تؤديو" (02للعبارة )أف ات١توسط اتٟسابي
رابعة من فئات مقياس ليكرت ات٠ماسي، وىي الفئة التي تشتَ إفُ ات٠يار )موافق(، وىذا يدؿ على أف ىناؾ موافقة ال

ويعزو الباحث ىذه النتيجة إفُ قانوف العمل الذي ينظم العلبقة بتُ  من قبل أفراد العينة حوؿ ىذه العبارة.
فإف العاملتُ لديهم متسع كبتَ من الوقت لقضاء ات١ؤسسات الإستشفائية ت٤ل الدراسة والعاملتُ، وبالتافِ 

 احتياجاتهم وتتناسب ساعات عملهم مع ظروفهم ات٠اصة غالبا.
  وىو متوسط يقع ضمن ( 2,77" يساوي )الحوافز المالية التي تحصل عليها" (4للعبارة )ات١توسط اتٟسابي

فُ ات٠يار )ت٤ايد(، الأمر الذي يشتَ إفُ أتٕاه الفئة الثالثة من فئات مقياس ليكرت ات٠ماسي، وىي الفئة التي تشتَ إ
ويعزو الباحث ىذه النتيجة إفُ عدـ وجود نظاـ حوافز ومكافآت واضح،  أفراد العينة إفُ اتٟياد حوؿ ىذه العبارة.

بالإضافة لارتفاع أسعار السلع وات٠دمات، وعدـ ملبئمة الراتب للوضع الاقتصادي، وبالتافِ لا يكفي الراتب 
شباع حاجات العاملتُ، إضافة لتوقعات العاملتُ العالية بأف ات١ؤسسة الإستشفائية ستمنحهم حوافز مالية لوحده لإ

 مقابل أي عمل ت٦يز وىذا قد لا ت٭دث دائما.
  تأخذ الإدارة في الاعتبار مطالبي الشخصية عند اتخاذ قرارات تقع ضمن " (07للعبارة )أف ات١توسط اتٟسابي

، وىو متوسط يقع ضمن الفئة الرابعة من فئات مقياس ليكرت ات٠ماسي، وىي (3,43" يساوي )اختصاصك
ويعزو  الفئة التي تشتَ إفُ ات٠يار )موافق(، وىذا يدؿ على أف ىناؾ موافقة من قبل أفراد العينة حوؿ ىذه العبارة.

إذ أف طبيعة البشر  الباحث النتيجة إفُ صرامة النظاـ ات١تبع والذي يغلب مصلحة العمل على ات١طالب الشخصية،
ت٥تلفة فيما بينهم لذلك تتنوع مطالبهم الشخصية وقد تكوف متضادة بتُ أفراد الفريق الواحد وإرضاء اتٞميع غاية 
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لا تدرؾ، لذلك تٖاوؿ الادارة وات١سؤولتُ ات١باشرين ات١وازنة بتُ مطالب العمل وات١طالب الشخصية للعاملتُ لكن إذا 
 صلحة العمل على ات١طالب الشخصية للعاملتُ.تطلب الأمر فإنهم يغلبوا م

  يساوي تتعامل الادارة بكل احتراـ بخصوص القرارات المتعلقة بوظيفتك" (11للعبارة )ات١توسط اتٟسابي "
، وىو متوسط يقع ضمن الفئة الرابعة من فئات مقياس ليكرت ات٠ماسي، وىي الفئة التي تشتَ إفُ ات٠يار (3,80)

ويعزو الباحث ىذه النتيجة إفُ  ى أف ىناؾ موافقة من قبل أفراد العينة حوؿ ىذه العبارة.)موافق(، وىذا يدؿ عل
العلبقة الطبية التي تربط الادارة وات١سؤولتُ ات١باشرين مع مرؤوسيهم النابعة من أخلبؽ العاملتُ واتٞو الاجتماعي 

 الذي يسوده اتٟب وات١ودة والاحتًاـ ات١تبادؿ بتُ الطرفتُ.
 ( وىو متوسط يقع ضمن 3,46بة تٞميع عبارات ىذا المحور تبتُ أف ات١توسط اتٟسابي الكلي يساوي )أما بالنس

الفئة الرابعة من فئات مقياس ليكرت ات٠ماسي، وىي الفئة التي تشتَ إفُ خيار )ات١وافقة( الذي يعبر عن ات١ستوى 
( وىو 0,73دراسة؛ أما الات٨راؼ الكلي فبلغ ))ات١رتفع( لعدالة العناصر الوظيفية في ات١ؤسسات الإستشفائية ت٤ل ال

(، وىذا يدؿ على أف ىناؾ موافقة من قبل أفراد العينة حوؿ ىذا المحور، S<1ات٨راؼ أقل من الواحد الصحيح )
ت٦ا يشتَ إفُ أف ات١بحوثتُ أفراد عينة الدراسة يشعروف بعدالة العناصر الوظيفية في ات١ؤسسات الإستشفائية ت٤ل 

 ي مرتفعة من وجهة نظرىم.الدراسة، وى
 ومن خلبؿ اتٞدوؿ السابق أيضا يتضح أف ات١بحوثتُ في ات١ؤسسات الإستشفائية:

 على العبارات التالية ات١رتبة أبرزىا تنازليا من ات١توسط الأعلى موافقة إفُ الأدنى: موافقوف 
 .تتعامل الإدارة بكل احتًاـ تٓصوص القرارات ات١تعلقة بوظيفتك 
 دارة للنزاعات بتُ العماؿ.أسلوب حسم الإ 
 .حجم العمل الذي تؤديو 
 .السماح للعاملتُ بالاعتًاض والطعن في قرارات الإدارة 
 .مناقشة الإدارة معك للنتائج ات١تًتبة عن القرارات التي تٯكن أف تؤثر في وظيفتك 
 .استخداـ اجراءات واحدة في تطبيق القرارات الإدارية على كل العاملتُ بلب استثناء 
 رح القرارات وتزويد العاملتُ بتفاصيل إضافية عند استفسارىم عنها.ش 
 .تأخذ الادارة في الاعتبار مطالبي الشخصية عند اتٗاذ قرارات تقع ضمن اختصاصك 
 .تتعامل الإدارة بكل احتًاـ تٓصوص القرارات ات١تعلقة بوظيفتك 
 على إفُ الأدنى: تٕاه العبارات التالية ات١رتبة تنازليا من ات١توسط الأ حياديوف 
 .دقة ات١علومات التي يتم على أساسها اتٗاذ القرارات ات٠اصة بوظيفتك 
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 .نوع العمل الذي تؤديو 
 .الفرص ات١تاحة للمشاركة في صناعة القرارات ات١تعلقة بوظيفتك 
 .الراتب الشهري الذي تٖصل عليو 
 .شرح الأسباب التي دعت الإدارة لاتٗاذ قرارات تٗص وظيفتك 
 الشخصية في موقع العمل. متطلباتك 
 .اتٟوافز ات١الية التي تٖصل عليها 

ولتقدير مدى عدالة عناصر العمل الوظيفي ككل من وجهة نظر ات١بحوثتُ أفراد عينة الدراسة، فقد تم 
 كما سبق إيضاحو، واتٞدوؿ التافِ يوضح نتائج الإختبار:  (Sign Test)استخداـ اختبار الإشارة 

في  عينة الدراسة ككل كفقا لتقدير كجهة نظر أفراد دالة عناصر العمل الوظيفي( مدل ع21الجدكؿ رقم )
 .(Sign Test) الإشارة المؤسسات الإستشفائية محل الدراسة بإستخداـ اختبار

 Sig.(P-value)القيمة الاحتمالية  Sign Testقيمة الاختبار  درجة الحياد الفرض البحثي
 عدالة مرتفعة

3 0,98 
0,000* 

( sig . 2 – tailed ) 
 عدالة متوسطة
 عدالة منخفضة

 0,05(                        * داؿ عند مستوى Spss V.22من اعداد الباحث بالاعتماد على ت٥رجات ) المصدر:
 

 (:21) يتضح من اتٞدوؿ
 لية ( وأف القيمة الاحتما0,98تساوي ) لمحور العدالة التنظيمية ككل أف قيمة اختبار الإشارةSig.(P-

value) ( وبذلك يعتبر ت٤ور العدالة التنظيمية داؿ إحصائيا عند مستوى دلالة 0,000تساوي ،)
(α=0,05) يتم قبوؿ الفرض الإحصائي الصفري ، وحيث أف إشارة قيمة اختبار الإشارة موجبة، فإنو°(H) 
متوسط  وبالتافِ قبوؿ أف بقا،سا إيضاحو تم البحثي الأوؿ الذي للفرض (HI)رفض الفرض الإحصائي البديل و 

من قبل أفراد عينة  ت٦ا يدؿ على أف ىناؾ موافقة (،μ >3درجة الاستجابة ت٢ذا المحور يزيد عن درجة اتٟياد )
، والذي يعتٍ: أف عدالة عناصر العمل الوظيفي مرتفعة من وجهة نظر ات١بحوثتُ أفراد عينة ىذا المحورالدراسة حوؿ 

 الدراسة.
 مة التي أظهرت ارتفاع مستوى إدراؾ العدالة التنظيمية في ات١ؤسسات الإستشفائية ت٤ل الدراسةالنتائج ات١تقد

( التي أظهرت 2015الطمبولي كآخركف،بشكل عاـ تتوافق إفُ حد كبتَ مع نتائج بعض الدراسات السابقة كدراسة )
 بنغازي.ارتفاع مستوي الإحساس بالعدالة التنظيمية لدي أعضاء ىيئة التدريس تّامعة 
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( التي أظهرت أف إحساس العاملتُ بالعدالة 2012أبو تايو،كما تتفق النتائج السابقة مع نتائج دراسة )
( التي أظهرت أف العدالة التنظيمية تٔكوناتها الثلبثة 2003حامد،التنظيمية وتّميع أبعادىا جاء فوؽ ات١توسط، ودراسة )

تعاملبت( كانت بدرجة مرتفعة لدى العاملتُ في القطاع الصناعي )عدالة التوزيعات، عدالة الإجراءات، عدالة ال
( التي أظهرت أف إحساس العاملتُ بالعدالة التنظيمية في ات١نظمات اتٟكومية 1998العجمي،اتٟكومي، ودراسة )

 الكويتية ات١شمولة بالدراسة كاف مرتفعا بشكل عاـ. 
التي أظهرت أف  (2014عبابنة، كآخركف،ة مع دراسة )واختلفت النتائج السابقة ات١تعلقة بالعدالة التنظيمي

( التي أظهرت تدني 2014معمرم،العدالة التنظيمية في بنك تنمية ات١دف والقرى جاءت تٔستوى قليل، ودراسة )
أبو مستوى إدراؾ أساتذة التعليم الثانوي بولاية ورقلة اتٞزائرية للعدالة التنظيمية، كما اختلفت مع نتائج دراسة )

أبو ( التي أظهرت أف إحساس العاملتُ بالعدالة التنظيمية وتّميع أبعادىا جاء فوؽ ات١توسط، ودراسة )2012و،تاي
التي أظهرت نتائج الدراسة وجود عدالة تنظيمية تٔستوى متوسط لدى ات١وظفتُ في الوزارات الفلسطينية  (2010جاسر،

( إذ خرجت نتائجها بأف تصورات العاملتُ لأبعاد 2008البشابشة،بقطاع غزة، وكذلك اختلفت مع نتائج دراسة )
 العدالة التنظيمية جاءت بدرجة متوسطة في ات١ؤسسات العامة الأردنية.

 تحليل كتفسير استجابات أفراد عينة الدراسة حوؿ محور سلوؾ القادة لمساندة المرؤكسين .2
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 ( ات٠اصة باختبار مربع كاي )( 2كاأف مستوى الدلالة الإحتمالية المحسوبة )تٚيع قيم احتماؿ ات٠طأ من النوع الأوؿ
لكل عبارة من عبارات ت٤ور سلوؾ القادة ات١ساند أقل من قيمة مستوى الدلالة الإحصائية النظرية وىي 

(α=0,05 وعليو نرفض الفرض الاحصائي الصفري ،)°(H) ونقبل الفرض الاحصائي البديل ،(HI ) القائل
بأف توزيع تكرارات الإستجابة على كل عبارات ىذا المحور غتَ متساوية في عينة الدراسة، أي أننا نقبل أف ىناؾ 

ة )لا أوافق بشدة، لا أوافق، ت٤ايد، اختلبفات ذات دلالة احصائية في الاستجابة على درجات ات١وافقة ات٠ماسي
أوافق، أوافق بشدة( على كل عبارة من عبارات ىذا المحور، أو تٔعتٌ آخر أف ىناؾ اتٕاىا واضحا لدى أفراد العينة 
في ات١ؤسسات الإستشفائية ت٤ل الدراسة تٕاه ات١وافقة )أو عدـ ات١وافقة( حياؿ تٚيع عبارات ت٤ور سلوؾ القادة 

 ات١ساند.
 لبؿ اتٞدوؿ السابق أيضا يتضح: ومن خ

 ( 03أف ات١توسط اتٟسابي للعبارة" )تسمح الإدارة للعاملين بتحديد شكل كملامح العمل في المراحل التالية "
وىو متوسط يقع ضمن الفئة الثالثة من فئات مقياس ليكرت ات٠ماسي، وىي الفئة التي تشتَ إفُ ( 3,20يساوي )

ويعزو الباحث ىذه النتيجة تَ إفُ أتٕاه أفراد العينة إفُ اتٟياد حوؿ ىذه العبارة. ات٠يار )ت٤ايد(، الأمر الذي يش
لطبيعة العمل في ات١ستشفيات، فإف الذي ت٭دد ملبمح وشكل العمل ات١ستقبلي ىي السياسة العامة للمؤسسة 

سؤولتُ ات١باشرين في ات١ؤسسات الاستشفائية ورؤية الإدارة ات١سؤولة والتي غالبا تكوف بالتشاور، تٔعتٌ أف الادارة وات١
الإستشفائية ت٤ل الدراسة تضع السياسات وات٠طوط العريضة للعمل وتتًؾ للعاملتُ تفاصيل العمل لكي يؤدوه 
بالطريقة ات١ناسبة التي تٖقق في النهاية سياسات وأىداؼ ات١ؤسسة الاستشفائية، لذلك يرى الباحث أف حصوؿ 

 ات ىذا المحور منسجم مع ات١نطق وىذا يدؿ على وعي العاملتُ بأسئلة الاستمارة.العبارة على أقل موافقة بتُ عبار 
 ( 05أف ات١توسط اتٟسابي للعبارة" ) تسمح الإدارة باستخداـ القدرات الشخصية للعاملين في حل مشكلات

ة التي وىو متوسط يقع ضمن الفئة الرابعة من فئات مقياس ليكرت ات٠ماسي، وىي الفئ( 3,85" يساوي )العمل
ويعزو الباحث  تشتَ إفُ ات٠يار )موافق(، وىذا يدؿ على أف ىناؾ موافقة من قبل أفراد العينة حوؿ ىذه العبارة.

ذلك لامتلبؾ بعض العاملتُ خبرات تقنية وعملية قد لا تكوف موجودة لدى إدارة ات١ؤسسات الاستشفائية نفسها، 
كتساب خبرات جديدة من خلبؿ حل ات١شكلبت وتنمية روح أو قد تكوف من باب تشجيع الادارة للعاملتُ على ا 

 الإبداع لديهم.
 ( 07أف ات١توسط اتٟسابي للعبارة" )تعمل الإدارة على تطوير قدرات العاملين لرفع مستول أدائهم في العمل "

إفُ  وىو متوسط يقع ضمن الفئة الثالثة من فئات مقياس ليكرت ات٠ماسي، وىي الفئة التي تشتَ( 3,30يساوي )
ويعزو الباحث ذلك لاعتقاد  ات٠يار )ت٤ايد(، الأمر الذي يشتَ إفُ أتٕاه أفراد العينة إفُ اتٟياد حوؿ ىذه العبارة.



 دراسة أثر محددات الدعم التنظيمي المدرؾ على دافعية الإنجاز ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػالفصل الرابع: 

175 

 

العاملتُ أف القادة لا يقدموف كل ما يلزـ لتطوير قدراتهم في العمل إما بقصد أو لأنهم لا تٯتلكوف ات١هارات الإدارية 
 والاجتماعية لعمل ذلك.

 وىو متوسط يقع  (3,68" يساوي )تؤثر الإدارة في سلوؾ العاملين ايجابيا( "12اتٟسابي للعبارة ) أف ات١توسط
ضمن الفئة الرابعة من فئات مقياس ليكرت ات٠ماسي، وىي الفئة التي تشتَ إفُ ات٠يار )موافق(، وىذا يدؿ على أف 

ك ت١دى الاحتًاـ والتفاىم ات١وجود بتُ الإدارة ىناؾ موافقة من قبل أفراد العينة حوؿ ىذه العبارة. ويعزو الباحث ذل
 وات١سؤولتُ ات١باشرين والعاملتُ ت٦ا ينتج عنو رضا وظيفي وولاء للمؤسسة الإستشفائية.

 ( وىو متوسط يقع ضمن 3,54أما بالنسبة تٞميع عبارات ىذا المحور تبتُ أف ات١توسط اتٟسابي الكلي يساوي )
ات٠ماسي، وىي الفئة التي تشتَ إفُ خيار )ات١وافقة( الذي يعبر عن ات١ستوى  الفئة الرابعة من فئات مقياس ليكرت

)ات١رتفع( للسلوؾ القيادي الداعم وات١ساند في ات١ؤسسات الإستشفائية ت٤ل الدراسة؛ أما الات٨راؼ الكلي فبلغ 
راد العينة (، وىذا يدؿ على أف ىناؾ موافقة من قبل أفS<1( وىو ات٨راؼ أقل من الواحد الصحيح )0,82)

حوؿ ىذا المحور، ت٦ا يشتَ إفُ أف ات١بحوثتُ أفراد عينة الدراسة يدركوف مدى الدعم وات١ساندة التي تقدمها الإدارة 
وات١سؤولتُ ات١باشرين في ات١ؤسسات الإستشفائية ت٤ل الدراسة، وىو مرتفع من وجهة نظرىم، وىذا يعود إفُ رغبة 

عمل وتشجيع روح الإبداع والذي ينعكس بدوره على أداء أفضل للعاملتُ الإدارة في إشاعة جو من اتٟرية في ال
 والذي يصب لصافٌ إدارة ات١ؤسسة الاستشفائية والعمل في نفس الوقت.

 ومن خلبؿ اتٞدوؿ السابق أيضا يتضح أف ات١بحوثتُ في ات١ؤسسات الإستشفائية:
 توسط الأعلى موافقة إفُ الأدنى:على العبارات التالية ات١رتبة أبرزىا تنازليا من ات١ موافقوف 
 .تسمح الإدارة باستخداـ القدرات الشخصية للعاملتُ في حل مشكلبت العمل  
 .ُتوفر الإدارة قدر كاؼ من اتٟرية ت١مارسة ات١هاـ والأنشطة للعاملت 
  .تشجع الإدارة روح ات١بادرة بتُ العاملتُ لتطوير العمل 
 .تؤثر الإدارة في سلوؾ العاملتُ ات٬ابيا 
  .تتمتع الإدارة بقدرة عالية على الإقناع 
  .لدى الإدارة مهارة فائقة في النقاش واتٟوار 
  تقوـ الإدارة بدعم اقتًاحات العاملتُ لديها 
   .ُتٖدد الإدارة صلبحيات ومهاـ العمل ات١وكلة للعاملت 
  .تطلع الإدارة العاملتُ على إجراءات ستَ العمل أولا بأوؿ 
 ات التالية ات١رتبة تنازليا من ات١توسط الأعلى إفُ الأدنى: تٕاه العبار  حياديوف 
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 الشخصية للعاملتُ.  تأخذ الإدارة بالاعتبار الأىداؼ 
  .تعمل الإدارة على تطوير قدرات العاملتُ لرفع مستوى أدائهم في العمل 
 .تسمح الإدارة للعاملتُ بتحديد شكل وملبمح العمل في ات١راحل التالية 

اؾ السلوؾ القيادي ات١ساند ككل من وجهة نظر ات١بحوثتُ أفراد العينة، فقد تم استخداـ ولتقدير مدى إدر 
 كما سبق إيضاحو، واتٞدوؿ التافِ يوضح نتائج الإختبار:  (Sign Test)اختبار الإشارة 
 في عينة الدراسة (: مدل إدراؾ السلوؾ القيادم المساند ككل كفقا لتقدير كجهة نظر أفراد23الجدكؿ رقم )

 .(Sign Test) الإشارة المؤسسات الإستشفائية محل الدراسة بإستخداـ اختبار
 Sig.(P-value)القيمة الاحتمالية  Sign Testقيمة الاختبار  درجة الحياد الفرض البحثي

 سلوؾ القادة المساند مرتفع

3 1,00 
0,000* 

( sig . 2 – tailed ) 
 متوسطسلوؾ القادة المساند 

المساند  سلوؾ القادة
 منخفض
 0,05(                        * داؿ عند مستوى Spss V.22من اعداد الباحث بالاعتماد على ت٥رجات ) المصدر:

 

 (:23) يتضح من اتٞدوؿ
 ( وأف القػػيمة الاحتمالية 1,00تساوي ) لمحور العدالة التنظيمية ككل أف قيمة اختبار الإشارةSig.(P-

value) ( وبذلك يعتبر ت٤ور سلوؾ القادة ات١ساند داؿ إحصائيا عند مستوى دلالة 0,000تساوي ،)
(α=0,05)( وحيث أف إشارة قيمة اختبار الإشارة موجبة، فإنو يتم قبوؿ الفرض الإحصائي الصفري ،°H )

( للفرض البحثي الأوؿ الذي تم إيضاحو سابقا، وبالتافِ قبوؿ أف متوسط HIورفض الفرض الإحصائي البديل )
(، ت٦ا يدؿ على أف ىناؾ موافقة من قبل أفراد عينة μ >3درجة الاستجابة ت٢ذا المحور يزيد عن درجة اتٟياد )

والذي يعتٍ: أف السلوؾ القيادي الداعم وات١ساند مرتفع من وجهة نظر ات١بحوثتُ أفراد  الدراسة حوؿ ىذا المحور،
 العينة.

اؾ السلوؾ القيادي ات١ساند في ات١ؤسسات الإستشفائية ت٤ل النتائج ات١تقدمة التي أظهرت ارتفاع مستوى إدر 
( والتي أشارت إفُ 2003بانافع،الدراسة بشكل عاـ تتوافق إفُ حد كبتَ مع نتائج بعض الدراسات السابقة كدراسة )

دف كاف ت٪ط أف الأت٪اط القيادية الأكثر ت٦ارسة من قبل رؤساء الأقساـ الأكادتٯية في كليات التًبية تّامعتي صنعاء وع
 وىو النمط الذي يعبر عن السلوؾ القيادي ات١ساند وكاف بدرجة مرتفعة. ات١شاركة

( التي أظهرت مستويات مرتفعة 2007الفرا كالخطيب،كما اتفقت النتائج السابقة مع نتائج دراسة )
 للسلوؾ القيادي ات١ساند للموظفتُ في الوزارات الفلسطينية في ت٤افظة غزة.
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السلوؾ القيادي ات١ساند  ( التي أشارت إفُ وجود2009الفهيدم،ئج السابقة مع نتائج دراسة )واختلفت النتا
 لدى العاملتُ في إدارات التًبية والتعليم تٔحافظة تعز في اتٞمهورية اليمنية.  بدرجة متوسطة

لقيادي ( التي أظهرت أف النمط ات١شارؾ والذي يعبر عن السلوؾ ا2007أبو ندا،كما تٗتلف مع دراسة )
 الداعم ىو الأكثر شيوعا في الوزارات الفلسطينية في قطاع غزة وكاف بدرجات متوسطة بشكل عاـ.

في القطاع ات٠اص والتي أشارت إفُ وجود  (1999المزركع،كما اتفقت النتائج السابقة مع نتائج دراسة )
دي ات١ساند، واختلفت معها في نتائج القطاع النمط الدتٯقراطي بدرجة عالية والذي يشتَ إفُ ارتفاع مستوى السلوؾ القيا

والذي يشتَ إفُ ات٩فاض مستوى السلوؾ القيادي  القيادي الأوتوقراطي بدرجة عالية والتي أشارت إفُ وجود اتٟكومي
 ات١ساند.

 تحليل كتفسير استجابات أفراد عينة الدراسة حوؿ محور المشاركة في اتخاذ القرار .3
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 (:24يبتُ اتٞدوؿ رقم )
 ( 2كاأ من النوع الأوؿ( ات٠اصة باختبار مربع كاي )أف مستوى الدلالة الإحتمالية المحسوبة )تٚيع قيم احتماؿ ات٠ط

لكل عبارة من عبارات ت٤ور ات١شاركة في اتٗاذ القرار أقل من قيمة مستوى الدلالة الإحصائية النظرية وىي 
(α=0,05 وعليو نرفض الفرض الاحصائي الصفري ،)°(H) ونقبل الفرض الاحصائي البديل ،(HI ) القائل

ستجابة على كل عبارات ىذا المحور غتَ متساوية في عينة الدراسة، أي أننا نقبل أف ىناؾ بأف توزيع تكرارات الإ
اختلبفات ذات دلالة احصائية في الاستجابة على درجات ات١وافقة ات٠ماسية )لا أوافق بشدة، لا أوافق، ت٤ايد، 

ؾ اتٕاىا واضحا لدى أفراد العينة أوافق، أوافق بشدة( على كل عبارة من عبارات ىذا المحور، أو تٔعتٌ آخر أف ىنا
ات١شاركة في اتٗاذ في ات١ؤسسات الإستشفائية ت٤ل الدراسة تٕاه ات١وافقة )أو عدـ ات١وافقة( حياؿ تٚيع عبارات ت٤ور 

 .القرار
 ومن خلبؿ اتٞدوؿ السابق أيضا يتضح: 

 ( 13أف ات١توسط اتٟسابي للعبارة" :)ن لتنمية مشاركتهم في اتخاذ تقوـ الإدارة بتفويض السلطة لبعض العاملي
وىو متوسط يقع ضمن الفئة ات٠امسة من فئات مقياس ليكرت ات٠ماسي، وىي الفئة  (4,23" يساوي )القرار

التي تشتَ إفُ ات٠يار )موافق بشدة(، وىذا يدؿ على أف ىناؾ موافقة كبتَة من قبل أفراد العينة حوؿ ىذه العبارة. 
على موافقة بتُ عبارات ىذا المحور، ويعزو الباحث ذلك لكثرة الأعباء نلبحظ أف ىذه العبارة حصلت على أ

الوظيفية ات١كلف بها ات١سؤولتُ وات١شرفتُ ات١باشرين، ورغبتهم في مشاركة العاملتُ معهم في القياـ بالأعماؿ، كما أف 
 ن مسؤوليات كبتَة للعاملتُ.ات١سؤولتُ وات١شرفتُ ات١باشرين يفضلوف تفويض الأعماؿ الروتينية العادية التي لا تتضم

 ( 08أف ات١توسط اتٟسابي للعبارة" )( وىو 2,80" يساوي )نسبة مشاركة العاملين في اتخاذ القرارات عالية
متوسط يقع ضمن الفئة الثالثة من فئات مقياس ليكرت ات٠ماسي، وىي الفئة التي تشتَ إفُ ات٠يار )ت٤ايد(، الأمر 

بتُ  نة إفُ اتٟياد حوؿ ىذه العبارة. نلبحظ أف ىذه العبارة حصلت على أقل موافقةالذي يشتَ إفُ أتٕاه أفراد العي
ويعزو الباحث ذلك إفُ أف تطبيق  عبارات ىذا المحور، وىي تنسجم مع طبيعة العمل في ات١ؤسسات الاستشفائية،

ف مشاركة العاملتُ أكبر في القرارات الإستًاتيجية وات٢امة يضعها في الغالب ات١سؤولتُ وات١شرفتُ ات١باشرين، وتكو 
 .القرارات التنظيمية والتشغيلية بشكل أكبر منها في القرارات الإستًاتيجية

 ( 13أف ات١توسط اتٟسابي للعبارة ) تشجع الإدارة العاملين التعبير عن أفكارىم حتى لو كانت تختلف مع
س ليكرت ات٠ماسي، وىي الفئة التي وىو متوسط يقع ضمن الفئة الثالثة من فئات مقيا (3,06" يساوي )آرائها

تشتَ إفُ ات٠يار )ت٤ايد(، الأمر الذي يشتَ إفُ إتٕاه أفراد العينة إفُ اتٟياد حوؿ ىذه العبارة. ويعزو الباحث ذلك 
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لرغبة الإدارة وات١سؤولتُ ات١باشرين في ات١ؤسسات الإستشفائية ت٤ل الدراسة في الاستفادة من خبرات العاملتُ 
 ارات جيدة.للوصوؿ إفُ قر 

 ( وىو متوسط يقع ضمن 3,86أما بالنسبة تٞميع عبارات ىذا المحور تبتُ أف ات١توسط اتٟسابي الكلي يساوي )
الفئة الرابعة من فئات مقياس ليكرت ات٠ماسي، وىي الفئة التي تشتَ إفُ خيار )ات١وافقة( الذي يعبر عن ات١ستوى 

قرار بات١ؤسسات الإستشفائية ت٤ل الدراسة؛ أما الات٨راؼ الكلي فبلغ )ات١رتفع( للفرص ات١تاحة للمشاركة في اتٗاذ ال
(، وىذا يدؿ على أف ىناؾ موافقة من قبل أفراد العينة S<1( وىو ات٨راؼ أقل من الواحد الصحيح )0,73)

وات١سؤولتُ حوؿ ىذا المحور، ت٦ا يشتَ إفُ أف ات١بحوثتُ أفراد عينة الدراسة يدركوف الفرص ات١تاحة ت١شاركة الإدارة 
في اتٗاذ القرار، وىو مرتفع من وجهة نظرىم، وىذا يعود إفُ رغبة  ات١باشرين في ات١ؤسسات الإستشفائية ت٤ل الدراسة

الإدارة وات١سؤولتُ ات١باشرين في ات١ؤسسات الإستشفائية ت٤ل الدراسة في الاستفادة من خبرات العاملتُ ومشاورتهم 
عزز ثقتهم بأنفسهم ويفتح المجاؿ للئدارة وات١سؤولتُ ات١باشرين في ات١ؤسسات عند عملية اتٗاذ القرارات والذي ي

 التعرؼ على حاجات العاملتُ لأخذىا بالاعتبار عند اتٗاذ القرارات.
 ومن خلبؿ اتٞدوؿ السابق أيضا يتضح أف ات١بحوثتُ في ات١ؤسسات الإستشفائية:

 ا من ات١توسط الأعلى موافقة إفُ الأدنى:على العبارات التالية ات١رتبة أبرزىا تنازلي موافقوف 
  .تقوـ الإدارة بتفويض السلطة لبعض العاملتُ لتنمية مشاركتهم في اتٗاذ القرار 
  .ُتساىم ات١شاركة في اتٗاذ القرار في تقليل الإشراؼ ات١باشر على العاملت 
  .مشاركة العاملتُ في اتٗاذ القرار تعتٍ تٖمل ات١سؤولية كاملة لتنفيذىا 
 تبر ات١شاركة في اتٗاذ القرار أحد أساليب الإدارة الفاعلة على الأمد البعيد. تع 
  .ات١شاركة في اتٗاذ القرار ت٘كن من التوصل إفُ قرارات أكثر فعالية 
  .منح العاملتُ فرصة للمشاركة في اتٗاذ القرار يساعد على حل العديد من ات١شكلبت 
 العبء عن الإدارة.  تساعد ات١شاركة في اتٗاذ القرار في تٗفيف 
  .ُت٘نح ات١شاركة في اتٗاذ القرار الكثتَ من القوة للعاملت 
  .ُتسمح ات١شاركة في اتٗاذ القرار بزيادة حالات الإبداع والابتكار للعاملت 
  .تتخذ الإدارة القرارات منفردة بالاعتماد على ات١علومات وات٠برات 
 ية. ت٘نح ات١شاركة في اتٗاذ القرار الإحساس بالأت٫ 
  .تتطلب ات١شاركة في اتٗاذ القرار مشاركة أكبر ت١علومات ات٠صوصية 
  .تأخذ الإدارة بعتُ الاعتبار مقتًحات العاملتُ عند اتٗاذ القرارات ات١رتبطة بوظائفهم 
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 تٕاه العبارات التالية ات١رتبة تنازليا من ات١توسط الأعلى إفُ الأدنى:  حياديوف 
 تَ عن أفكارىم حتى لو كانت تٗتلف مع آرائها. تشجع الإدارة العاملتُ التعب 
  .نسبة مشاركة العاملتُ في اتٗاذ القرارات عالية 

ولتقدير مدى إدراؾ الفرص ات١تاحة للمشاركة في اتٗاذ القرار ككل من وجهة نظر أفراد العينة، فقد تم استخداـ 
 نتائج الإختبار:كما سبق إيضاحو، واتٞدوؿ التافِ يوضح   (Sign Test)اختبار الإشارة 
 ( مدل إدراؾ الفرص المتاحة للمشاركة في اتخاذ القرار ككل كفقا لتقدير كجهة نظر أفراد25الجدكؿ رقم )

 .(Sign Test) الإشارة في المؤسسات الإستشفائية محل الدراسة بإستخداـ اختبار عينة الدراسة
 Sig.(P-value)حتمالية القيمة الا Sign Testقيمة الاختبار  درجة الحياد الفرض البحثي

 سلوؾ القادة المساند مرتفع

3 0,56 
0,000* 

( sig . 2 – tailed ) 
 متوسطسلوؾ القادة المساند 

سلوؾ القادة المساند 
 منخفض
 0,05(                        * داؿ عند مستوى Spss V.22من إعداد الباحث بالاعتماد على ت٥رجات ) المصدر:

 

 (:25) اتٞدوؿيتضح من 
 ( وأف القيمة الاحتمالية 0,56تساوي ) لمحور ات١شاركة في اتٗاذ القرار ككل أف قيمة اختبار الإشارةSig.(P-

value) ( وبذلك يعتبر ت٤ور ات١شاركة في اتٗاذ القرار داؿ إحصائيا عند مستوى دلالة 0,000تساوي ،)
(α=0,05) ،يتم قبوؿ الفرض الإحصائي الصفري فإنو ، وحيث أف إشارة قيمة اختبار الإشارة موجبة°(H) 
متوسط درجة الاستجابة ت٢ذا المحور تزيد عن درجة اتٟياد  قبوؿ أف وبالتافِ ،(HI)رفض الفرض الإحصائي البديل و 
(μ >3،) والذي يعتٍ: أف فرص ىذا المحورمن قبل أفراد عينة الدراسة حوؿ  ت٦ا يدؿ على أف ىناؾ موافقة ،

 ذ القرارات ات١رتبطة بالعمل مرتفعة من وجهة نظر ات١بحوثتُ أفراد العينة.في اتٗا ات١شاركة
النتائج ات١تقدمة التي أظهرت ارتفاع مستوى إدراؾ الفرص ات١تاحة ت١شاركة الإدارة في ات١ؤسسات الإستشفائية 

ض الدراسات السابقة  ت٤ل الدراسة في اتٗاذ القرارات ات١رتبطة بالعمل بشكل عاـ تتوافق إفُ حد كبتَ مع نتائج بع
من وجهة نظر العاملتُ في  ( التي أظهرت مستويات مرتفعة للمشاركة في اتٗاذ القرارات2011الكبيسي،كدراسة )

 اتٟرس الوطتٍ السعودي.
( إذ توصلت نتائج الدراسة إفُ أف الأساليب ات١تبعة في 2002البلوشي،النتائج مع دراسة ) كما اتفقت

سلطنة عماف معظمها أساليب علمية وجيدة تفعل ات١شاركة وتتيح للمعلمتُ وات١علمات ت٣اؿ مدارس ات١رحلة الثانوية ب
  للتعبتَ عن آرائهم ومقتًحاتهم.
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( التي أظهرت أف ىذه الدراسة إفُ إف مستوى 2013رريب الله،واختلفت النتائج السابقة مع نتائج دراسة )
كما اختلفت   اتٞامعات اتٞزائرية بشكل عاـ مستوى متدني.ات١شاركة في اتٗاذ القرار لدى أعضاء ىيئة التدريس في

( التي أظهرت أف تصورات ات١بحوثتُ أعضاء ىيئة التدريس 2006الحوامدة كالقرالة،النتائج السابقة مع نتائج دراسة )
 في اتٞامعات الأردنية الرتٝية ت١ستوى ات١شاركة ات١دركة جاءت بدرجة متوسطة.

( التي أشارت إفُ وجود درجات 2003أبو قديرم،ابقة مع نتائج دراسة )وكذلك اختلفت النتائج الس
متفاوتة من ات١شاركة في اتٗاذ القرارات والتي ت٭ددىا النمط القيادي الذي تٯارسو رؤساء الأجهزة اتٟكومية في إقليم 

 اتٞنوب في ات١ملكة الأردنية ات٢اشمية.

 ور دعم كتقدير الذات لدل العاملينتحليل كتفسير استجابات أفراد عينة الدراسة حوؿ مح .4
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 (: 26يبتُ اتٞدوؿ رقم )
 ( ات٠اصة باختبار مربع كاي )( 2كاأف مستوى الدلالة الإحتمالية المحسوبة )تٚيع قيم احتماؿ ات٠طأ من النوع الأوؿ

(، إذف نرفض α=0.05بارات ىذا المحور أقل من قيمة مستوى الدلالة الإحصائية النظرية وىي )لكل عبارة من ع
القائل بأف توزيع تكرارات الإستجابة على كل عبارات ت٤ور ( HI)، ونقبل الفرض البديل (H)°الفرض الصفري 

ىناؾ اختلبفػػػػات ذات دلالة دعم وتقدير الذات لدى العاملتُ غتَ متساوية في عينة الدراسة، أي أننا نقبل أف 
( إحػػػصػػػػائية في الإستجػػػػابة على درجػػػػػات ات١ػػػػوافقة ات٠ػػػػػػماسية )لا أوافق بشدة، لا أوافق، ت٤ايد، أوافق، أوافق بشدة

على كل عبارة من عبارات ىذا المحور، أو تٔعتٌ آخر أف ىناؾ اتٕاىا واضحا لدى أفراد العينة في ات١ؤسسات 
ستشفائية ت٤ل الدراسة تٕاه ات١وافقة )أو عدـ ات١وافقة( حياؿ تٚيع عبارات ت٤ور دعم وتقدير الذات لدى الإ

 العاملتُ.
 ومن خلبؿ اتٞدوؿ السابق أيضا يتضح أف: 

 ( 08أف ات١توسط اتٟسابي للعبارة )"يساوي  "يشعر العاملوف بأىمية كظيفتهم من خلاؿ ما أنجزكه من أعماؿ
يقع ضمن الفئة ات٠امسة من فئات مقياس ليكرت ات٠ماسي، وىي الفئة التي تشتَ إفُ ات٠يار  وىو متوسط (4,21)

)أوافق بشدة(، الأمر الذي يشتَ إفُ إتٕاه أفراد العينة إفُ ات١وافقة بدرجة كبتَة حوؿ ىذه العبارة. ويعزو الباحث 
بأت٫ية ات٠دمات التي يقدمونها للمواطنتُ،  ىذه النتيجة إفُ شعور العاملتُ في ات١ؤسسات الإستشفائية ت٤ل الدراسة

الإنسانية النبيلة، ويأتي مكملب ىاما وضروريا تٞهود اتٟكومة في تقدنً  الأعماؿ وأف العمل في القطاع الصحي من
 الرعاية الصحية خدمة للمواطنتُ.

 ( 07أف ات١توسط اتٟسابي للعبارة" )رضا عن العمليحصل العاملوف على الحوافز التي تسهم في تحقيق ال "
( وىو متوسط يقع ضمن الفئة الثانية من فئات مقياس ليكرت ات٠ماسي، وىي الفئة التي تشتَ إفُ 2,36يساوي )

ات٠يار )لا أوافق(، الأمر الذي يشتَ إفُ أتٕاه أفراد العينة إفُ عدـ ات١وافقة حوؿ ىذه العبارة. ويعزو الباحث ىذه 
يتلقاىا العاملوف في ظل ارتفاع أسعار السلع وات٠دمات وتآكل القدرة الشرائية،  النتيجة لقلة اتٟوافز وات١كافآت التي

وأف الراتب لا ت٭قق ت٢م أمنياتهم ولا رفاىيتهم وإت٪ا يكفي فقط لسد رمقهم، وبالتافِ يشعر العاملوف بأف اتٟوافز قد 
 تساعدىم على تلبية احتياجاتهم.

 ( وىو متوسط يقع ضمن 3,48ف ات١توسط اتٟسابي الكلي يساوي )أما بالنسبة تٞميع عبارات ىذا المحور تبتُ أ
الفئة الرابعة من فئات مقياس ليكرت ات٠ماسي، وىي الفئة التي تشتَ إفُ خيار )ات١وافقة( الذي يعبر عن ات١ستوى 

خصية؛ )ات١رتفع( لقدرة الوظيفة اتٟالية بات١ؤسسات الإستشفائية ت٤ل الدراسة على تٖقيق الأىداؼ والطموحات الش
(، وىذا يدؿ على أف ىناؾ S<1( وىو ات٨راؼ أقل من الواحد الصحيح )0,71أما الات٨راؼ الكلي فبلغ )
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موافقة من قبل أفراد العينة حوؿ ىذا المحور، ت٦ا يشتَ إفُ أف ات١بحوثتُ يدركوف الدعم ات١قدـ من قبل الإدارة 
لذواتهم في تٖقيق الأىداؼ والطموحات الشخصية،  ةوات١سؤولتُ ات١باشرين في ات١ؤسسات الإستشفائية ت٤ل الدراس

بالرضا عن نفسهم عند شغل وظيفة في ات١ؤسسات  وىو مرتفع من وجهة نظرىم، وىذا يعود إفُ شعور العاملتُ
ت٤ل  الإستشفائية ت٤ل الدراسة، ت١ا ستحقق ت٢م من أماف وظيفي، وشعور العاملتُ باىتماـ ات١ؤسسة الإستشفائية

 خلبؿ رفع مستواىم ات١هتٍ والذي يشبع طموحاتهم ورغباتهم. الدراسة بهم من
 ومن خلبؿ اتٞدوؿ السابق أيضا يتضح أف ات١بحوثتُ في ات١ؤسسات الإستشفائية:

 على العبارات التالية ات١رتبة أبرزىا تنازليا من ات١توسط الأعلى موافقة إفُ الأدنى: موافقوف 
 ت٧زوه من أعماؿ. يشعر العاملوف بأت٫ية وظيفتهم من خلبؿ ما أ 
  .يتناسب ات١ستوى الوظيفي للعاملتُ وطبيعة النشاط الذي يؤدونو 
  .تتنوع ات١هارات ات١طلوبة لأداء العمل ت٦ا يدفع لاكتساب ات١هارات باستمرار 
 تٕاه العبارات التالية ات١رتبة تنازليا من ات١توسط الأعلى إفُ الأدنى:  حياديوف 
 ا تأثتَىا الواضح في الوظائف الأخرى. ات١هاـ الوظيفية ت٤ددة بدقو وت٢ 
  .تتميز وظائف العاملتُ بالاستقلبلية في العمل التي تٖقق ت٢م الأىداؼ والطموح الشخصي 
  .يتسم ات٢يكل التنظيمي للوحدة التنظيمية في ات١ستشفى بالتكامل واتٟيوية 
 داء اتٞيد. يتلقى العاملوف تغذية مرتدة عما يؤدونو من أعماؿ تدفعهم ت١زيد من الأ 
  .يعيش العاملوف حياة مستقرة في عملهم تساعدىم على الإبداع بشكل مستمر 
 تٕاه العبارة التالية ات١رتبة تنازليا من ات١توسط الأعلى إفُ الأدنى:  معارضوف 
  .ت٭صل العاملوف على اتٟوافز وات١كافآت التي تسهم في تٖقيق الرضا عن العمل 

قيق الطموحات الشخصية ككل من وجهة نظر ات١بحوثتُ، فقد تم استخداـ ولتقدير مدى الدعم ات١قدـ لتح
 كما سبق إيضاحو، واتٞدوؿ التافِ يوضح نتائج الإختبار:  (Sign Test)اختبار الإشارة 
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( مدل الدعم المقدـ  لتحقيق الأىداؼ كالطموحات الشخصية ككل كفقا لتقدير كجهة نظر 27الجدكؿ رقم )
 .(Sign Test) الإشارة لمؤسسات الإستشفائية محل الدراسة بإستخداـ اختبارأفراد العينة في ا

 Sig.(P-value) القيمة الاحتمالية Sign Test قيمة الاختبار درجة الحياد الفرض البحثي
 مستول دعم كتقدير الذات مرتفع

3 0,82 
0,000* 

( sig . 2 – tailed ) متوسط مستول دعم كتقدير الذات 
 منخفضعم كتقدير الذات مستول د

 0.01(                   ** داؿ عند مستوى Spss V.22من اعداد الباحث بالاعتماد على ت٥رجات ) المصدر:
 

 (:27) يتضح من اتٞدوؿ
 ( وأف القيمة الاحتمالية 0,82تساوي ) لمحور دعم وتقدير الذات لدى العاملتُ ككل أف قيمة اختبار الإشارة

Sig.(P-value) ( وبذلك يعتبر ت٤ور دعم وتقدير الذات لدى العاملتُ داؿ إحصائيا 0,000تساوي ،)
وىذا يشتَ إفُ أف قيمة متوسط اختبار الإشارة موجبة  قيمة إشارة أف وحيث، (α=0,01)عند مستوى دلالة 

ت٦ا يدؿ  ،(H)°(، وعليو يتم قبوؿ الفرض الصفري μ <3درجة الاستجابة ت٢ذا المحور تقل عن درجة اتٟياد )
لتحقيق الطموحات  ، والذي يعتٍ: أف الدعم ات١قدـىذا المحورمن قبل أفراد العينة حوؿ  على أف ىناؾ عدـ موافقة

 الشخصية مرتفع من وجهة نظر أفراد عينة الدراسة.
ية النتائج ات١تقدمة التي أظهرت ارتفاع مستوى إدراؾ دعم وتقدير الذات لدى العاملتُ في ات١ؤسسات الإستشفائ

اظهرت  التي( 2013،نصارت٤ل الدراسة بشكل عاـ تتوافق إفُ حد كبتَ مع نتائج بعض الدراسات السابقة كدراسة )
 بشكل عاـ.مستوى دعم وتقدير الذات لدى موظفي وكالة الغوث ات٠اصة بقطاع غزة مرتفع أف 

مرتفعة بشكل عاـ فيما  موافقة درجة إفُ أشارت التي( و 2007حرز الله،كما اتفقت النتائج مع دراسة )  
 المجتمع، في منتج شخص وأنو تٔكانتو ات١درس يشعر حيث بغزة، الثانوية ات١دارس معلمي لدى الذاتتٮص دعم وتقدير 

في  من معلمي ات١رحلة الابتدائية%( من 95,45حوافِ )والتي توصلت إفُ أف ( 2007دبابي،) دراسة مع تتفق وكذلك
 توى مرتفع من دعم وتقدير الذات. مدينة ورقلة اتٞزائرية لديهم مس

( والتي توصلت إفُ وجود مستوى منخفض من تقدير 2015الأحسن،النتائج السابقة مع دراسة ) واختلفت
 في ولايتي البليدة وتيبازة باتٞزائر. ( من معلمي ات١رحلة الابتدائية%60الذات لدى )

 الدعم التنظيمي تحليل كتفسير استجابات أفراد عينة الدراسة حوؿ محور إدراؾ .5
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 (:28يبتُ اتٞدوؿ رقم )
 ( ات٠اصة باختبار مربع كاي )( 2كاأف مستوى الدلالة الإحتمالية المحسوبة )تٚيع قيم احتماؿ ات٠طأ من النوع الأوؿ

وى الدلالة الإحصائية النظرية وىي لكل عبارة من عبارات ت٤ور إدراؾ الدعم التنظيمي أقل من قيمة مست
(α=0,05 وعليو نرفض الفرض الاحصائي الصفري ،)°(H) ونقبل الفرض الاحصائي البديل ،(HI ) القائل

بأف توزيع تكرارات الإستجابة على كل عبارات ىذا المحور غتَ متساوية في عينة الدراسة، أي أننا نقبل أف ىناؾ 
لاستجابة على درجات ات١وافقة ات٠ماسية )لا أوافق بشدة، لا أوافق، ت٤ايد، اختلبفات ذات دلالة احصائية في ا

أوافق، أوافق بشدة( على كل عبارة من عبارات ىذا المحور، أو تٔعتٌ آخر أف ىناؾ اتٕاىا واضحا لدى أفراد العينة 
ت٤ور إدراؾ الدعم رات ت٤ور في ات١ؤسسات الإستشفائية ت٤ل الدراسة تٕاه ات١وافقة )أو عدـ ات١وافقة( حياؿ تٚيع عبا

 .التنظيمي
 ( 08أف ات١توسط اتٟسابي للعبارة" ) تتجاىل إدارة المستشفى التي أعمل بها مصلحتي عند اتخاذ القرارات

( وىو متوسط يقع ضمن الفئة الثالثة من فئات مقياس ليكرت ات٠ماسي، وىي الفئة التي 2,98" يساوي )المؤثرة
نلبحظ أف ىذه العبارة  مر الذي يشتَ إفُ إتٕاه أفراد العينة إفُ اتٟياد حوؿ ىذه العبارة.تشتَ إفُ ات٠يار )ت٤ايد(، الأ

حصلت على أقل موافقة بتُ عبارات ىذا المحور، ويعزو الباحث ذلك إفُ مدى الاحتًاـ والتفاىم ات١وجود بتُ 
سسة الإستشفائية، وىو ما عبر عنو الإدارة وات١سؤولتُ ات١باشرين والعاملتُ ت٦ا ينتج عنو رضا وظيفي وولاء للمؤ 

 العاملوف بأف ات١ؤسسات الإستشفائية تٖتـً ات١صلحة الشخصية ت٢م عند اتٗاذىا للقرارات التي تؤثر في وظائفهم.
 ( 11أف ات١توسط اتٟسابي للعبارة" ) تحرص إدارة المستشفى التي أعمل بها على إشعارم بأنها فخورة بي

( وىو متوسط يقع ضمن الفئة الرابعة من فئات مقياس ليكرت 3,67اوي )" يسعندما أحقق إنجازان ىامان 
ات٠ماسي، وىي الفئة التي تشتَ إفُ ات٠يار )ت٤ايد(، الأمر الذي يشتَ إفُ إتٕاه أفراد العينة إفُ اتٟياد حوؿ ىذه 

من خلبؿ رفع لشعور العاملتُ باىتماـ ات١ؤسسات الإستشفائية ت٤ل الدراسة بهم  العبارة. ويعزو الباحث ذلك
 معنوياتهم ودفعهم للعمل تْماس.

 ( وىو متوسط يقع ضمن 3,55أما بالنسبة تٞميع عبارات ىذا المحور تبتُ أف ات١توسط اتٟسابي الكلي يساوي )
الفئة الرابعة من فئات مقياس ليكرت ات٠ماسي، وىي الفئة التي تشتَ إفُ خيار )ات١وافقة( الذي يعبر عن ات١ستوى 

( وىو ات٨راؼ 0,69عم التنظيمي في ات١ؤسسات الإستشفائية ت٤ل الدراسة؛ أما الات٨راؼ الكلي فبلغ ))ات١رتفع( للد
، وىذا يدؿ على أف ىناؾ موافقة من قبل أفراد العينة حوؿ ىذا المحور، ت٦ا يشتَ (S<1) أقل من الواحد الصحيح 

ؤسسات الإستشفائية ت٤ل الدراسة برفاىيتهم إفُ أف ات١بحوثتُ أفراد عينة الدراسة يدركوف مدى اىتماـ ادارة ات١
 .وتقديرىا لأفكارىم وإسهاماتهم في العمل، وىي مرتفعة من وجهة نظرىم
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 ومن خلبؿ اتٞدوؿ السابق أيضا يتضح أف ات١بحوثتُ في ات١ؤسسات الإستشفائية:
 الأدنى: على العبارات التالية ات١رتبة أبرزىا تنازليا من ات١توسط الأعلى موافقة إفُ موافقوف 
  ًتٖرص إدارة ات١ستشفى التي أعمل بها على إشعاري بأنها فخورة بي عندما أحقق إت٧ازاً ىاما 
 تٖرص إدارة ات١ستشفى التي أعمل بها على تقدير جهدي والإشادة بإت٧ازي في العمل 
   .تبدي إدارة ات١ستشفى التي أعمل بها اىتماماً كافياً بي كأحد العاملتُ بها 
 العبارات التالية ات١رتبة تنازليا من ات١توسط الأعلى إفُ الأدنى: تٕاه  حياديوف 
 .تهتم إدارة ات١ستشفى التي أعمل بها تٔا لدي من شكاوي وتظلمات   
 تقدر إدارة ات١ستشفى التي أعمل بها أىدافي الشخصية. 
 كمل.تسعى إدارة ات١ستشفى التي أعمل بها لعمل أي شيء ت١ساعدتي في أداء عملي على الوجو الأ 
 .تقدر إدارة ات١ستشفى التي أعمل بها مقتًحاتي لرفع مستوى الأداء في العمل  
 .توفِ إدارة ات١ستشفى التي أعمل بها الكثتَ من الاىتماـ برضائي العاـ في العمل 
 إدارة ات١ستشفى التي أعمل بها لن تتًد في مساعدتي ت١واجهة مشكلبتي في العمل. 
 ل بها ما أسهم بو في سبيل تقدمها وتٖقيق أىدافهاتقدر إدارة ات١ستشفى التي أعم. 
 ادارة ات١ستشفى التي أعمل بها لن تتًدد في إحلبؿ فرد آخر مكاني  براتب أقل إذا أمكنها ذلك. 
   .تتجاىل إدارة ات١ستشفى التي أعمل بها مصلحتي عند اتٗاذ القرارات ات١ؤثرة 

ر أفراد العينة، فقد تم استخداـ اختبار الإشارة ولتقدير مدى إدراؾ الدعم التنظيمي ككل من وجهة نظ
(Sign Test)  :كما سبق إيضاحو، واتٞدوؿ التافِ يوضح نتائج الإختبار 

 ( مدل إدراؾ الدعم التنظيمي ككل كفقا لتقدير كجهة نظر أفراد العينة29الجدكؿ رقم )
 .(Sign Test) الإشارة في المؤسسات الإستشفائية محل الدراسة بإستخداـ اختبار

 Sig.(P-value)القيمة الاحتمالية  Sign Testقيمة الاختبار  درجة الحياد الفرض البحثي
 مستول إدراؾ الدعم التنظيمي مرتفع

3 0,43 
0,000* 

( sig . 2 – tailed ) 
 متوسطمستول إدراؾ الدعم التنظيمي 
 منخفضمستول إدراؾ الدعم التنظيمي 

 0,05(                   ** داؿ عند مستوى Spss V.22الاعتماد على ت٥رجات )من اعداد الباحث ب المصدر:
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 (:29) يتضح من اتٞدوؿ
 ( وأف القيمة الاحتمالية 0,43تساوي ) لمحور إدراؾ الدعم التنظيمي ككل أف قيمة اختبار الإشارةSig.(P-

value) ( وبذلك يعتبر ت٤ور إدراؾ الدعم التنظيمي د0,000تساوي ،) اؿ إحصائيا عند مستوى دلالة
(α=0.05) ،وىذا يشتَ إفُ أف قيمة متوسط درجة الاستجابة ت٢ذا اختبار الإشارة موجبة  قيمة إشارة أف وحيث

ت٦ا ، (HI)رفض الفرض البديل و  (H)°(، وعليو يتم قبوؿ الفرض الصفري μ <3المحور يزيد عن درجة اتٟياد )
، والذي يعتٍ: أف الدعم التنظيمي مرتفع من وجهة ىذا المحورالعينة حوؿ  من قبل أفراد يدؿ على أف ىناؾ موافقة

 نظر ات١بحوثتُ أفراد عينة الدراسة.
النتائج ات١تقدمة التي أظهرت ارتفاع مستوى إدراؾ الدعم التنظيمي لدى العاملتُ في ات١ؤسسات الإستشفائية 

( 2006الحراحشة كالهيتى،دراسات السابقة كدراسة )ت٤ل الدراسة بشكل عاـ تتوافق إفُ حد كبتَ مع نتائج بعض ال
 ( لدى العاملتُ في شركة الاتصالات الأردنية.%68,38التي أظهرت موافقة على ت٣اؿ الدعم التنظيمي مقداره )

( التي أظهرت وجود دعم تنظيمي فعاؿ تقدمو الشركات 2003المغربي،كما تتفق النتائج مع دراسة )
 ثر على مستوى الإت٧از لديهم.اتٟكومية للعاملتُ بها يو 

( التي أظهرت أف ات١بحوثتُ العاملتُ في ات١ستشفيات 2014الشنطي،واختلفت النتائج السابقة مع دراسة )
( والتي توصلت إفُ 2011أبو رماف كآخركف،اتٟكومية الفلسطينية يدركوف الدعم التنظيمي بدرجة متوسطة، ودراسة )

كادر التمريضي في ات١ستشفيات الأردنية اتٟكومية يتسم بات٩فاض الدعم التنظيمي أف الشعور العاـ لدى العديد من ال
 ات١قدـ ت٢م، وبالتافِ شعورىم بالالتزاـ الضعيف تٕاه العمل.
( التي أشارت لوجود الدعم التنظيمي 2010عطوم كشيباني،كما تٗتلف النتائج السابقة مع نتائج دراسة )

 والقيادي بشكل ضعيف. 

 الالتزاـ التنظيمييل كتفسير استجابات أفراد عينة الدراسة حوؿ ثانيا : تحل

 

 

 

 

ال رقػػػم العبارة 1 2 3 4 5 6 ج دك  ؿ  رق ـ  ( 3 0)  : ا س تج ا با ت  أ فرا د  الع ينة  في  الم ؤ  س سا ت  الإ س ت ش فا ئية  م ح ؿ  الد را سة  تج ه: 
ا الا ل تزا ـ  ال تن ظ يم  م
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 (:30يبتُ اتٞدوؿ رقم )
 ( 2كا) أف مستوى الدلالة الإحتمالية المحسوبة )تٚيع قيم احتماؿ ات٠طأ من النوع الأوؿ( ات٠اصة باختبار مربع كاي

(، α=0,05لكل عبارة من عبارات ت٤ور الالتزاـ التنظيمي أقل من قيمة مستوى الدلالة الإحصائية النظرية وىي )
القائل بأف توزيع ( HI)، ونقبل الفرض الاحصائي البديل (H)°وعليو نرفض الفرض الاحصائي الصفري 

ينة الدراسة، أي أننا نقبل أف ىناؾ اختلبفات تكرارات الإستجابة على كل عبارات ىذا المحور غتَ متساوية في ع
ذات دلالة احصائية في الاستجابة على درجات ات١وافقة ات٠ماسية )لا أوافق بشدة، لا أوافق، ت٤ايد، أوافق، أوافق 
بشدة( على كل عبارة من عبارات ىذا المحور، أو تٔعتٌ آخر أف ىناؾ اتٕاىا واضحا لدى أفراد العينة في ات١ؤسسات 

 .إدراؾ الدعم التنظيميتشفائية ت٤ل الدراسة تٕاه ات١وافقة )أو عدـ ات١وافقة( حياؿ تٚيع عبارات ت٤ور الإس
 ( 06أف ات١توسط اتٟسابي للعبارة" )الكثير في حياتي سوؼ يتأثر إذا ما قررت ترؾ العمل في ىذا المستشفى "

رت ات٠ماسي، وىي الفئة التي تشتَ إفُ ( وىو متوسط يقع ضمن الفئة الثالثة من فئات مقياس ليك3,37يساوي )
ويعزو الباحث ذلك إفُ اعتقاد  ات٠يار )ت٤ايد(، الأمر الذي يشتَ إفُ إتٕاه أفراد العينة إفُ اتٟياد حوؿ ىذه العبارة.

العاملتُ وقناعتهم بأف عملهم اتٟافِ يعد أفضل فرصة عمل عرضت عليهم في ظل ندرة وصعوبة اتٟصوؿ على 
في ات١ؤسسات  الوقت اتٟافِ، إضافة إفُ شعور العاملتُ بالرضا عما ت٭ققو ت٢م العمل اتٟافِمنصب عمل قار في 

 الإستشفائية من مكاسب.
 ( 01أف ات١توسط اتٟسابي للعبارة" )يساوي يسعدني جدا أف أكمل بقية حياتي الوظيفية في ىذا المستشفى "

كرت ات٠ماسي، وىي الفئة التي تشتَ إفُ ات٠يار ( وىو متوسط يقع ضمن الفئة الرابعة من فئات مقياس لي4,01)
لشعور  )موافق(، وىذا يدؿ على أف ىناؾ موافقة من قبل أفراد العينة حوؿ ىذه العبارة. ويعزو الباحث ذلك

بالرضا عن واقع عملهم إضافة إفُ اىتماـ ات١ؤسسات الإستشفائية بهم، وىذا نتيجة إدراكهم لعدالة  العاملتُ
 في ات١ؤسسات الإستشفائية ت٤ل الدراسة. العناصر الوظيفية

 ( وىو متوسط يقع ضمن 3,63أما بالنسبة تٞميع عبارات ىذا المحور تبتُ أف ات١توسط اتٟسابي الكلي يساوي )
الفئة الرابعة من فئات مقياس ليكرت ات٠ماسي، وىي الفئة التي تشتَ إفُ خيار )ات١وافقة( الذي يعبر عن ات١ستوى 

( وىو ات٨راؼ 0,71العاملتُ تٕاه ات١ؤسسات الإستشفائية ت٤ل الدراسة؛ أما الات٨راؼ الكلي فبلغ ) )ات١رتفع( لالتزاـ
، وىذا يدؿ على أف ىناؾ موافقة من قبل أفراد العينة حوؿ ىذا المحور، ت٦ا يشتَ (S<1) أقل من الواحد الصحيح 

سات الإستشفائية ت٤ل الدراسة، وىو مرتفع من إفُ أف ات١بحوثتُ أفراد عينة الدراسة يشعروف بالالتزاـ تٕاه ات١ؤس
 .وجهة نظرىم

 ومن خلبؿ اتٞدوؿ السابق أيضا يتضح أف ات١بحوثتُ في ات١ؤسسات الإستشفائية:
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 على العبارات التالية ات١رتبة أبرزىا تنازليا من ات١توسط الأعلى موافقة إفُ الأدنى: موافقوف 
  ىذا ات١ستشفى. يسعدني جدا أف أكمل بقية حياتي الوظيفية في 
   .ًىذا ات١ستشفى يعتٍ الكثتَ بالنسبة فِ شخصيا 
  .أشعر حقا بأف مشاكل ىذا ات١ستشفى وكأنها مشاكلي أنا شخصيا 
 .ِالانتقاؿ من مستشفى لآخر يعتبر عملب لا أخلبقيا بالنسبة ف 
  .من الصعب ترؾ العمل في ات١ستشفى حاليا حتى لو كنت أرغب في ذلك 
 ستشفى ىو ضرورة ملحة بالنسبة فِ أكثر من كونو رغبة شخصية. البقاء في ىذا ات١ 
  .أشعر أف خياراتي ت٤دودة جدا فيما يتعلق بقرار تركي للمستشفى 
  .ىذا ات١ستشفى يستحق إخلبصي وولائي 
  .أشعر أنتٍ مدين بدرجة كبتَة ت٢ذا ات١ستشفى 
 ضل فِ. أشعر أنو ليس من العدؿ ترؾ ىذا ات١ستشفى الآف حتى لو كاف ذلك أف 
 تٕاه العبارات التالية ات١رتبة تنازليا من ات١توسط الأعلى إفُ الأدنى:  حياديوف 
 أشعر وأنا في ىذا ات١ستشفى وكأننا أسرة متًابطة.  
 .الكثتَ في حياتي سوؼ يتأثر إذا ما قررت ترؾ العمل في ىذا ات١ستشفى 

د العينة، فقد تم استخداـ اختبار الإشارة ولتقدير مدى الشعور بالالتزاـ التنظيمي ككل من وجهة نظر أفرا
(Sign Test)  :كما سبق إيضاحو، واتٞدوؿ التافِ يوضح نتائج الإختبار 

 (: مدل الشعور بالالتزاـ التنظيمي ككل كفقا لتقدير كجهة نظر أفراد العينة31الجدكؿ رقم )
 .(Sign Test) الإشارة في المؤسسات الإستشفائية محل الدراسة بإستخداـ اختبار

 Sign Testقيمة الاختبار  درجة الحياد الفرض البحثي
-Sig.(Pالقيمة الاحتمالية 

value) 
 مستول الالتزاـ التنظيمي مرتفع

3 0,95 
0,000* 

( sig . 2 – tailed ) 
 متوسطمستول الالتزاـ التنظيمي 
 منخفضمستول الالتزاـ التنظيمي 

 0,05(                   ** داؿ عند مستوى Spss V.22على ت٥رجات )من اعداد الباحث بالاعتماد  المصدر:
 

 (:31) يتضح من اتٞدوؿ
 ( وأف القيمة الاحتمالية 0,95تساوي ) لمحور الالتزاـ التنظيمي ككل أف قيمة اختبار الإشارةSig.(P-

value) ( وبذلك يعتبر ت٤ور الالتزاـ التنظيمي داؿ إحصائيا عند مستوى0,000تساوي ،)  دلالة
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(α=0.05) ،وىذا يشتَ إفُ أف قيمة متوسط درجة الاستجابة ت٢ذا اختبار الإشارة موجبة  قيمة إشارة أف وحيث
ت٦ا ، (HI)رفض الفرض البديل و  (H)°(، وعليو يتم قبوؿ الفرض الصفري μ <3المحور يزيد عن درجة اتٟياد )

، والذي يعتٍ: أف مستوى الالتزاـ التنظيمي تٕاه ورىذا المحمن قبل أفراد العينة حوؿ  يدؿ على أف ىناؾ موافقة
 ات١ؤسسات الإستشفائية ت٤ل الدراسة مرتفع من وجهة نظر ات١بحوثتُ أفراد عينة الدراسة.

النتائج ات١تقدمة التي أظهرت ارتفاع مستوى إدراؾ الدعم التنظيمي لدى العاملتُ في ات١ؤسسات الإستشفائية 
( والتي أشارت 2015النويقو،إفُ حد كبتَ مع نتائج بعض الدراسات السابقة كدراسة )ت٤ل الدراسة بشكل عاـ تتوافق 

ذيب إفُ وجود مستوى مرتفع للبلتزاـ التنظيمي حسب تقدير ات١ستجيبتُ في مركز وزارة الداخلية الأردنية. ودراسة )
ساـ في مديريات التًبية والتعليم ( والتي توصلت نتائجها إفُ أف درجة الالتزاـ التنظيمي لرؤساء الأق2015كالسعود،

 الأردنية كانت مرتفعة.
( والتي أظهرت أف اتٕاىات العاملتُ في البنوؾ 2014بني عيسى كابازيد،كما تتفق النتائج مع دراسة )

( التي أظهرت وجود التزاـ تنظيمي 2012عبد الحسين،الأردنية ت٨و الالتزاـ التنظيمي إت٬ابية وبدرجة مرتفعة، ودراسة )
حيث توصلت نتائج الدراسة إفُ وجود  (2006حنونة،في ات٢يئة العامة للسدود بالعراؽ، ودراسة ) رتفع لدى العاملتُم

 مستوي عافِ من الالتزاـ التنظيمي لدى موظفي اتٞامعات الفلسطينية بقطاع غزة.
يمي لدى ( التي أظهرت أف مستوى الالتزاـ التنظ2013حسين،واختلفت النتائج السابقة مع دراسة )

أبو رماف ات١بحوثتُ من متخذي القرار في الشركة العامة للصناعات الكهربائية بالعراؽ كاف متوسط بشكل عاـ، ودراسة )
( والتي توصلت إفُ أف ات١ستوى الكلي للبلتزاـ التنظيمي لدى الكادر التمريضي في ات١ستشفيات 2011كآخركف،

 الأردنية اتٟكومية كاف ضعيفا.
( التي أشارت لوجود الدعم التنظيمي 2010عطوم كشيباني،تائج السابقة مع نتائج دراسة )كما تٗتلف الن

 والقيادي بشكل ضعيف. 

 دافعية الإنجاز محور ثالثا: تحليل كتفسير استجابات أفراد عينة الدراسة حوؿ
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 ( ات٠اصة باختبار مربع كاي )( لكل 2كاأف مستوى الدلالة الإحتمالية المحسوبة )تٚيع قيم احتماؿ ات٠طأ من النوع الأوؿ
(، وعليو نرفض α=0,05از أقل من قيمة مستوى الدلالة الإحصائية النظرية وىي )عبارة من عبارات ت٤ور دافعية الإت٧

القائل بأف توزيع تكرارات الإستجابة على كل ( HI)، ونقبل الفرض الاحصائي البديل (H)°الفرض الاحصائي الصفري 
دلالة احصائية في الاستجابة على  عبارات ىذا المحور غتَ متساوية في عينة الدراسة، أي أننا نقبل أف ىناؾ اختلبفات ذات

درجات ات١وافقة ات٠ماسية )لا أوافق بشدة، لا أوافق، ت٤ايد، أوافق، أوافق بشدة( على كل عبارة من عبارات ىذا المحور، أو 
افقة( تٔعتٌ آخر أف ىناؾ اتٕاىا واضحا لدى أفراد العينة في ات١ؤسسات الإستشفائية ت٤ل الدراسة تٕاه ات١وافقة )أو عدـ ات١و 

 .دافعية الإت٧ازحياؿ تٚيع عبارات ت٤ور 
 ( 04أف ات١توسط اتٟسابي للعبارة" )( وىو 3,20" يساوي )أتجنب تأدية المهاـ التي تتطلب الكثير من الجهد كالوقت

متوسط يقع ضمن الفئة الثالثة من فئات مقياس ليكرت ات٠ماسي، وىي الفئة التي تشتَ إفُ ات٠يار )ت٤ايد(، الأمر الذي 
ويعزو الباحث ذلك إفُ رغبة العاملتُ وقناعتهم بتأدية ات١هاـ ات١وكلة  يشتَ إفُ إتٕاه أفراد العينة إفُ اتٟياد حوؿ ىذه العبارة.

 وبذلك فهم يتمتعوف بذات ات٬ابية تدفعهم للعمل في كل الظروؼ ات١مكنة.  إليهم مهما كلف ذلك من جهد ووقت،
 ( 06أف ات١توسط اتٟسابي للعبارة" )( وىو 4,01" يساوي )اكؿ دائمان تطوير معدلات أدائي السابقة في العملأح

متوسط يقع ضمن الفئة الرابعة من فئات مقياس ليكرت ات٠ماسي، وىي الفئة التي تشتَ إفُ ات٠يار )موافق(، وىذا يدؿ 
ملتُ أف النجاح نتيجة منطقية لاعتبار العا على أف ىناؾ موافقة من قبل أفراد العينة حوؿ ىذه العبارة. ويعزو الباحث ذلك

ت١ثابرة الفرد، إضافة إفُ رغبتهم في بناء وتكوين أنفسهم للشعور بالقيمة وات١كانة بتُ أفراد الأسرة والزملبء في العمل، وىو ما 
 يدفعهم إفُ اتٟرص على أداء العمل تّودة عالية من خلبؿ السعي الدائم لبذؿ ات١زيد من اتٞهود الإضافية. 

 ( وىو متوسط يقع ضمن الفئة الرابعة 3,88بة تٞميع عبارات ىذا المحور تبتُ أف ات١توسط اتٟسابي الكلي يساوي )أما بالنس
من فئات مقياس ليكرت ات٠ماسي، وىي الفئة التي تشتَ إفُ خيار )ات١وافقة( الذي يعبر عن ات١ستوى )ات١رتفع( لدافعية 

( وىو ات٨راؼ أقل من 0,86ل الدراسة؛ أما الات٨راؼ الكلي فبلغ )الإت٧از لدى العاملتُ في ات١ؤسسات الإستشفائية ت٤
(، وىذا يدؿ على أف ىناؾ موافقة من قبل أفراد العينة حوؿ ىذا المحور، ت٦ا يشتَ إفُ أف ات١بحوثتُ S<1الواحد الصحيح )

 .ن وجهة نظرىمأفراد عينة الدراسة تٯتلكوف الرغبة والدافع لإت٧از الأعماؿ ات١وكلة إليهم، وىي مرتفعة م
 ومن خلبؿ اتٞدوؿ السابق أيضا يتضح أف ات١بحوثتُ في ات١ؤسسات الإستشفائية:

 على العبارات التالية ات١رتبة أبرزىا تنازليا من ات١توسط الأعلى موافقة إفُ الأدنى: موافقوف 
   .أحاوؿ دائماً تطوير معدلات أدائي السابقة في العمل 
 لتي تعتًضتٍ حتى لو كاف الأمل في ذلك ضعيفا.  استمر في البحث عن حل للمشكلة ا 
   .رغبتي في النجاح تدفعتٍ لبذؿ ات١زيد من ملموس في اتٞهد في العمل 
   .التحديات التي أواجهها خلبؿ عملي تدفعتٍ لبذؿ ات١زيد من اتٞهد في العمل 
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   .كلما حققت ىدفا وضعت لنفسي أىدافا أخرى مستقبلية 
  ى أدائي في العمل أفضل من زملبئي.  أحاوؿ دائما أف يكوف مستو 
    .أتٖمل بعض ات١خاطر في عملي رغبة متٍ في تٖقيق تقدـ ىذا العمل 
   .عندما تكوف مهاـ عملي صعبة فإف أدائي يكوف على أعلى مستوى 
   .ِالعلبقات الاجتماعية اتٟسنة بيتٍ وبتُ زملبئي تدفعتٍ لأداء ات١هاـ ات١وكلة ف 
 مل يزيد من دوافعي الذاتية إفُ تٖستُ أدائي في العمل. التنافس بتُ زملبء الع 
  .ت٧احي في حياتي متوقف على ت٧احي في العمل 
 تستهويتٍ الأعماؿ التي تتسم تّو التنافس والتحدي 
 تٕاه العبارات التالية ات١رتبة تنازليا من ات١توسط الأعلى إفُ الأدنى:  حياديوف 
 في عملي.   أحاوؿ جاىداً تٕنب أية مسؤوليات إضافية 
  .ِأفضل التمسك برأي ات٠اص بدؿ إتباع آراء زملبئي حتى لو ترتب عن ذلك كرىهم ف 
   .لدي القدرة في التأثتَ على العاملتُ معي لتحقيق الأىداؼ ات١رجوة من العمل 
  .أتٕنب تأدية ات١هاـ التي تتطلب الكثتَ من اتٞهد والوقت 

كما   (Sign Test)ظر أفراد العينة، فقد تم استخداـ اختبار الإشارة ولتقدير مدى دافعية الإت٧از ككل من وجهة ن
 سبق إيضاحو، واتٞدوؿ التافِ يوضح نتائج الإختبار:

 ( مدل دافعية الإنجاز ككل كفقا لتقدير كجهة نظر أفراد العينة في المؤسسات الإستشفائية33الجدكؿ رقم )
 .(Sign Test) الإشارة محل الدراسة بإستخداـ اختبار 

-Sig.(Pالقيمة الاحتمالية  Sign Testقيمة الاختبار  درجة الحياد الفرض البحثي
value) 

 مستول الدافع للإنجاز مرتفع
3 1,00 

0,000* 

( sig . 2 – tailed ) 
 متوسطمستول الدافع للإنجاز 
 منخفضمستول الدافع للإنجاز 

 0,05(                   ** داؿ عند مستوى Spss V.22من اعداد الباحث بالاعتماد على ت٥رجات ) المصدر:
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 (:33) يتضح من اتٞدوؿ
 ( وأف القيمة الاحتمالية 1,00تساوي ) لمحور الدافعية للئت٧از ككل أف قيمة اختبار الإشارةSig.(P-value) 

 أف وحيث، (α=0.05)(، وبذلك يعتبر ت٤ور دافعية الإت٧از داؿ إحصائيا عند مستوى دلالة 0,000تساوي )
وىذا يشتَ إفُ أف قيمة متوسط درجة الاستجابة ت٢ذا المحور يزيد عن درجة اتٟياد اختبار الإشارة موجبة  قيمة إشارة

(μ <3 وعليو يتم قبوؿ الفرض الصفري ،)°(H)  رفض الفرض البديل و(HI) ،ت٦ا يدؿ على أف ىناؾ موافقة 
ي يعتٍ: أف مستوى الرغبة والدافع لإت٧از الأعماؿ مرتفعة من وجهة نظر ، والذىذا المحورمن قبل أفراد العينة حوؿ 

 ات١بحوثتُ أفراد عينة الدراسة.
النتائج ات١تقدمة التي أظهرت ارتفاع مستوى إدراؾ الدعم التنظيمي لدى العاملتُ في ات١ؤسسات الإستشفائية 

( إذ توصلت 2006البدكر،السابقة كدراسة ) ت٤ل الدراسة بشكل عاـ تتوافق إفُ حد كبتَ مع نتائج بعض الدراسات
 نتائجها إفُ أف مستوى دافعية الات٧از ت١ديري مدارس الأمانة العامة للمؤسسات التًبوية في الأردف كاف بدرجة متوسطة. 

( والتي توصلت إفُ أف ات١ستوى الكلي لدافعية 2014سميرات كمقابلة،واختلفت النتائج السابقة مع دراسة )
ى ات١علمتُ ت٨و عملهم في ات١دارس ات٠اصة في ت٤افظة العاصمة عماف من وجهة نظرىم كاف متوسطا، ودراسة الات٧از لد

في بلديات ت٤افظات جنوب الأردف لأبعاد الدافعية  ( التي أظهرت أف تصورات العاملت2011ُالبشابشو كالحراحشة،)
اتٟاجة إفُ تٖقيق الذات( كاف بدرجة متوسطة، كما  )اتٟاجة إفُ الأمن، اتٟاجات الاجتماعية، اتٟاجة إفُ الاحتًاـ،

( إذ توصلت نتائجها إفُ أف مستوى دافعية الات٧از ت١ديري 2006البدكر،تٗتلف النتائج السابقة مع نتائج دراسة )
( أف ىناؾ شعورا 2002البدرم،مدارس الأمانة العامة للمؤسسات التًبوية في الأردف كاف بدرجة متوسطة، ودراسة )

قص عند موظفي القطاع العاـ في منطقة بلدية بنغازي بليبيا في إشباع اتٟاجات الأساسية وحاجة الأمن، وأف أكثر بالن
اتٟاجات أت٫ية لديهم ىي اتٟاجة للبحتًاـ ثم تٖقيق الذات، وىو ما يعتٍ أف مستوى الدافعية للئت٧از لديهم كاف ضعيفا 

 بشكل عاـ.
 سةالمبحث الثالث: اختبار فرضيات الدرا

بعد عرض وتٖليل ت٥تلف إجابات أفراد ت٣تمع الدراسة حوؿ الأجزاء والمحاور التي تضمنها الاستبياف وات١تعلقة 
بات٠صائص الشخصية والوظيفية، ت٤ددات الدعم التنظيمي ات١درؾ وتأثتَىا على دافعية الات٧از من خلبؿ توسيط الالتزاـ 

ت٤ددات الدعم التنظيمي ات١درؾ )العدالة التنظيمية، سلوؾ القادة ت١ساندة  التنظيمي، يأتي ىذا ات١طلب ت١عرفة طبيعة تأثتَ
ات١رؤوستُ، ات١شاركة في اتٗاذ القرار، دعم وتقدير الذات( على دافعية الات٧از لدى العاملتُ في ات١ؤسسات الاستشفائية 

ات التي تم تٖليلها ومعاتٞتها ت٤ل الدراسة، وذلك باختبار مدى صحة فرضيات الدراسة، معتمدين في ذلك على البيان
 .(AMOS) مدعوما ببرنامج اموس  (SPSS)إحصائيا باستخداـ برنامج
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الات٨دار ات١تعدد الاعتماد في عملية التحليل الإحصائي للبيانات على تٖليل  تم فرضيات الدراسة ولاختبار
(Multiple Linear Regression،)  وتٖليل الات٨دار التدرت٬ي(Stepwise Regression كما تم استخداـ )

وبالتحديد استخداـ أسلوب  (،Structural Equation Modeling( )SEM) أساليب ت٪ذجة ات١عادلة البنائية
إذ تم  ، ت١ا يتمتع بو ىذا الأسلوب من عدة مزايا، تتناسب مع طبيعة الدراسة اتٟالية،(Path Analysis)تٖليل ات١سار 

وفيما يلي  .تَات ات١ستقلة ببعضها البعض ثم علبقتها بات١تغتَات الوسيطة والتابعةبناء ت٪وذج مقتًح يوضح علبقة ات١تغ
 عرض لنتائج اختبار مدى صحة فروض الدراسة.

قبل تطبيق تٖليل الات٨دار لاختبار الفرضيات، تم إجراء بعض الاختبارات من أجل ضماف ملبئمة البيانات 
 افِ:لافتًاضات تٖليل الات٨دار، وذلك على النحو الت

(: للتأكد من عدـ وجود ارتباط عاؿٍ بتُ Multicollinearity Test) اختبار التداخل الخطي .1
 (Variance Inflation Factor) ات١تغتَات ات١ستقلة، وذلك باحتساب معامل تضخم التباين

(VIF( ومعامل التباين ات١سموح )Tolerance( )Tolلكل متغتَ من متغتَات الدراسة، مع مراعاة أف ) 
  1(.10( وعدـ تٕاوز معامل تضخم التباين للقيمة )0.05تزيد قيمة التباين ات١سموح بو عن )

للتأكد من إتباع البيانات للتوزيع ( Normality Distribution Testاختبار التوزيع الطبيعي ) .2
طبيعي إذا كانت ( مع مراعاة أف البيانات تتبع التوزيع الSkewnessالطبيعي، وذلك باحتساب معامل الالتواء )

 ( يبتُ نتائج ىذه الاختبارات.34واتٞدوؿ رقم ) 2(،±1قيمة معامل الالتواء تقل عن )
 (: نتائج اختبار التداخل الخطي )معامل تضخم التباين كالتباين المسموح( 34جدكؿ رقم )

 كاختبار التوزيع الطبيعي )معامل الالتواء(
 الاختبارات                      

 
 ات المستقلة     المتغير 

Multicollinearity Test Normality Distribution Test 
معامل تضخم التباين 

(VIF) 
التباين المسموح 

(Tolerance) 
 (Skewnessمعامل الالتواء )

 1,300 ,769 -,524 (X1) العدالة التنظيمية    

 1,267 ,789 -,339 (X2)سلوؾ القادة المساند      

 1,050 ,953 -,311 (X3) في اتخاذ القرار المشاركة     
 1,018 ,982 ,307  (X4)دعم كتقدير الذات       
 2,486 ,457 -,554 (X5)المدرؾ  التنظيمي لدعما     

 2,374 ,454 -,670 (X6)التنظيمي  الالتزاـ     

 591,- - - (X7) دافعية الانجاز    
 (.04انظر ات١لحق رقم ) (.SPSS.V20) جمن إعداد الباحث باستخداـ برنامالمصدر:  

 

 (:34اتٞدوؿ رقم ) يوضح

                                           
1 Damodar, N. Gujarati., "Basic Econometrics", (4th ed.), McGraw-Hill Higher Education, 2004, p.362.  
2 Joseph, F. Hair., William, C. Black., Barry, J. Babin., Rolph, E. Anderson, "Multivariate Data Analysis", (7th ed.), Upper 

Saddle River, NJ: Printice- Hall, 2010, p.35. 
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 -1,050( وتتًاوح بتُ )10( تٞميع ات١تغتَات تقل عن القيمة )VIFأف قيم اختبار معامل تضخم التباين ) *
(، وىي أكبر من 0,982 -0,454( تراوحت بتُ )Tol(، وأف قيم اختبار التباين ات١سموح )2,486

(، Multicollinearityشرا على عدـ وجود ارتباط عاؿ بتُ ات١تغتَات ات١ستقلة )(، ويعد ىذا مؤ 0,05)
(، حيث كانت قيم Skewness) وقد تم التأكد من أف البيانات تتبع التوزيع الطبيعي باحتساب معامل الالتواء

لافتًاضات تٖليل  (، وعليو تٯكن القوؿ أف البيانات ملبئمة±1معامل الالتواء لكل ات١تغتَات ات١ستقلة أقل من )
 الات٨دار. 

تم اختبار القدرة التفستَية للنموذج  وللتأكد من ثبات صلبحية ت٪وذج الدراسة ات١قتًح لاختبار فرضيات الدراسة
 من خلبؿ ت٣موعة من الاختبارات، وىي كالآتي:

( والذي يقوـ R-squaredيعتمد اختبار جودة التوثيق على معامل التحديد ات١تعدد ) اختبار جودة التوثيق: .1
-Rبدراسة العلبقة بتُ ات١تغتَ التابع وات١تغتَات ات١ستقلة مرة واحدة، كذلك مراعاة معامل التحديد ات١عدؿ )

Square Adjusted .والذي يساعد على مدى قبوؿ النموذج الكلي ) 
-Fحصائية فيشر )تٯكن اختبار ات١عنوية الكلية للنموذج من خلبؿ إ اختبار المعنوية الكلية للنموذج المقدر: .2

Statistic)( ويتم مقارنة ،F( المحسوبة بقيمة )F اتٞدولية )( تٔستوى معنويةα( ودرجة حرية )n-k-1)  و
(K.متغتَ مستقل )التالية الإحصائية اختبار الفرضية سيتم اتٟالة ىذه وفي 1: 
  الفرضية العدمية(Ho)حيث: ؛         Ho: B1=B2=…BK=0  نػػػػوي.أي أف النمػػوذج غتَ مع 
  البديلة الفرضية (H1):؛ حيػث          H1: B1 B2 …BK  النموذج معنوي.  أي أف 0

 وقد اعتمدت قاعدة القرار التالية:
  رفض الفرضية العدمية إذ كانت قيمة(Fالمحسوبة )  أكبر من قيمة(F ) اتٞدولية، وكذلك قيمة مستوى الدلالة أكبر

 .( α≤ 0,05)مػػن ات١ستػوى ات١عنػػوي ات١عتػػمد 
  قبوؿ الفرضية العدمية إذا كانت قيمة(Fالمحسوبة )  أقل من قيمة(F ) أكبر اتٞدولية، وكذلك قيمة مستوى الدلالة

 .( α≤ 0,05)مػػن ات١ستػوى ات١عنػػوي ات١عتػػمد 
ن الاعتماد في اختبار ات١عنوية الإحصائية للمعاملبت ات١قدرة تٯك اختبار المعنوية الإحصائية للمعاملات المقدرة: .3

( للوقوؼ على القدرة التفستَية للمتغتَات ات١ستقلة لسلوؾ ات١تغتَ التابع، R-squaredعلى معامل التحديد )

                                           
الأردن، د.ت،  عمان، والتوزيع، لنشر حامد مكتب دار ،"وتطبيقات محاضرات :القياسي الاقتصاد طرق" ،شيخي محمد 1

 .74ص
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( المحسوبة ومقارنتها بالقيمة اتٞدولية وات١ستخرجة من جدوؿ توزيع T-testوكذلك بالاعتماد على قيمة )
(، وكذلك n-k-1( ودرجة حرية )α( تٔستوى معنوية )Student's T-Distributionستيودنت )

 اتٟالة ىذه وفي 1(.α( المحسوبة ومقارنتها تٔستوى معنوية )Tتٯكن الاعتماد على الاحتماؿ ات١رفق للئحصائية )
 :التالية الإحصائية اختبار الفرضية سيتم

  الفرضية العدمية(Ho)حيث: ؛ Ho: B1=B2=…BK=0   معاملبت الات٨دار ليست معنوية.  أي أف
 تَ ات١ستقل لا يؤثر معنويا()ات١تغ

 البػػديلة الفرضية (H1):؛ حيث H1: B1 B2 …BK  معاملبت الات٨دار معنوية. أي أف  0
 )تأثتَ ات١تغتَ ات١ستقل معنوي(. 

 وقد اعتمدت قاعدة القرار التالية:
 ( رفض الفرضية العدمية إذ كانت قيمةT) المحسوبة ( أكبر من قيمةT) وى الدلالة اتٞدولية، وكذلك قيمة مست

 .( α≤ 0,05)مػػن ات١ستػوى ات١عنػػوي ات١عتػػمد أكبر 
 ( قبوؿ الفرضية العدمية إذا كانت قيمةT) المحسوبة ( أقل من قيمةT)  اتٞدولية، وكذلك قيمة مستوى الدلالة

 .( α≤ 0,05)أكبر مػػن ات١ستػوى ات١عنػػوي ات١عتػػمد 
من بتُ أىم ات١شاكل التي تواجو  (:Autocorrelation Testاختبار الارتباط الذاتي للأخطاء ) .4

القياسيتُ في تقديرىم للنماذج ىي الارتباط ات٠طي الذاتي للؤخطاء والذي يؤدي إفُ أخطاء معيارية وبالتافِ 
-Durbinاختبارات إحصائية خاطئة، وللتحقق من وجود ىذه ات١شكلة في النموذج، تم استخداـ اختبار )

Watson Test( )DWُوقد بت ) (Gujarati,2004 أف نتيجة ىذا الاختبار القريبة من الصفر )
( فتشتَ إفُ وجود ارتباط سالب 4تشتَ إفُ وجود ارتباط موجب قوي بتُ البواقي ات١تعاقبة، أما النتيجة القريبة من )

  2(.2.5و  1.5قوي، أما النتيجة ات١ثلى فهي التي تتًاوح بتُ )
 فرضية على حدة. وسيتم التأكد من صلبحية النموذج لكل

 
 
 
 

                                           
1
 Damodar, N. Gujarati., "Basic Econometrics", Op.Cit, p.202.  

2
 Ibid, p.468.  
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 المطلب الأكؿ: اختبار الفرضية الرئيسة الأكلى
 الأوفُ على أنو: الرئيسة تنص الفرضية

توجد علاقة جوىرية ذات دلالة معنوية بين عوامل العدالة التنظيمية، سلوؾ القادة المساند، كالمشاركة في 
 دراؾ العاملين للدعم التنظيمي.اتخاذ القرارات، إلى جانب دعم كتقدير الذات لدل العاملين؛ كإ

حيث تتمثل  (،Multiple Linear Regressionلاختبار ىذه الفرضية نستخدـ الات٨دار ات٠طي ات١تعدد )
سلوؾ القادة ات١ساند، ات١شاركة في اتٗاذ  الدعم التنظيمي ات١درؾ وىي: )العدالة التنظيمية، ات١تغتَات ات١ستقلة في ت٤ددات

 )الدعم التنظيمي ات١درؾ(.أما ات١تغتَ التابع فهو لذات(، القرار، دعم وتقدير ا
( لتوضيح Amos V.22( باستخداـ برنامج اموس )path analysisكما سيتم استخداـ تٖليل ات١سار )

 (.-04-الأت٪وذج السببي ت١سار العلبقات بتُ ات١تغتَات ات١ستقلة وات١تغتَ التابع. )انظر ات١لحق رقم 
القدرة التفستَية لو  التأكد من صلبحية النموذج لاختبار فرضيات الدراسة وذلك باختبارب في بادئ الأمر نقوـ

 .ومن ثم معاتٞة الات٨دار ات٠طي ات١تعدد
( للتأكد من صلاحية Analysis Of Variance) المتعدد نتائج تحليل التباين للانحدار(: 35جدكؿ رقم )

 النموذج لاختبار فرضيات الدراسة.

Durbin-Watson  مستول دلالة
*(F)  

 (F)قيمة 
 المحسوبة

معامل الارتباط 
 (R)المتعدد 

معامل التحديد 
R2)المعدؿ 

adj) 
معامل التحديد 

(R2) 
2,203 0.000 48,654* ,567 ,315 ,321 

 (   α≤ 0,05ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )*      (.SPSS.V20) من اعداد الباحث باستخداـ برنامجالمصدر:          
           Ftab(α = 0,05; df1 = 4; df2= 411) = 2,3936                            (DL=1,823)   (DU =1,852)   

 

 (:35يوضح اتٞدوؿ رقم )
 ( أف معامل الارتباط ات١تعددR( بتُ ات١تغتَات ات١ستقلة وات١تغتَ التابع والبالغ )يشتَ إفُ قوة العلبقة أو 0,567 )

بتُ ات١تغتَات ات١فسرة )ت٤ددات الدعم التنظيمي ات١درؾ( وقيمة ات١تغتَ التابع )الدعم التنظيمي ات١درؾ(،  الارتباط
سلوؾ القادة ات١ساند،  )العدالة التنظيمية،فضلب عن أنها تعكس عدـ وجود ارتباط تاـ بتُ ات١تغتَات ات١ستقلة 

 .ات١شاركة في اتٗاذ القرار، دعم وتقدير الذات(
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  التحديد أف معامل(R2) ( 0,321بلغ  ،) معامل التحديد ات١عدؿ كما بلغ(R2
adj)  لنموذج الات٨دار ات١تعدد

( في ات١تغتَ التابع، أما النسبة الباقية من %31,5( ت٦ا يعتٍ أف ات١تغتَات ات١ستقلة تفسر ما نسبتو )0,315)
 .النموذجفَ يتناوت٢ا  ( ترجع إفُ تأثتَ عوامل أخرى%68,5التباين وات١قدرة بػ )

 وتشتَ قيمة (F) إفُ معنوية النموذج، حيث المحسوبة ( بلغت قيمةF)  لعلبقة ات١تغتَات ات١ستقلة المحددة لإدراؾ
وبالاستناد إفُ قاعدة القرار  ،( α≤ 0,05)، وىي دالة إحصائيا عند مستوى (48,654)الدعم التنظيمي ت٣تمعة 

وبالتافِ تٯكن القوؿ بأف معافَ الات٨دار ليست تٚيعها بديلة، فإنو يتم رفض الفرضية العدمية وقبوؿ الفرضية ال
 .ت٦ا يؤكد القوة التفستَية لنموذج الإت٨دار ا ات١تعدد من الناحية الإحصائيةمساوية للصفر، 

 قيمة بلغت (D) (، ومن2,203) المحسوبة ( جدوؿD-W) ( و0,05وعند مستوى دلالػػػة )(N=416 ( و)عػػػدد
قيمة معامل  ت٦ا ت٬عل (DL=1,852) وقيمة (DU =1,823) قيمة(، ت٧ػػػػد أف K=4ػػلة ات١تغػػتَات ات١ستقػ

(Durbin-Watson) ( أكبر من القيمة اتٞدوليةDU)  عند مستوى دلالة(0,05 ≥α  ) أي أنها تقع ضمن
عتماد على نتائج على جودة ت٪وذج العلبقة بتُ ات١تغتَات ات١ستقلة وات١تغتَ التابع وصحة الا يؤشر وىذا القبوؿ منطقة

 النموذج بدوف أخطاء، وبالتافِ خلو النموذج ات١قدر من تأثتَات مشكلة الارتباط الذاتي.
لتحليل الات٨دار  (T-test)وت١عرفة تأثتَ كل متغتَ مستقل على ات١تغتَ التابع بصورة انفرادية نستخدـ اختبار 

ضح نتائج الات٨دار ات١تعدد بتُ ات١تغتَات ات١ستقلة واتٞدوؿ التافِ يو  ،(Multiple Linear Regression)ات١تعدد 
 وات١تغتَ التابع.
سلوؾ  )العدالة التنظيمية،محددات الدعم التنظيمي المدرؾ نتائج تحليل الانحدار المتعدد لاختبار أثر  (:36جدكؿ رقم )

 لمدرؾعلى الدعم التنظيمي ا القادة المساند، المشاركة في اتخاذ القرار، دعم كتقدير الذات(
   المتغيرات المستقلة

Indep.Var 
 معامل الانحدار

 (B)العادم 
معامل الانحدار المعيارم 

(Beta) 
 (T)قيمة 

 المحسوبة
Sig. 

(P-value) 
 33,331 - -6,463* ,000- (Constant)الثابت 
 448 ,427 10,414* ,000, (X1) التنظيمية  العدالة

 841 ,326 8,008* ,000, (X2سلوؾ القادة المساند )
 2,294 ,856 2,680* ,008 (X3المشاركة في اتخاذ القرار )

 004 -,003 -,069 ,945,- (X4)دعم كتقدير الذات 
 (   α≤ 0,05ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )*      (.SPSS.V20) من اعداد الباحث باستخداـ برنامجالمصدر: 

Ttab(α = 0,05; df = 411) = 1,6485               

                                           
  معامل التحديد المعدل تم اعتماد(R

2
adj) لأنو يأخذ بنظر الاعتبار عدد  الخطي المتعدد القوة التفسيرية لنموذج الانحدار لاختبار

R) المصحح لأنو بالأصل مشتق من معامل التحديدبالمعدل أو ولذلك يسمى  ،المتغيرات المستقمة
2
يستخدم لمعرفة  ىذا الأخير (

 .القوة التفسيرية لمنموذج المقدر في حالة الإنحدار الخطي البسيط )متغير مستقل واحد مع متغير معتمد واحد(
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 (:36يوضح اتٞدوؿ رقم )
  العدالة التنظيميةأف قيمة معامل الات٨دار للمتغتَ ات١ستقل ( (، كما بلغت قيمة )0,448بلغتT ات١قابلة ت٢ا )

، ( α≤ 0,05)وىػي أقل مػػن ات١ستػوى ات١عنػػوي ات١عتػػمد (  α= 000,0) ( عند مستوى معنوية10,414)
(، وىذا يدؿ على أف قيمة ات١عامل 1,648( اتٞدولية )Tي أكبر من قيمة )( المحسوبة ىTحيث يظهر أف قيمة )

تؤثر على إدراؾ العاملتُ للدعم التنظيمي، وبالتافِ كلما  العدالة التنظيمية ت٢ذا ات١تغتَ دالة معنويا، ت٦ا يعتٍ أف
 (.0,448بػ )تنظيمي إدراؾ العاملين للدعم التٔقدار وحدة واحدة سيؤدي إفُ زيادة  العدالة التنظيميةزادت 

  سلوؾ القادة المساندأف قيمة معامل الات٨دار للمتغتَ ات١ستقل ( (، كما بلغت قيمة )0,841بلغتT ات١قابلة )
، ( α≤ 0,05)وىػي أقل مػػن ات١ستػوى ات١عنػػوي ات١عتػػمد (  α= 000,0) ( عند مستوى معنوية8,008ت٢ا )

(، وىذا يدؿ على أف قيمة ات١عامل 1,648( اتٞدولية )Tقيمة )( المحسوبة ىي أكبر من Tحيث يظهر أف قيمة )
يؤثر على إدراؾ العاملتُ للدعم التنظيمي، وبالتافِ كلما  سلوؾ القادة المساند ت٢ذا ات١تغتَ دالة معنويا، ت٦ا يعتٍ أف

 (.0,841بػ )إدراؾ العاملين للدعم التنظيمي تٔقدار وحدة واحدة سيؤدي إفُ زيادة  سلوؾ القادة المساندزاد 
  المشاركة في اتخاذ القرارأف قيمة معامل الات٨دار للمتغتَ ات١ستقل ( (، كما بلغت قيمة )2,294بلغتT )

 α≤ 0,05)وىػي أقل مػػن ات١ستػوى ات١عنػػوي ات١عتػػمد (  α= 080,0) ( عند مستوى معنوية2,680ات١قابلة ت٢ا )
(، وىذا يدؿ على أف قيمة 1,648( اتٞدولية )Tمة )( المحسوبة ىي أكبر من قيT، حيث يظهر أف قيمة )(

تؤثر على إدراؾ العاملتُ للدعم التنظيمي،  المشاركة في اتخاذ القرار ات١عامل ت٢ذا ات١تغتَ دالة معنويا، ت٦ا يعتٍ أف
إدراؾ العاملين للدعم تٔقدار وحدة واحدة سيؤدي إفُ زيادة  المشاركة في اتخاذ القراروبالتافِ كلما زادت 

 (.2,294بػ )التنظيمي 
  دعم كتقدير الذاتأف قيمة معامل الات٨دار للمتغتَ ات١ستقل ( (، كما بلغت قيمة )0,004-بلغتT ات١قابلة )

، (α≤ 0,05)وىػي أكػػبر مػػن ات١ستػوى ات١عنػػوي ات١عتمد ( α=0,945) ( عند مستوى معنوية0,069-ت٢ا )
(، وىذا يدؿ على أف قيمة 1,648( اتٞػدولية )Tل مػن قيمة )( المحسوبة ىي أقTحيػػػث يظػهر أف قيػػػمة )

 لا يؤثر على إدراؾ العاملتُ للدعم التنظيمي. دعم كتقدير الذات ات١عامل ت٢ذا ات١تغتَ غتَ دالة معنويا، ت٦ا يعتٍ أف
استخداـ إسهاما في إدراؾ العاملتُ للػدعم التنظيمي، تم  ت٤ددات الدعم التنظيمي ات١درؾ وللتعرؼ على أكثر

 ( يوضح ذلك.37، واتٞدوؿ )(Stepwise Regression)تٖليل الات٨دار ات١تعدد التدرت٬ي 
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 ( أنو تم استبعاد ات١تغتَ ات١ستقل الرابع 37يلبحظ من اتٞدوؿ رقم )دعم  متغتَ وىذا يعتٍ أف ،دعم كتقدير الذات
إدراؾ العاملين للدعم في  سيكوف ضعيف أو أف إسهامو فَ يسهم إسهاما معنوياكتقدير الذات لدل العاملين 

 . ، كما أنو فَ يرتبط بو ارتباطا معنوياالتنظيمي
 ( أنو قد37كما يوضح اتٞدوؿ رقم ) :تم التحليل في ثلبث خطوات كالآتي 



 دراسة أثر محددات الدعم التنظيمي المدرؾ على دافعية الإنجاز ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػالفصل الرابع: 

211 

 

 :الدعم  إدراؾات١تغتَات ات١ستقلة ارتباطا بات١تغتَ التابع ىي أكثر  العدالة التنظيميةيتضح أف  الخطوة الأكلى
R2)(، وقيمة معامل التحديد ات١عدؿ 0,448، وبلغت قيمة معامل الارتباط ات١تعدد )ظيميالتن

adj)  بلغ
، وبلغت قيمة الدعم التنظيمي إدراؾ( من تباين ات١تغتَ التابع %19,9(، وىي تدؿ علي نسبة تباين )0,199)
(F( المحسوبة )وىي دالة عند مستوى103,935 )  معنوية(α= 0,05)مل الات٨دار ات١تعدد ، وقد كاف معا

. للدعم التنظيميإدراؾ العاملين تسهم إسهاما معنويا في  العدالة التنظيميةأف التدرت٬ي موجبا ت٦ا يدؿ على 
 حسب ات١عادلة الآتية:العدالة التنظيمية وتٯكن التنبؤ بإدراؾ الدعم التنظيمي من خلبؿ 

1X 17,231 + (0,448)-= 5 X  
 :على أنو ات١تغتَ الثاني الأكثر إسهاما  سلوؾ القادة لمساندة المرؤكسينت١تغتَ ات١ستقل تم إضافة ا الخطوة الثانية

(، وقيمة معامل التحديد 0,556، وبلغت قيمة معامل الارتباط ات١تعدد )الدعم التنظيمي إدراؾفي ات١تغتَ التابع 
R2)ات١عدؿ 

adj) ( من تباين ات١%30,6(، وىي تدؿ على نسبة تباين )0,306بلغ ) الدعم  إدراؾتغتَ التابع
. وقد كاف (α= 0,05)( وىي دالة عند مستوى معنوية 92,524( المحسوبة )F، وبلغت قيمة )التنظيمي

 كسلوؾ القادة لمساندة المرؤكسين العدالة التنظيميةمعامل الات٨دار ات١تعدد التدرت٬ي موجبا ت٦ا يدؿ على أف 
  للدعم التنظيمي. وتٯكن التنبؤ بإدراؾ الدعم التنظيمي من خلبؿت٣تمعة تسهم إسهاما معنويا في إدراؾ العاملتُ

 وسلوؾ القادة ات١ساند ت٣تمعة حسب ات١عادلة: العدالة التنظيمية
 2+ (0,330) X1 X 26,131+ (0,440)-= 5 X  
 :أت٫ية بالنسبة  على أنو ات١تغتَ الثالث الأكثر المشاركة في اتخاذ القرارتم إضافة ات١تغتَ ات١ستقل  الخطوة الثالثة

(، وقيمة معامل التحديد 0,567، وبلغت قيمة معامل الارتباط ات١تعدد )الدعم التنظيمي إدراؾللمتغتَ التابع 
R2)ات١عدؿ 

adj) ( من تباين ات١تغتَ التابع إدراؾ الدعم %31,6(، وىي تدؿ علي نسبة تباين )0,316بلغ )
. وقد كاف (α= 0,05)( وىػي دالػػة عنػػد مستػوى معػنويػػة 65,028( المحسػػػوبة )Fالتنظيمي، وبلغت قيػػمة )

، سلوؾ القادة المساند كالمشاركة في العدالة التنظيميةمعامل الات٨دار ات١تعدد التدرت٬ي موجبا ت٦ا يدؿ على أف 
دعم التنظيمي ت٣تمعة تسهم إسهاما معنويا في إدراؾ العاملتُ للدعم التنظيمي. وتٯكن التنبؤ بإدراؾ ال اتخاذ القرار

 ، سلوؾ القادة ات١ساند وات١شاركة في اتٗاذ القرار ت٣تمعة حسب ات١عادلة:العدالة التنظيمية من خلبؿ
  3+ (0,110) X 2+ (0,326) X1 X 33,411 + (0,427)-= 5 X  

 ومن نتائج تٖليل الات٨دار ات١تعدد للفرضية الرئيسة الأوفُ يتضح:ت٦ا سبق 
 إدراؾ العاملين للدعم التنظيميات١فسرة تسهم ت٣تمعة إسهاما معنويا في  أف كل ات١تغتَات ات١ستقلة. 
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  العدالة التنظيمية،  ىي على التًتيب:إدراؾ العاملين للدعم التنظيمي أف ات١تغتَات ات١ستقلة الأكثر إسهاما معنويا في
 .كسلوؾ القادة المساند، كالمشاركة في اتخاذ القرار

  تم استبعاده في تٖليل الات٨دار ات١تعدد التدرت٬ي لتأثتَه بنسبة ضعيفة على ات١تغتَ  ير الذاتدعم كتقدأف ات١تغتَ ات١ستقل
 .الدعم التنظيمي إدراؾالتابع 

 ات١عدؿ  أف معامل التحديد(R2
adj) ( 0,316بلغ) ت٦ا يعتٍ أف ات١تغتَات ات١ستقلة ت٣تمعة تفسر ما نسبتو ،

( ترجع إفُ تأثتَ %68,4أما النسبة الباقية وات١قدرة بػ ) ،ظيميالدعم التن إدراؾ في ات١تغتَ التابع (31,6%)
 .فَ يتناوت٢ا النموذج عوامل أخرى

  أف قيمة(F( المحسػػػػػوبة بلغت )وىي دالة عنػد مستوى معنػػػػػوية 65,028 )(α= 0,05). 
عدالة التنظيمية، سلوؾ تسهم عوامل ال وبناء عليو يتبتُ لنا قبوؿ الفرضية الرئيسة الأوفُ والتي تنص على أنو:

القادة لمساندة المرؤكسين، المشاركة في اتخاذ القرارات، إلى جانب دعم كتقدير الذات مجتمعة إسهاما معنويا 
 في إدراؾ العاملين للدعم التنظيمي.

 الأت٪وذج السببي ت١سار علبقات التأثتَ بتُ( 10؛ يوضح الشكل رقم )وكخلبصة لنتائج الفرضية الرئيسة الأوفُ
 كمتغتَ تابع.   إدراؾ الدعم التنظيمي كمتغتَات مستقلة وت٤ددات الدعم التنظيمي  

 (: أنموذج أثر محددات الدعم التنظيمي المدرؾ على إدراؾ العاملين للدعم التنظيمي10شكل رقم )

        (.Amos V.22) من اعداد الباحث باستخداـ برنامجالمصدر: 
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 الثانيةلرئيسة المطلب الثاني: اختبار الفرضية ا
 الثانية على أنو: الرئيسة تنص الفرضية

توجد علاقة جوىرية ذات دلالة معنوية بين عوامل العدالة التنظيمية، كسلوؾ القادة المساند، كالمشاركة 
في اتخاذ القرار، كدعم كتقدير الذات، كإدراؾ الدعم التنظيمي مجتمعة؛ كالالتزاـ التنظيمي لدل 

 العاملين.
 

حيث تتمثل  (،Multiple Linear Regressionر ىذه الفرضية نستخدـ الات٨دار ات٠طي ات١تعدد )لاختبا
سلوؾ القادة ات١ساند، ات١شاركة في اتٗاذ  الدعم التنظيمي ات١درؾ وىي: )العدالة التنظيمية، ات١تغتَات ات١ستقلة في ت٤ددات

 (.الالتزاـ التنظيمي)تغتَ التابع فهو أما ات١القرار، دعم وتقدير الذات( إفُ جانب الدعم التنظيمي، 
( لتوضيح Amos V.22( باستخداـ برنامج اموس )path analysisكما سيتم استخداـ تٖليل ات١سار )

 الأت٪وذج السببي ت١سار العلبقات بتُ ات١تغتَات ات١ستقلة وات١تغتَ التابع. 
القدرة التفستَية لو  الدراسة وذلك باختباربالتأكد من صلبحية النموذج لاختبار فرضيات  في بادئ الأمر نقوـ

 .ومن ثم معاتٞة الات٨دار ات٠طي ات١تعدد
( للتأكد من صلاحية Analysis Of Variance) المتعدد نتائج تحليل التباين للانحدار(: 38جدكؿ رقم )

 النموذج لاختبار فرضيات الدراسة.

Durbin-Watson  مستول دلالة
*(F)  

 (F)قيمة 
 المحسوبة

مل الارتباط معا
 (R)المتعدد 

معامل التحديد 
R2)المعدؿ 

adj) 
معامل التحديد 

(R2) 
2,103 0.000 424,643* ,972 ,945 ,946 

 (   α≤ 0,05ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )*      (.SPSS.V20) من اعداد الباحث باستخداـ برنامجالمصدر:          
                  Ftab(α = 0,05; df1 = 5; df2= 410) = 1,9609                   (DL=1,857)   (DU =1,818)  

 

 (:38يوضح اتٞدوؿ رقم )
 ( أف معامل الارتباط ات١تعددR( بتُ ات١تغتَات ات١ستقلة وات١تغتَ التابع والبالغ )يشتَ إفُ قوة العلبقة أو 0,972 )

( وقيمة ات١تغتَ إفُ جانب الدعم التنظيمي ات١درؾ يمي ات١درؾالارتباط بتُ ات١تغتَات ات١فسرة )ت٤ددات الدعم التنظ
ت٤ددات الدعم  (، فضلب عن أنها تعكس عدـ وجود ارتباط تاـ بتُ ات١تغتَات ات١ستقلةالالتزاـ التنظيميالتابع )

ات( إفُ جانب سلوؾ القادة ات١ساند، ات١شاركة في اتٗاذ القرار، دعم وتقدير الذ )العدالة التنظيمية،التنظيمي ات١درؾ 
 .الدعم التنظيمي ات١درؾ
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  أف معامل التحديد(R2) ( 0,946بلغ  ،) معامل التحديد ات١عدؿ كما بلغ(R2
adj)  لنموذج الات٨دار ات١تعدد

( في ات١تغتَ التابع، أما النسبة الباقية من %94,5( ت٦ا يعتٍ أف ات١تغتَات ات١ستقلة تفسر ما نسبتو )0,945)
 .فَ يتناوت٢ا النموذج ( ترجع إفُ تأثتَ عوامل أخرى%5,5التباين وات١قدرة بػ )

 وتشتَ قيمة (F) إفُ معنوية النموذج، حيث المحسوبة ( بلغت قيمةF)  لعلبقة ات١تغتَات ات١ستقلة المحددة لإدراؾ
، وىي دالة إحصائيا عند مستوى (424,643)ت٣تمعة  إفُ جانب الدعم التنظيمي ات١درؾ الدعم التنظيمي

(0,05 ≥α).  ،وبالتافِ تٯكن وبالاستناد إفُ قاعدة القرار فإنو يتم رفض الفرضية العدمية وقبوؿ الفرضية البديلة
ت٦ا يؤكد القوة التفستَية العالية لنموذج الإت٨دار ات٠طي القوؿ بأف معافَ الات٨دار ليست تٚيعها مساوية للصفر، 

 .ات١تعدد من الناحية الإحصائية
 قيمة بلغت (D) (، ومن2,103) المحسوبة ( جدوؿD-W) ( و0,05وعند مستوى دلالػػػة )(N=416 )

قيمة  ت٦ا ت٬عل (DL=1,857) وقيمة (DU =1,818) قيمة(، ت٧ػػػػد أف K=5و)عػػػدد ات١تغػػتَات ات١ستقػػػلة 
أي أنها (  α≤ 0,05)عند مستوى دلالة  (DUأكبر من القيمة اتٞدولية ) (Durbin-Watson)معامل 

على جودة ت٪وذج العلبقة بتُ ات١تغتَات ات١ستقلة وات١تغتَ التابع وصحة الاعتماد  يؤشر وىذا القبوؿ تقع ضمن منطقة
 على نتائج النموذج بدوف أخطاء، وبالتافِ خلو النموذج ات١قدر من تأثتَات مشكلة الارتباط الذاتي.

لتحليل الات٨دار  (T-test)ختبار وت١عرفة تأثتَ كل متغتَ مستقل على ات١تغتَ التابع بصورة انفرادية نستخدـ ا
 واتٞدوؿ التافِ يوضح نتائج الات٨دار ات١تعدد بتُ ات١تغتَات ات١ستقلة وات١تغتَ التابع. ات١تعدد، 

سلوؾ القادة  )العدالة التنظيمية،محددات الدعم التنظيمي نتائج تحليل الانحدار المتعدد لاختبار أثر  (:39جدكؿ رقم )
 الالتزاـ التنظيمي في إلى جانب الدعم التنظيمي المدرؾ تخاذ القرار، دعم الذات(المساند، المشاركة في ا

   المتغيرات المستقلة
Indep.Var 

 معامل الانحدار
 (B)العادم 

معامل الانحدار 
 (Beta)المعيارم 

 (T)قيمة 
 المحسوبة

Sig. 
(P-value) 

 50,267 - 38,748* ,000 (Constant)الثابت 
 034 ,027 *2,088 ,037, (X1)  التنظيمية العدالة

 234 ,077 *6,207 ,000, (X2سلوؾ القادة المساند )

 368 -,015 -1,278 ,202,- (X3المشاركة في اتخاذ القرار )

 028 -,017 -1,509 ,132,- (X4)دعم كتقدير الذات 

 1,099 ,934 *66,750 ,000 (X5)ادراؾ الدعم التنظيمي 
 (   α≤ 0,05ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )*      (.SPSS.V20) استخداـ برنامجمن اعداد الباحث بالمصدر: 

Ttab(α = 0,05; df = 410) = 1,6485               
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 (:39يوضح اتٞدوؿ رقم )
  العدالة التنظيميةأف قيمة معامل الات٨دار للمتغتَ ات١ستقل ( (، كما بلغت قيمة )0,034بلغتT ات١قابلة ت٢ا )

، حيث ( α≤ 0,05)وىػي أقل مػػن ات١ستػوى ات١عنػػوي ات١عتػػمد (  α= 370,0) ( عند مستوى معنوية2,088)
(، وىذا يدؿ على أف قيمة ات١عامل ت٢ذا 1,648( اتٞدولية )T( المحسوبة ىي أكبر من قيمة )Tيظهر أف قيمة )

العدالة لتزاـ التنظيمي للعاملتُ، وبالتافِ كلما زادت تؤثر على الا العدالة التنظيمية ات١تغتَ دالة معنويا، ت٦ا يعتٍ أف
 (.0,034بػ )الالتزاـ التنظيمي للعاملين تٔقدار وحدة واحدة سيؤدي إفُ زيادة  التنظيمية

  سلوؾ القادة المساندأف قيمة معامل الات٨دار للمتغتَ ات١ستقل ( (، كما بلغت قيمة )0,234بلغتT )
 α≤ 0,05)وىػي أقل مػػن ات١ستػوى ات١عنػػوي ات١عتػػمد (  α= 000,0) معنوية ( عند مستوى6,207ات١قابلة ت٢ا )

(، وىذا يدؿ على أف قيمة 1,648( اتٞدولية )T( المحسوبة ىي أكبر من قيمة )T، حيث يظهر أف قيمة )(
لتنظيمي للعاملتُ، وبالتافِ  يؤثر علػػػػػى الالػػتزاـ ا سلوؾ القادة المساند ات١عامل ت٢ذا ات١تغتَ دالة معنويا، ت٦ا يعتٍ أف

 (.0,234بػ )الالتزاـ التنظيمي للعاملين تٔقدار وحدة واحدة سيؤدي إفُ زيادة  سلوؾ القادة المساندكلما زاد 
  المشاركة في اتخاذ القرارأف قيمة معامل الات٨دار للمتغتَ ات١ستقل ( (، كما بلغت قيمة )0,368-بلغتT )

 0,05)وىػي أكبر مػػن ات١ستػوى ات١عنػػوي ات١عتػػمد (  α= 202,0) ى معنوية( عند مستو 1,278-ات١قابلة ت٢ا )
≥α )( حيث يظهر أف قيمة ،T( المحسوبة ىي أقل من قيمة )T( اتٞدولية )وىذا يدؿ على أف قيمة 1,648 ،)

 تزاـ التنظيمي للعاملتُ. لا تؤثر على الال المشاركة في اتخاذ القرار ات١عامل ت٢ذا ات١تغتَ غتَ دالة معنويا، ت٦ا يعتٍ أف
  دعم كتقدير الذاتأف قيمة معامل الات٨دار للمتغتَ ات١ستقل ( (، كما بلغت قيمة )0,28-بلغتT ات١قابلة ت٢ا )

، ( α≤ 0,05)وىػي أكبر مػػن ات١ستػوى ات١عنػػوي ات١عتػػمد (  α= 0,132) ( عند مستوى معنوية1,509-)
(، وىذا يدؿ على أف قيمة 1,648( اتٞػػػػػػػػػػػػدولية )Tسػػػػػػػػوبة ىػي أقل مػػن قيػػمة )( المحTحيػػػث يظػػػػػهر أف قيػػػمة )

 لا يؤثر على الالتزاـ التنظيمي للعاملتُ.  دعم كتقدير الذات ات١عامل ت٢ذا ات١تغتَ غتَ دالة معنويا، ت٦ا يعتٍ أف
  إدراؾ الدعم التنظيمي أف قيمة معامل الات٨دار للمتغتَ ات١ستقل( (، كما بلغت قيمة )1,099بلغتT ات١قابلة )

، ( α≤ 0,05)وىػي أقل مػػن ات١ستػوى ات١عنػػوي ات١عتػػمد (  α= 000,0) ( عند مستوى معنوية66,750ت٢ا )
(، وىذا يدؿ على أف قيمة 1,648( اتٞػػػدولية )T( المحسػػػػػػػػوبة ىػي أكػػبر مػػن قيػػمة )Tحيػػػث يظػػػػػهر أف قيػػػمة )

يؤثر على الالتزاـ التنظيمي للعاملتُ، وبالتافِ  إدراؾ الدعم التنظيمي  ات١عامل ت٢ذا ات١تغتَ دالة معنويا، ت٦ا يعتٍ أف
 (.1,099بػ )الالتزاـ التنظيمي للعاملين تٔقدار وحدة واحدة سيؤدي إفُ زيادة إدراؾ الدعم التنظيمي كلما زاد 
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إسهاما في تٖقيق  إدراؾ الدعم التنظيميإفُ جانب  ت١درؾت٤ددات الدعم التنظيمي ا وللتعرؼ على أكثر
، واتٞدوؿ رقم (Stepwise Regression)العاملتُ للبلتزاـ التنظيمي، تم استخداـ تٖليل الات٨دار التدرت٬ي 

 ( يوضح ذلك.40)
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 ( أنو تم استبعاد ات١تغتَ ات١ستقل الثالث40يلبحظ من اتٞدوؿ رقم ) وات١تغتَ ات١ستقل  ركة في اتخاذ القرارالمشا
في  أو أف إسهامهما سيكوف ضعيف فَ يسهما إسهاما معنويا ات١تغتَين وىذا يعتٍ أف ،دعم كتقدير الذاتالرابع 

 .، كما أنهما فَ يرتبطا بو ارتباطا معنوياتحقيق العاملين للالتزاـ التنظيمي
 ( أنو قد40كما يوضح اتٞدوؿ رقم )  ثلبث خطوات كالآتي:تم التحليل في 
 :الالتزاـ ات١تغتَات ات١ستقلة ارتباطا بات١تغتَ التابع ىو أكثر  إدراؾ الدعم التنظيمييتضح أف  الخطوة الأكلى

R2)(، وقيمة معامل التحديد ات١عدؿ 0,969، وبلغت قيمة معامل الارتباط ات١تعدد )التنظيمي
adj)  بلغ

( F، وبلغت قيمة )الالتزاـ التنظيميتباين ات١تغتَ التابع ( من %94(، وىي تدؿ علي نسبة تباين )0,940)
، وقد كاف معامل الات٨دار ات١تعدد التدرت٬ي (α= 0,05)معنوية  ( وىي دالة عند مستوى451,515المحسوبة )

 بؤ. وتٯكن التنتحقيق العاملين للالتزاـ التنظيميتسهم إسهاما معنويا في  العدالة التنظيميةأف موجبا ت٦ا يدؿ على 
 حسب ات١عادلة الآتية: إدراؾ الدعم التنظيمي من خلبؿ الالتزاـ التنظيمي ب

5X = 52,053 + (0,969)6 X  

 :على أنو ات١تغتَ الثاني الأكثر إسهاما  سلوؾ القادة لمساندة المرؤكسينتم إضافة ات١تغتَ ات١ستقل  الخطوة الثانية
(، وقيمة معامل التحديد ات١عدؿ 0,972عامل الارتباط ات١تعدد )، وبلغت قيمة مالالتزاـ التنظيميفي ات١تغتَ التابع 

(R2
adj) ( من تباين ات١تغتَ التابع %42,8(، وىي تدؿ على نسبة تباين )0.688بلغ )الالتزاـ التنظيمي ،

. وقد كاف معامل الات٨دار (α= 0,05)( وىي دالة عند مستوى معنوية 308,495( المحسوبة )Fوبلغت قيمة )
ت٣تمعة تسهم  إدراؾ الدعم التنظيمي كسلوؾ القادة لمساندة المرؤكسينلتدرت٬ي موجبا ت٦ا يدؿ على أف ات١تعدد ا

إدراؾ الدعم  من خلبؿالالتزاـ التنظيمي بإسهاما معنويا في تٖقيق العاملتُ للبلتزاـ التنظيمي. وتٯكن التنبؤ 
 ت٣تمعة حسب ات١عادلة:التنظيمي وسلوؾ القادة ت١ساندة ات١رؤوستُ 

 2+ (0,073) X5 X = 49,658 + (0,945)6 X  

 :على أنو ات١تغتَ الثالث الأكثر أت٫ية بالنسبة للمتغتَ  العدالة التنظيميةتم إضافة ات١تغتَ ات١ستقل  الخطوة الثالثة
(، وقيمة معامل التحديد ات١عدؿ 0,972، وبلغت قيمة معامل الارتباط ات١تعدد )الالتزاـ التنظيميالتابع 

(R2
adj) ( من تباين ات١تغتَ التابع الالتزاـ التنظيمي، %94,5(، وىي تدؿ على نسبة تباين )0,945بلغ )

. وقد كاف معامل (α= 0,05)( وىي دالة عنػد مستوى معنػػػػػوية 259,452( المحسػػػػػوبة )Fوبلغت قيػػػمة )
 لوؾ القادة لمساندة المرؤكسينإدراؾ الدعم التنظيمي، س الات٨دار ات١تعدد التدرت٬ي موجبا ت٦ا يدؿ على أف

ت٣تمعة تسهم إسهاما معنويا في تٖقيق العاملتُ للبلتزاـ التنظيمي. وتٯكن التنبؤ بالالتزاـ  العدالة التنظيميةو
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ت٣تمعة حسب  إدراؾ الدعم التنظيمي، سلوؾ القادة ت١ساندة ات١رؤوستُ والعدالة التنظيمية التنظيمي من خلبؿ
  X 2X+ (0,077) 5 X  = 48,291 + (0,931)6 X (0,027) +1 ات١عادلة:

 ومن نتائج تٖليل الات٨دار ات١تعدد يتضح:ت٦ا سبق 
  تحقيق العاملين للالتزاـ التنظيميأف كل ات١تغتَات ات١ستقلة ات١فسرة تسهم ت٣تمعة إسهاما معنويا في. 
  ىي على التًتيب: لتزاـ التنظيميتحقيق العاملين للاأف ات١تغتَات ات١ستقلة التي تسهم ت٣تمعة إسهاما معنويا في 

 إدراؾ الدعم التنظيمي، سلوؾ القادة المساند، كالعدالة التنظيمية.
  :ُتم استبعادت٫ا في تٖليل الات٨دار ات١تعدد  كدعم كتقدير الذات المشاركة في اتخاذ القرارأف ات١تغتَين ات١ستقلت

 .تزاـ التنظيميالالالتدرت٬ي لتأثتَت٫ا بنسبة ضعيفة على ات١تغتَ التابع 
 ات١عدؿ  أف معامل التحديد(R2

adj) ( 0,945بلغ) ت٦ا يعتٍ أف ات١تغتَات ات١ستقلة ت٣تمعة تفسر ما نسبتو ،
 .الالتزاـ التنظيمي في ات١تغتَ التابع (94,5%)
  أف قيمة(F( المحسػػػػػوبة بلغت )وىي دالة عنػد مستوى معنػػػػػوية 259,452 )(α= 0,05). 

تسهم عوامل العدالة التنظيمية، سلوؾ   لنا قبوؿ الفرضية الرئيسة الثانية والتي تنص على أنو:وبناء عليو يتبتُ
القادة لمساندة المرؤكسين المشاركة في اتخاذ القرار، دعم كتقدير الذات، كإدراؾ الدعم التنظيمي مجتمعة 

 إسهامان معنويان في تحقيق الالتزاـ التنظيمي.
ت٤ددات  الأت٪وذج السببي ت١سار علبقات التأثتَ بتُ( 11؛ يوضح الشكل رقم )رئيسة الثانيةوكخلبصة لنتائج الفرضية ال

 كمتغتَ تابع.الالتزاـ التنظيمي  كمتغتَات مستقلة و إفُ جانب إدراؾ الدعم التنظيمي   الدعم التنظيمي

ظيمي (: أنموذج أثر محددات الدعم التنظيمي المدرؾ إلى جانب إدراؾ الدعم التن11شكل رقم )
 تحقيق العاملين للالتزاـ التنظيميالمدرؾ في 

 

 

 

 

 

 

 

        (.Amos V.22) من اعداد الباحث باستخداـ برنامجالمصدر: 
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 المطلب الثالث: الفرضية الرئيسة الثالثة
 تنص الفرضية الرئيسة الثالثة على أنو:

ي )العدالة التنظيمية، توجد علاقة تأثير جوىرية ذات دلالة معنوية بين محددات الدعم التنظيم
كسلوؾ القادة لمساندة المرؤكسين، كالمشاركة في اتخاذ القرارات، كدعم كتقدير الذات( كإدراؾ 

 الأفراد للدعم التنظيمي، كالالتزاـ التنظيمي مجتمعة؛ كدافعية الإنجاز لدل العاملين.
 

 Amosاستخداـ برنامج )( بPath Analysisلاختبار ىذه الفرضية تم الاستعانة بتحليل ات١سار )
V.22( ات١دعوـ ببرنامج الرزمة الإحصائية للعلوـ الاجتماعية )SPSS V.22 َوذلك للتحقق من وجود تأثت ،)

معنوي )إسهاـ معنوي( لمحددات الدعم التنظيمي )العدالة التنظيمية، سلوؾ القادة ت١ساندة ات١رؤوستُ، ات١شاركة في اتٗاذ 
 زيادة دافعية الإت٧از لدى العاملتُ في ات١ؤسسات الإستشفائية ت٤ل الدراسة بوجود إدراؾ القرار، دعم وتقدير الذات( في

 الدعم التنظيمي والالتزاـ التنظيمي كمتغتَات وسيطة.
بالتأكد من مطابقة النموذج لبيانات ت٣تمع الدراسة، ومن ثم التعرؼ على الآثار ات١باشرة  في بادئ الأمر نقوـ

 (. -04-ات١لحق رقم  وغتَ ات١باشرة، )انظر
 (: نتائج إختبار تحليل المسار لمؤشرات جودة المطابقة41جدكؿ رقم )

 Chi2/DF GFI CFI RMSEA البياف
Sig.* 

(P-value) 
 معامل التحديد

(R2) 

محددات الدعم  تأثير
في زيادة دافعية  التنظيمي

الإنجاز بوجود إدراؾ 
الدعم التنظيمي كالالتزاـ 

 التنظيمي

2,616  ,988 ,992 
 

,062 
 

,011 

 إدراؾ الدعم التنظيمي
(X5) 

,307 

 الالتزاـ التنظيمي
(X6) 

,944 

 دافعية الإنجاز
(X7) 

,274 

  DF7= درجات اتٟرية:           Chi2=18,315مربع كاي:              (.Amos V.22) من اعداد الباحث باستخداـ برنامجالمصدر: 
                                   5The relative chi-square ومن ات١فتًض أف تكوف أقل من (DF( ودرجات اتٟرية )Chi2النسبة بتُ قيمة )

 GFI: Goodness of Fit Index                                              0,90مؤشر حسن ات١طابقة ومن ات١فتًض أف يكوف أكبر من  
مؤشر                                                 0,90CFI: Comparative Fit Indexات١فتًض أف يكوف أكبر من    مؤشر ات١طابقة ات١قارف ومن

 RMSEA: Root Mean Square Error(       0,05-0,08جذر متوسط مربع ات٠طأ التقريبي ومن ات١فتًض أف يكوف ت٤صور بتُ )
 

 (:41يوضح اتٞدوؿ رقم )
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 ( أف مربع كايChi2( بلغ )(، وىو ذو دلالة عند مستوى معنوية )18,315α≤ 0,05،)  كما بلغت النسبة
 (.5( وىي أقل من القيمة )2,616( القيمة )DF( ودرجات اتٟرية )Chi2بتُ قيمة )

  مؤشر حسن ات١طابقةأف (GFI( بلغ )0,988،) ( إذ قاربت قيمتو قيمة الواحد 0,90وىو أكبر من القيمة )
 التامة(.صحيح )ات١طابقة 

  مؤشرأف ( ات١طابقة ات١قارفCFI( بلغ )إذ قاربت قيمتو قيمة الواحد 0,90(، وىو أكبر من القيمة )0,992 )
 صحيح )ات١طابقة التامة(.

 ( أف مؤشر جذر متوسط مربع ات٠طأ التقريبيRMSEA( بلغ )0,08(، وىو ت٤صور بتُ القيمتتُ )0,062-
 درجة كبتَة.(، وىدا يدؿ على أف النموذج مطابق ب0,05

  أف قيم مؤشرات ات١طابقة السابقة توافق تٚيع الشروط ات١طلوبة تٞودة ات١طابقة، وأف النموذج مطابق بدرجة كبتَة
  لبيانات ت٣تمع الدراسة.

  أف قيمة معامل التحديد(R2) ( 0,307لإدراؾ الدعم التنظيمي بلغت،) ( من %30,7أي أف ما نسبتو )
 للدعم التنظيمي ناتج عن التغتَ في ت٤ددات الدعم التنظيمي ات١درؾ.التغتَات في إدراؾ العاملتُ 

  أف قيمة معامل التحديد(R2) ( 0,944للبلتزاـ التنظيمي بلغت،) ( من التغتَات %94,4أي أف ما نسبتو )
 في التزاـ العاملتُ ناتج عن التغتَ في إدراؾ الدعم التنظيمي.

  أف قيمة معامل التحديد(R2) ( من التغتَات في %27,4أي أف ما نسبتو ) (،0,274از بلغت )لدافعية الإت٧
 زيادة دافعية الإت٧از لدى العاملتُ ناتج عن التغتَ في الالتزاـ التنظيمي.

وللتحقق من وجود تأثتَ معنوي لمحددات الدعم التنظيمي في زيادة دافعية الإت٧از لدى العاملتُ في ات١ؤسسات 
إدراؾ الدعم التنظيمي والالتزاـ التنظيمي كمتغتَات وسيطة، والتعرؼ على الآثار الإستشفائية ت٤ل الدراسة بوجود 

 ( نتائج تٖليل ات١سار وكما يأتي:12(، والشكل رقم )42ات١باشرة وغتَ ات١باشرة، يوضح اتٞدوؿ رقم )
 ( أدناه يتضح:42من خلبؿ معطيات اتٞدوؿ رقم )

 دالة التنظيمية، سلوؾ القادة ات١ساند، ات١شاركة في اتٗاذ القرار، دعم أف التأثتَ ات١باشر لمحددات الدعم التنظيمي )الع
-0,03)-(0,112)-(0,329)-(0,431)وتقدير الذات( على إدراؾ الدعم التنظيمي بلغ على التًتيب ]

[، وىو ما يشتَ أف ت٤ددات الدعم التنظيمي تؤثر على إدراؾ العاملتُ للدعم التنظيمي، وبالتافِ فإف زيادة (
ىتماـ تٔحددات الدعم التنظيمي من شأنو توليد تأثتَ في إدراؾ العاملتُ تٞهود الدعم التنظيمي التي تبذت٢ا الا

 ات١ؤسسات الإستشفائية ت٤ل الدراسة تٕاىهم.  
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  أف التأثتَ ات١باشر لمحددات الدعم التنظيمي )العدالة التنظيمية، سلوؾ القادة ات١ساند، ات١شاركة في اتٗاذ القرار، دعم
 [،(-0,018)-(0,015-)-(0,078)-(0,028)وتقدير الذات( على الالتزاـ التنظيمي بلغ على التًتيب ]

وىو ما يشتَ أف ت٤ددات الدعم التنظيمي تؤثر على الالتزاـ التنظيمي للعاملتُ، وبالتافِ فإف زيادة الاىتماـ 
ات١ؤسسات الإستشفائية ت٤ل الدراسة، في  هتٔحددات الدعم التنظيمي من شأنو توليد تأثتَ في التزاـ العاملتُ تٕا

حتُ بلغ التأثتَ غتَ ات١باشر لمحددات الدعم التنظيمي على الالتزاـ التنظيمي في وجود إدراؾ الدعم التنظيمي كمتغتَ 
إدراؾ الدعم التنظيمي يلعب دورا وسيطا في تعزيز تأثتَ ت٤ددات الدعم  (، وىو ما يؤكد على أف0,784وسيط )

 في ات١ؤسسات الإستشفائية ت٤ل الدراسة.  الالتزاـ التنظيمي للعاملتُالتنظيمي في
  أف التأثتَ ات١باشر لمحددات الدعم التنظيمي )العدالة التنظيمية، سلوؾ القادة ات١ساند، ات١شاركة في اتٗاذ القرار، دعم

-(0,025-) -(0,077-)-(0,047-)وتقدير الذات( على دافعية الإت٧از بلغ على التًتيب ]
[، وىو ما يشتَ أف ت٤ددات الدعم التنظيمي تؤثر على دافعية العاملتُ للئت٧از، وبالتافِ فإف زيادة (0,019)

في ات١ؤسسات الإستشفائية  الاىتماـ تٔحددات الدعم التنظيمي من شأنو توليد تأثتَ في دافعية الإت٧از لدى العاملتُ
دافعية الإت٧از في وجود إدراؾ الدعم  دات الدعم التنظيمي علىت٤ل الدراسة، في حتُ بلغ التأثتَ غتَ ات١باشر لمحد
إدراؾ الدعم التنظيمي والالتزاـ  (، وىو ما يؤكد على أف0,784التنظيمي والالتزاـ التنظيمي كمتغتَات وسيطة )

ؤسسات في ات١ التنظيمي يلعباف دورا وسيطا في تعزيز تأثتَ ت٤ددات الدعم التنظيمي في دافعية الإت٧از للعاملتُ
 الإستشفائية ت٤ل الدراسة.

(: أنموذج أثر محددات الدعم التنظيمي المدرؾ على دافعية العاملين للإنجاز في كجود إدراؾ الدعم 12شكل رقم )
 التنظيمي كالالتزاـ التنظيمي كمتغيرات كسيطة

 

 

 

 

 

 

 

 

 (.       Amos V.22المصدر: من إعداد الباحث باستخداـ برنامج )
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ت٤ددات الدعم التنظيمي )العدالة التنظيمية، أف  تٯكن القوؿ ضية الرئيسة الثالثةوبناء على نتائج التحليل للفر 
سلوؾ القادة ت١ساندة ات١رؤوستُ، ات١شاركة في اتٗاذ القرار، دعم وتقدير الذات(، وإدراؾ الدعم التنظيمي، والالتزاـ 

ؤسسات الإستشفائية ت٤ل الدراسة، وىذا ما العاملتُ في ات١لدى  التنظيمي ت٣تمعة تؤثر معنويا في زيادة دافعية الإت٧از
 يؤكد صحة الفرضية الرئيسة الثالثة.

 التعليق على مجمل نتائج اختبار فرضيات الدراسة 
 التعليق على نتائج اختبار الفرضية الرئيسة الأكلى: .1

الدعم التنظيمي أشارت نتائج اختبار الفرضية الرئيسة الأوفُ أف العدالة التنظيمية ىي الأكثر تأثتَا في إدراؾ 
يليها في التأثتَ سلوؾ القادة ات١ساند للمرؤوستُ ثم يأتي متغتَ ات١شاركة في اتٗاذ القرارات، ويعزو الباحث ذلك إفُ أف 
العدالة التنظيمية غالبا ما يتفاعل معها النمط السلوكي للقادة ات١رتبط تٔا ت٭صل عليو العامل من ت٥رجات وما يستشعره 

 اءات والتعاملبت، ويتكامل مع كل من العدالة والسلوؾ ات١ساند درجة ات١شاركة في اتٗاذ القرار.من عدالة في الإجر 
، التي  (Weiss et al.,1999)وتتفق نتائج اختبار الفرضية الرئيسة الأوفُ مع ما توصلت إليو دراسة

تنظيمية ات٢امة مثل الاستجابات توصلت إفُ أف إدراؾ العدالة التنظيمية يؤثر في العديد من ات١تغتَات الشخصية وال
العاطفية للؤفراد وأدائهم الفردي وسلوكهم في مكاف العمل، كما تتفق تلك النتائج مع ما توصلت إليو دراسة 

(Nickels et al.,1999)  والتي أثبتت أف مشاركة العاملتُ في اتٗاذ القرار تزيد من فعاليتهم وتنمى درجات
ات أف تتيح قدرا متناميا من ات١شاركة، ىذا إفُ جانب الدعم القيادي الذي يستند إفُ رضائهم، ومن ثم ت٬ب على ات١نظم

( تأثتَ ات١تغتَات 2000رياف،التأييد والاحتًاـ وفى نفس الوقت معاملة الأفراد بعدالة وموضوعية، كما أيدت دراسة )
 نظيمي.ات١تعلقة بالعدالة ودرجة الاستقلبؿ في العمل على إدراؾ الأفراد للدعم الت

 التعليق على نتائج اختبار الفرضية الرئيسة الثانية: .2
 على الالتزاـ التنظيميأشارت نتائج اختبار الفرضية الرئيسة الثانية أف إدراؾ الدعم التنظيمي يؤثر ات٬ابيا وبقوة 

دد على العلبقة ، وىو ما تؤكده معظم الدراسات السابقة في ىذا الصفي ات١ؤسسات الإستشفائية ت٤ل الدراسةللعاملتُ 
وجود  تشتَ إفُ( Erickson,2007دراسة )الإت٬ابية الوثيقة بتُ إدراؾ الدعم التنظيمي والالتزاـ التنظيمي، فنجد 

، وكذلك ودراسة علبقة تأثتَ ات٬ابية لكل من الدعم التنظيمي ات١درؾ ودعم ات١شرؼ ات١درؾ على الالتزاـ التنظيمي
زاما تنظيميا يظهر في شكل تكريس تٞهده وفكره وولائو للمنظمة عندما يزداد ( ترى أف الفرد يبدى الت2000رياف،)

أف ات١ستويات   (Eisenberger et al.,1986)إدراكو للدعم التنظيمي الذي ت٘ارسو ات١نظمة معو، كما يعتقد
رتباط الدعم التنظيمي ات١رتفعة من إدراؾ الدعم التنظيمي تٗلق الالتزاـ التنظيمي لإعادة مكافأة ات١نظمة، علبوة على ا

 بالثقة التي تقوـ ات١نظمة من خلبت٢ا بإت٧از التزاماتها التبادلية.
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إفُ أف ىناؾ ثلبث فئات رئيسة من خبرات العمل  (Meyer& Allen,1997)كما خلصت دراسة 
ابية تربط بينها تتمثل فيما تٯنحو التنظيم من أجور ومكافآت، وعدالة الإجراءات، ودعم ات١شرفتُ، وأف ىناؾ علبقة ات٬

( أف إدراؾ الدعم التنظيمي سوؼ يزيد من قيمة Rhoades et al.,2001وبتُ الالتزاـ التنظيمي، كما ترى )
الالتزاـ التنظيمي لدى الأفراد ت٦ا يدفعهم لتوجيو الرعاية والعناية ت٨و العمل على تٖقيق رفاىية ات١نظمة وتفعيل عضويتهم 

 باط العاطفي بها.بها والاندماج بها وتدعيم الارت
وتٯكن ترتيب ات١تغتَات ات١ستقلة حسب أت٫ية تأثتَىا في ات١تغتَ التابع الالتزاـ التنظيمي وفقا لنتائج الفرضية 

 إدراؾ الدعم التنظيمي؛ سلوؾ القادة ات١ساند؛ والعدالة التنظيمية؛ الرئيسة الثانية كما يلي: 
 لثة:التعليق على نتائج اختبار الفرضية الرئيسة الثا .3

أشارت نتائج اختبار الفرضية الرئيسة الثالثة أف إدراؾ الدعم التنظيمي ت٭تل أولوية تأثتَ على دافعية الإت٧از 
لدى العاملتُ في ات١ؤسسات الإستشفائية ت٤ل الدراسة، ويليو متغتَ الالتزاـ التنظيمي، ويعزو الباحث ذلك إفُ أت٫ية 

ات١ؤسسات الإستشفائية سواء في شكل مادي أو معنوي يشمل في طياتو  و ت٢مإدراؾ العاملتُ للدعم والتأييد الذي تقدم
العديد من العوامل وات١تغتَات التي أثرت بشكل مباشر وغتَ مباشر سواء ما درسها النموذج ات١قتًح أو تلك التي فَ 

 يشملها تٔا ينعكس على زيادة دافعيتهم للئت٧از.
( حيث توصلت إفُ أف الدعم التنظيمي ات١درؾ 2002يع،عبد السمويؤيد ذلك ما خلصت إلية دراسة )

يعتبر متغتَا وسيطا يتأثر تٔجموعة من ات١تغتَات كما أنو يؤثر في العديد من ات١تغتَات، فإدراؾ الدعم التنظيمي يعد متغتَا 
لو برئيسو من ناحية، العدالة التنظيمية )عدالة التوزيع وعدالة الإجراءات( ورضا الفرد عن اتصا وسيطا يربط بتُ متغتَات

 وبتُ الالتزاـ التنظيمي)الالتزاـ العاطفي( من ناحية أخرى.
وتٯكن ترتيب ات١تغتَات ات١ستقلة حسب أت٫ية تأثتَىا في ات١تغتَ التابع دافعية الإت٧از وفقا لنتائج الفرضية الرئيسة 

ظيمية؛ ات١شاركة في اتٗاذ القرار؛ سلوؾ القادة الثالثة كما يلي: إدراؾ الدعم التنظيمي؛ الالتزاـ التنظيمي؛ العدالة التن
 ت١ساندة ات١رؤوستُ؛ دعم وتقدير الذات لدى العاملتُ.
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 :خلاصة الفصل
 من أجل الوقوؼ على واقع إدراؾ العاملتُ لمحددات الدعم التنظيمي وأثرىا على دافعيتهم للئت٧از في

بدءا تٔجتمع الدراسة  ىذا الفصل وصفا ت١نهج الدراسة وإجراءاتها، ات١ؤسسات الاستشفائية ت٤ل الدراسة، تناولنا في بداية
 وبغرض معرفة وخصائص أفراده، بالإضافة إفُ أدوات تٚع البيانات، والأساليب الإحصائية ات١ستخدمة في التحليل،

على الالتزاـ طبيعة تأثتَ ت٤ددات الدعم التنظيمي ات١درؾ على إدراؾ العاملتُ للدعم التنظيمي، ثم بياف أثر ذلك 
التنظيمي، ثم تٖديد مسار علبقة كل متغتَ من ىذه ات١تغتَات ات١ستقلة بات١تغتَ الرئيسي أو التابع في ىذه الدراسة وىو 

لدى العاملتُ في ات١ؤسسات الاستشفائية ت٤ل الدراسة، تم عرض ت٥تلف البيانات ات١ستخرجة من استمارة  دافعية الإت٧از
أسلوب ت٪ذجة ات١عادلة  ومن خلبؿ نتائج الات٨دار ات١تعدد والات٨دار ات١تعدد التدرت٬ي ونتائجت٤اورىا،  الدراسة تٔختلف

 :البنائية وبالتحديد أسلوب تٖليل ات١سار لاختبار فرضيات الدراسة، توصل الباحث إفُ ما يلي
 دار التدرت٬ي، إذ تبتُ بالنسبة للفرضية الأوفُ أثبت الباحث صدقها من خلبؿ نتائج تٖليل الات٨دار ات١تعدد والات٨

تؤثر  عوامل العدالة التنظيمية، سلوؾ القادة ت١ساندة ات١رؤوستُ، ات١شاركة في اتٗاذ القرارات، دعم وتقدير الذات أف
 ت٣تمعة تأثتَا معنويا في إدراؾ العاملتُ للدعم التنظيمي.

 ر ات١تعدد والات٨دار التدرت٬ي، إذ تبتُ أف أما الفرضية الثانية فقد أثبت الباحث صدقها من خلبؿ نتائج تٖليل الات٨دا
عوامل العدالة التنظيمية، سلوؾ القادة ت١ساندة ات١رؤوستُ ات١شاركة في اتٗاذ القرار، دعم وتقدير الذات، وإدراؾ 

 الدعم التنظيمي تؤثر ت٣تمعة تأثتَا معنويا في تٖقيق الالتزاـ التنظيمي.
 خلبؿ استخداـ أسلوب تٖليل ات١سار، حيث تم إثبات وجود تأثتَ  أما الفرضية الثالثة أثبت الباحث صدقها من

معنوي لمحددات الدعم التنظيمي ات١درؾ في زيادة دافعية الإت٧از لدى العاملتُ في ات١ؤسسات الإستشفائية ت٤ل 
 الدراسة بوجود إدراؾ الدعم التنظيمي والالتزاـ التنظيمي كمتغتَات وسيطة.
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 إدراؾ على ات١درؾ التنظيمي الدعم ت٤ددات تأثتَعن مدى  والتحليل قمنا من خلبؿ ىذه الدراسة بالبحث لقد
 ات١تغتَات ىذه من متغتَ كل علبقة مسار تٖديد ثم التنظيمي، الالتزاـ على ذلك أثر بياف ثم التنظيمي، للدعم العاملتُ
 ت٤ل الاستشفائية ات١ؤسسات في العاملتُ لدى الإت٧از دافعية ىوو  الدراسة ىذه في التابع أو الرئيسي بات١تغتَ ات١ستقلة
بطريقة تٕعلنا نتعرؼ بنوع من  الدراسة، وكاف الغرض من ذلك ىو الإجابة على الأسئلة ات١طروحة في إشكالية الدراسة

ثتَىا على ومدى تأ الاستشفائية ات١ؤسسات في التنظيمي ات١دركة من قبل العاملتُ الدعم ت٤دداتالدقة على أىم 
 ، وكاف من تٚلة النتائج ات١ستخلصة ما يلي:دافعيتهم للئت٧از

 النظرية النتائج: أكلا
استنتج الباحث  الدراسة متغتَات حوؿ إليو الوصوؿ تم الذي ات١عرفي التًاكم إفُ واستنادا الأدبيات مراجعة ضوء في
 ما يلي:

 ؿ ما ت٭ققو من نتائج ات٬ابية في تنمية ات١وارد البشرية يعتبر الدعم التنظيمي ات١درؾ مدخلب ات٬ابيا نوعيا من خلب
والسلوؾ الات٬ابي، وإدارة الأداء فهو يزيد من سعي الأفراد العاملتُ ت٨و تٖقيق الأىداؼ التنظيمية، فضلًب عن 

ائها تٖستُ التماسك والتعاوف بتُ ات١نظمة والعاملتُ من خلبؿ ما تقدمة ات١نظمة من رعاية واىتماـ ورفاىية لأعض
 ومعاملتهم بعدالة والسماع لشكواىم وات٬اد حلوؿ مرضية ت٢ا.

 بيئة تشجع وتساند العاملتُ في ات١نظمات يعتبر أحد  بتوفتَ أشارت الدراسات والأتْاث الإدارية أف الاىتماـ
على بناء  اتضح أيضا أف ات١نظمات الأكثر ت٧احا وتفوقا ىي التي تركز ماكالعوامل الرئيسية لنجاح تلك ات١نظمات،  

صرح داخلي متماسك ومتًابط موحد الأىداؼ، وتوفتَ ات١ناخ التنظيمي الصحي الذي يساعد العاملتُ في 
حتى يتمكنوا من دعمهم ت٢ا ومبادلة ات١عاملة التنظيمية اتٟسنة باتٕاىات  اشبع رغباتهم ودوافعهم، ات١نظمات على

  .الأىداؼ تٖقيق وىو ما يساىم في ،وسلوكيات إت٬ابية ت٨و ات١نظمة
 الميدانية النتائج: ثانيا

 :أت٫ها نتائج عدة إفُ ات١يدانية الدراسة خلبؿ من التوصل تم
 ذلك من وثبت التنظيمي، للدعم العاملتُ إدراؾ في معنويا تٔحدداتو تؤثر الدعم التنظيمي ات١درؾ ثبت الدراسة أفأ 

 ،سلوؾ القادة ات١ساند ،)العدالة التنظيمية ت١ستقلةأف ات١تغتَات ا ات١تعدد، حيث تبتُ الات٨دار تٖليل نتائج خلبؿ
باين من الت الباقية نسبةال في ات١تغتَ، أما( %31,5) تفسر ما نسبتو ات١شاركة في اتٗاذ القرار، دعم وتقدير الذات(

  .فَ يتناوت٢ا النموذج ترجع إفُ تأثتَ عوامل أخرى (%68,5وات١قدرة بػ )
  ات١ساند القادة سلوؾ التأثتَ في يليها التنظيمي الدعم إدراؾ في تأثتَا الأكثر ىي يةالتنظيم العدالة أفأثبت الدراسة 

 ات١تعدد التدرت٬ي والذي الات٨دار نتائج تٖليل وذلك من خلبؿ القرارات، اتٗاذ في ات١شاركة متغتَ يأتي ثم للمرؤوستُ
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 دعم وتقدير الذات لدى العاملتُمتغتَ  أف وىذا يعتٍ استبعد ات١تغتَ ات١ستقل دعم وتقدير الذات لدى العاملتُ،
 افي إدراؾ العاملتُ للدعم التنظيمي، كما أنو فَ يرتبط بو ارتباط اسيكوف ضعيفليس لو تأثتَا معنويا أو أف تأثتَه 

معاملبت  القرار فكانت اتٗاذ في وات١شاركة ت١ساندة ات١رؤوستُ، القادة وسلوؾ التنظيمية، العدالة متغتَات أما، معنويا
 التنظيمية العدالة أف القوؿ تٯكن وبالتافِ ([،0,110(؛)0,326(؛)0,427التًتيب ]) على الات٨دار ات١عياري ت٢ا

ما  يفسر سلوؾ القادة ات١ساند وأف التنظيمي، للدعم العاملتُ إدراؾ في التغتَ من (%42,7) ما نسبتو تفسر
 ما نسبتو فتفسر ات١شاركة في اتٗاذ القرار أما ،التنظيمي للدعم العاملتُ إدراؾ في التغتَ من (%32,6) نسبتو

 التنظيمي. للدعم العاملتُ إدراؾ في التغتَ من (11%)
  تٖقيق في تؤثر معنويا التنظيمي ت٣تمعة للدعم العاملتُ إدراؾ إفُ جانب أف ت٤ددات الدعم التنظيميأثبت الدراسة 

)العدالة  أف ات١تغتَات ات١ستقلة ات١تعدد، حيث تبتُ رالات٨دا تٖليل نتائج خلبؿ ذلك من وثبت التنظيمي، الالتزاـ
 للدعم العاملتُ إدراؾ جانب إفُ ات١شاركة في اتٗاذ القرار، دعم وتقدير الذات ،سلوؾ القادة ات١ساند ،التنظيمية

ترجع  (%5,5باين وات١قدرة بػ )من الت الباقية نسبةال في ات١تغتَ التابع، أما( %94,5) تفسر ما نسبتو التنظيمي(
 .فَ يتناوت٢ا النموذج إفُ تأثتَ عوامل أخرى

  ات١ساند القادة سلوؾ التأثتَ في يليو التنظيمي الالتزاـ علىأف إدراؾ الدعم التنظيمي يؤثر ات٬ابيا وبقوة أثبت الدراسة 
استبعد لذي ات١تعدد التدرت٬ي ا الات٨دار نتائج تٖليل وذلك من خلبؿ التنظيمية، العدالة متغتَ يأتي ثم للمرؤوستُ

 أف أو معنويا ليس ت٢ما تأثتَا ات١تغتَين أف يعتٍ وىذا القرار ودعم وتقدير الذات، اتٗاذ في ات١تغتَين ات١ستقلتُ ات١شاركة
 متغتَات أمامعنويا،  ارتباطا بو يرتبطا فَ أنهما كما التنظيمي، للبلتزاـ العاملتُ تٖقيق في ضعيفا سيكوف تأثتَت٫ا
 على معاملبت الات٨دار ات١عياري ت٢ا فكانت ات١ساند، القادة وسلوؾ التنظيمية، ، والعدالةالتنظيمي الدعم إدراؾ

 ما نسبتو التنظيمي يفسر الدعم إدراؾ أف القوؿ تٯكن وبالتافِ ([،0,027(؛)0,077(؛)0,931التًتيب ])
 (%7,7) ما نسبتو يفسر ات١ساند القادة سلوؾ وأف التنظيمي، للبلتزاـ العاملتُ تٖقيق في التغتَ من (93,1%)

 تٖقيق في التغتَ من (%2,7) ما نسبتو التنظيمية فتفسر العدالة أما التنظيمي، للبلتزاـ العاملتُ تٖقيق في التغتَ من
 .التنظيمي للبلتزاـ العاملتُ

 النحو التافِ:  أثبت الدراسة أف دافعية الإت٧از قد تأثرت معنوياً بات١تغتَات الستة السابقة، والتي رتبها النموذج على
إدراؾ الدعم التنظيمي، الالتزاـ التنظيمي، العدالة التنظيمية، ات١شاركة في اتٗاذ القرار، سلوؾ القادة ت١ساندة 

 .الذات لدى العاملتُ قديرات١رؤوستُ، ودعم ت
 دافعية الإت٧از ىو أكثر  ،الالتزاـ التنظيمي ،إدراؾ الدعم التنظيمي، أف ات١سار الذي يشتمل على متغتَات: العدالة التنظيمية

 معدلات ات٨دار جزئي معياري ات١سارات أت٫ية في التأثتَ على دافعية الإت٧از لدى العاملتُ حيث أف ىذا ات١سار ت٭مل أعلى
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 مقارنة بباقي ات١سارات داخل النموذج.  )أعلى معدلات ت١عاملبت ات١سار(
 توصيات الدراسة كمقترحاتها

 أكلا توصيات الدراسة
 يوصى الباحث تٔا يلي:اتٟالية نتائج الدراسة ضوء  في

من قبل العاملتُ في  ت٤ددات الدعم التنظيمي ات١درؾبدراسة وفهم  للمؤسسات الاستشفائية قياـ الإدارة العليا .1
بالشكل الذي تٯكنها من دعم اتٞوانب الإت٬ابية ، ات١ؤسسات الاستشفائية ومدى تأثتَىا على دافعيتهم للئت٧از

 .اتٞوانب السلبية وت٤اولة علبجها والقضاء عليها نها ومواجهةوالاستفادة م
ت٠لق التوازف بتُ  ،العمل على زيادة مشاركة العاملتُ في عملية اتٗاذ القرارات تٔا يتيح ت٢م التعبتَ عن آرائهم .2

 في تطويروضرورة اتٟرص على تبتٍ أراء وأفكار العاملتُ ت٦ا يسهم  ،متطلبات العمل ومتطلبات العاملتُ الشخصية
  وبالتافِ تٖستُ ت٥رجات ات٠دمات الصحية. الإستشفائية أداء ات١ؤسسة

مراعاة توزيع الأعباء الوظيفية على العاملتُ في ات١ؤسسة الإستشفائية بشكل عادؿ ومناسب، وإعلبمهم تٔا ىو  .3
 مطلوب منهم، وتدعيم ثقافة الالتزاـ لديهم.

مستوى  للرفع منوالعمل من خلبت٢ا على تنمية الوعي التنظيمي  ،وضع برامج وخطط تدريب وتنمية العاملتُ مهنيا .4
 .مؤسسة الإستشفائيةالعاـ لل الأداء

السلوؾ الإت٬ابي ات١رغوب بتبتٍ ت٪ط وأسلوب القيادة الأوتوقراطية الداعمة لعملية صنع القرارات الفعالة. والتي تتميز  .5
 .الإستشفائيةات١ؤسسة في  باعتبارىم القدوة وات١ثل العليا ،وات١طلوب

 مساندة العاملتُ الذين يتقدموف بأفكار جديدة لتطوير العمل وإتاحة الفرصة أمامهم لتجريبها. .6
للبتصالات الرتٝية  بناء العلبقات فيما بتُ الإدارة وات١سؤولتُ ات١باشرين والعاملتُ على الثقة والصراحة وإتاحة الفرصة .7

 .فعهم للعمل وبذؿ ات١زيد من اتٞهودوغتَ الرتٝية تٔا يزيد من تفاعل العاملتُ، ود
 مشاركة العاملتُ في تٖقيق العدالة التنظيمية وات٩راطهم في العمل ت٠دمة مؤسستهم الإستشفائية. .8
البحث عن ت٤ددات أخرى، وعوامل قد يكوف ت٢ا أثر على إدراؾ ت٤ددات الدعم التنظيمي، تٔا يسهم في تنميتو،  .9

الثقافة التنظيمية وجودة  ل، أوػػػح العمػػػوانتُ والتشريعات ولوائػػػالق وأاسبة ػػػلتنظيمية ات١نط الأمر تٓلق البيئة اػػػواء ارتبػػس
 اتٟياة الوظيفية، أو العوامل وات١تغتَات الشخصية، أو غتَىا من المحددات.

ية الدور بأت٫ تُوالذي يؤدي إفُ شعور العامل ،منح العاملتُ صلبحيات كافية تتلبءـ مع ات١ؤىلبت اتٟاصل عليها .10
 .بو داخل ات١ؤسسة الإستشفائية وفالذي يقوم

  .الابتكار والإبداع بإتاحة الفرصة أماـ العاملتُ لإطلبؽ قدراتهم الابتكاريةصحي يشجع على مناخ  توفتَ .11
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العمل على علبج العوائق النفسية والتنظيمية التي تٖوؿ بتُ العاملتُ وإدراكهم للدعم التنظيمي وتنمية دافعيتهم  .12
 ت٧از وات٠روج بهم من دائرة الاغتًاب والعزلة والبحث عن ات١صلحة الشخصية فقط.للئ

 مستقبلية كدراسات مقترحات لبحػوثثانيا: 
اتٞديرة  انطلبقا من النتائج التي تم التوصل إليها و التوصيات التي تم تقدتٯها تٯكن طرح العديد من الإشكاليات

 ستقبلية وىي:تٔواصلة البحث فيها لتكوف مشاريع تْث م
 الدعم التنظيمي التي تؤثر على عمليات الإدارة في ات١نظمات. ت٤دداتإجراء دراسات تبحث في  .1
إجراء دراسات مقارنة بتُ ت٤ددات الدعم التنظيمي ات١درؾ السائدة في القطاع العاـ والسائدة في القطاع ات٠اص، أو  .2

 مقارنة الوضع باتٞزائر مع بعض الدوؿ الأخرى.
 راسات في ت٣اؿ الدعم التنظيمي وعلبقتو بالأت٪اط القيادية.القياـ بد .3
 .إجراء دراسات تبحث في أثر بعض ات١تغتَات الشخصية على إدراؾ الأفراد للدعم التنظيمي .4
القطاع العاـ او القطاع في سواء استًاتيجيات تعزيز الدعم التنظيمي ات١قدـ من ات١نظمات للعاملتُ بها القياـ بدراسة  .5

 ات٠اص.



 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 



 

033 
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 .2004(، جامعة الدوؿ العربية، ات١نظمة العربية للتنمية الإدارية، يونيو 1(، العدد)24المجلد)
ية في العلاقة بين الدعم التنظيمي المدرؾ كالالتزاـ التنظيمي: دراسة ميدانأسعد، أبو رماف، واتٟوري، فافٌ، والبوريتٍ، فيصل، " (11

 .(، جامعة القاىرة، مصر50(، العدد)78"، ت٣لة المحاسبة والإدارة ، المجلد)المستشفيات الأردنية
"، ت٣لة الغري للعلوـ الإقتصادية أثر الدعم القيادم المدرؾ في إطار أبعاد تمكين العاملين لتعزيز الكفاءة التنظيمية"أفناف، الأسدي،  (12

 .2014(، جامعة الكوفة، العراؽ، 31العدد)(، 8(، المجلد)10والإدارية، السنة )
"، المجلة العلمية للبقتصاد والتجارة، دكر المنظمة في دعم كتأكيد الذات لدل العاملين: دراسة تطبيقيةبكري عبد العليم، ت٤مد، " (13

 .2000(، كلية التجارة، جامعة عتُ شمس، القاىرة، مصر، 4العدد)
 .1993"، ت٤اضرة منشورة، تنسيق ونشر: سلماف أبو زيد، السعودية، قة الالتزاـحقيبن جبرين، عبد الله بن عبد الرتٛن، " (14
 الإدارية للعلوـ كركوؾ جامعة ت٣لة ،التنظيمي الولاء في كدكرىا الاجتماعية الخدمات دعم اتٟيافِ، سلطاف زىتَ، سندية التك، أسيل (15

 .2013(، العراؽ، 2( ، العدد)3والاقتصادية، المجلد)
دراسة العلاقة بين الأسلوب القيادم كالإلتزاـ التنظيمي كصراع الدكر كغموضو كبعض المتغيرات اليافي، رندة، "جودة، إتٯاف و  (16

 .2006، جامعة ات١لك سعود، 19ـ"، ت٣لة العلوـ الإدارية، الديمغرافية في إحدل شركات القطاع العاـ في جمهورية مصر العربية
 كسلوؾ التنظيمية العدالة بين على العلاقة كسيطين كمتغيرين التنظيمي للدعم كإدراكو وبرئيس الفرد علاقة أثر ،شعباف سعيد حامد، (17

 .2003 الأزىر، مصر، التجارة، جامعة كلية ،التنظيمي المواطنة
 .2006 ،(33)المجلد الإدارية، ، ت٣لة العلوـ"الإبداعي السلوؾ في التنظيمي كالدعم الإدارم التمكين أثر" ،وات٢يتي اتٟراحشة (18
علاقة دافعية الإنجاز بموضع الضبط، كمستول الطموح، كالتحصيل الدراسي لدل طلاب مؤسسات تٟسن سافَ، ىبة الله ت٤مد، "ا (19

 .2012(، مركز تطوير التفوؽ، 4(، العدد)3"، المجلة العربية لتطوير التفوؽ، المجلد)التعليم العالي بالسوداف
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 ،30والقانونية، المجلد الاقتصادية للعلوـ دمشق جامعة ، ت٣لةالعمل ترؾ في النية في يالنفس العقد انتهاؾ أثرناصر،  فداءو  حيدر، عصاـ (20
 .2014، الأوؿ العدد

(، 1(، العدد)11"، المجلة العربية للعلوـ الإدارية، المجلد)الدعم التنظيمي المدرؾ كالأبعاد المتعددة للولاء التنظيميرشيد، مازف فارس، " (21
 .36-9، ص ص2004لكويت، الكويت، يناير ت٣لس النشر العلمي، جامعة ا

"، ت٣لة جامعة ات١لك عبد مدل تأثير الدعم التنظيمي كالاجتماعي في ضغوط العملالزعبي، خالد يوسف، الكريديس، صافٌ عبد الله، " (22
 .2012(، السعودية،1(، العدد)26العزيز، المجلد)

 .2013(، اتٞامعة الأردنية، 40"، ت٣لة دراسات العلوـ الإدارية، المجلد) فيأثر العدالة التفاعلية في الأداء الوظيالسكر، عبد الكرنً، " (23
"، ت٣لة الغري للعلوـ الاقتصادية دكر العدالة التنظيمية في تحقيق الاداء الجامعي المتميز: دراسة تطبيقيةشعباف، عبد الكرنً ىادي، " (24

 .2010(، جامعة الكوفة، العراؽ، 16(، العدد)5والإدارية، المجلد)
، دكر الدعم التنظيمي المدرؾ كمتغير كسيط في العلاقة بين العدالة التنظيمية كسلوؾ المواطنة التنظيميةالشنطي، ت٤مود عبد الرتٛن،  (25

 .2015اتٞامعة الإسلبمية، فلسطتُ،  (،2(، العدد)23المجلد)ت٣لة اتٞامعة الإسلبمية الاقتصادية والإدارية، 
 .1995، معهد الإدارة العامة، عُماف، (61)"، دورية الإداري، العددمشاركة العاملين في صنع القرارات الإداريةشهاب، إبراىيم، " (26
، المجلة العربية للعلوـ الإلتزاـ التنظيمي قياس مدل قدرة العوامل التنظيمية كالديموغرافية في التنبؤ بمستولالطجم، عبد الله عبد الغتٍ، " (27

 .1996(، ت٣لس النشر العلمي، جامعة الكويت، الكويت، نوفمبر1(، العدد)4الإدارية، المجلد)
الدافعية للإنجاز كعلاقاتها بكل من توكيد الذات كبعض المتغيرات الديموغرافية لدل عينة من شاغلي عبد اتٟميد، إبراىيم شوقي، " (28

 .2003(، ات١نظمة العربية للئدارة، جامعة الدوؿ العربية، القاىرة، يونيو 1(، العدد)23" المجلة العربية للئدارة، المجلد)كتبيةالوظائف الم
"، المجلة العلمية للبقتصاد دكر المنظمة في دعم كتأكيد الذات لدل العاملين، دراسة تطبيقيةعبد العليم، ت٤مد بكري، " (29

 .2000لتجارة، جامعة عتُ شمس، مصر، (، كلية ا4والتجارة، العدد)
(، 8"، ت٣لة تكريت للعلوـ الإدارية والإقتصادية، المجلد)أثر العدالة التنظيمية كعلاقتها بالالتزاـ التنظيمي: دراسة ميدانيةالعبيدي، ت٪اء جواد، " (30

 .2012(، كلية الإدارة والاقتصاد، جامعة تكريت، العراؽ، 2العدد)
"، دورية الإداري، الولاء التنظيمي لمنسوبي جامعة الملك عبد العزيز كالعوامل المؤثرة فيوسواط، طلق عوض الله، "العتيبي، سعود ت٤مد، ال (31

 .1997(، مسقط، عماف، سبتمبر 70(، العدد)19معهد الإدارة العامة، المجلد)
(، مسقط، 72"، دورية الإداري، العدد)تنظيميةتحليل العلاقة بين الولاء التنظيمي كإحساس العاملين بالعدالة الالعجمي، راشد شبيب، " (32

 .1998عُماف، 
"، ت٣لة مؤتة للبحوث والدراسات، الولاء التنظيمي كعلاقتو بالعوامل الشخصية كالتنظيمية: دراسة مقارنةالعضايلة، علي ت٤مد، " (33

 .1995، الأردف(، جامعة مؤتة، 6(، العدد)10المجلد)
كربلبء  جامعة ت٣لة ،للعاملين التنظيمي الالتزاـ بناء في القيادية كالثقة الدعم دكر لشيباني،ا ناظم و ات٢اـ حستُ علي العطوي، عامر (34

 .2010(، العراؽ، 3(، العدد)8المجلد ) العلمية،
 التًبوية العلوـ ت٣لة "،السلوؾ القيادم لدل أعضاء ىيئة التدريس العمانيين في جامعة السلطاف قابوسعيساف، صاتٟة وعلي الزاملي، " (35

 .2011يوليو جامعة البحرين، البحرين، (،2(، العدد)12والنفسية، المجلد)
"، ت٣لة علم النفس، دراسة تقدير الذات كدافعية الانجاز لدل طلاب المرحلة الثانوية في كل من مصر كالسعودية" الفحل، نبيل ت٤مد، (36

 .2000 (، ات٢يئة ات١صرية العامة للكتاب، مصر، أفريل54(، العدد)14السنة)
"، المجلة العربية للئدارة، تأثيرات العدالة التنظيمية في الولاء التنظيمي: دراسة ميدانيةالفهداوي، فهمي خليفة، القطاونة، نشأت أتٛد، " (37

 .2004(، عماف، الاردف، 2(، العدد)24المجلد)

http://resportal.iugaza.edu.ps/Articles.aspx?id=368&j=1&v=2015
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"، ت٣لة دراسات العلوـ تنظيمي كبناء الفريقالتأثيرات المحتملة لفضيلة قيمة التقول في الولاء الالفهداوي، فهمي و اتٟوامدة، نضاؿ، " (38
 .2003(، اتٞامعة الأردنية، عماف، الأردف، جانفي 30الإدارية، المجلد)

 .2005، الأردف، 1ـ"، المجلة الاردنية في إدارة الأعماؿ، القرارات اتخاذ عملية فاعلية في المعلومات نظم أثر كفاءة المحاسنة ت٤مد،" (39
 للبحوث العربية اتٞامعات اتٖاد "، ت٣لة المدركة الذاتية الكفاءة تحسين في الميداني التدريب أثرخطاطبو، " رؾمبا تٛدي، ت٭تِ نزيو ت٤مد (40

 .2013، العربية اتٞامعات العامة لاتٖاد الأمانة ،4، العدد33العافِ، المجلد  التعليم في
الصناعية التابعة لقطاع  دافعية الأفراد للئت٧از: بالتطبيق على الشركاتات١غربي، عبد اتٟميد عبد الفتاح، أثر ت٤ددات إدراؾ الدعم التنظيمي على  (41

 2003التجارة، جامعة طنطا، مصر،  ، كلية2، العدد2الأعماؿ العاـ تٔحافظة الدقهلية، المجلة العلمية التجارة والتمويل، ات١لحق
 القواميس كالمعاجم: - ق

 .1956، بتَوت، لبناف، (5-12الأجزاء )، 5"، دار صادر، طلساف العربابن منظور، " (1
 .1995"، مكتبة لبناف ناشروف، تٖقيق: ت٤مود خاطر، بتَوت، لبناف، مختار الصحاحالرازي، زين الدين " (2
 .1975"، ات١ؤلف، الطبعة الأوفُ، عماف، الأردف، قاموس الإدارة العامةغوشة، زكي راتب، " (3
 .2003، بتَوت، لبناف، 2، ج1د ىنداوي، دار الكتب ، ط"، تٖق: عبد اتٟميكتاب العين"الفراىيدي، ات٠ليل ابن أتٛد،  (4
 .2004 مصر، القاىرة، ،4الطبعة الدولية، الشروؽ مكتبة ،"الوسيط المعجم" العربية، اللغة ت٣مع (5
 .2007"، ات١ؤلف، القاىرة، مصر، معجم المصطلحات الإداريةات١نظمة العربية للتنمية الإدارية، " (6

 مواقع الكتركنية: - ز
 (http://www.yourdictionary.com/motive#websters) قاموس وبستر  (1
، السموك القيادي وفاعمية الإدارة: مدخل لدراسة القيادة الإدارية في مجال التربية(: 2010) محمد يونس ،مجدي (2
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 ػػدراسػػػػػػػػةال ارةػػػػػاستم: )01 (رقم قػػحػالمل

 
 جامعة المسيلة

 صادية كعلوـ التسيير كالعلوـ التجاريةقتالاكلية العلوـ 
 قسم علوـ التسيير

 

 الكريمة/ سيدتي  الكريم سيدم
 تحية طيبة ك بعد....

لوقوؼ على مدى إدراؾ ل  (Questionnaire)مارةالاست هىذيتشرؼ الباحث أف يضع بتُ أيديكم 

في ات١ؤسسات الصحية  لدى العاملتُالعاملتُ للدعم التنظيمي والعوامل ات١ؤثرة فيو، وأثره على دافعية الإت٧از 

أثر محددات الدعم  :عنوافب التسيتَ علوـ في علوـ دكتوراه أطروحة تٖضتَوىذا في إطار  العمومية اتٞزائرية؛

 "على دافعية الانجازالتنظيمي المدرؾ 

 في ات١كاف (×الرجاء الإطلبع على الاستمارة والإجابة على الأسئلة بصدؽ وموضوعية بوضع علبمة )

 الذي يعبر عن رأيكم، وألتمس عدـ ترؾ أي عبارة دوف إجابة أو وضع أكثر من علبمة أماـ عبارة واحدة.

مع ، ولأغراض البحث العلمي فقطتامة ويؤكد الباحث أف ات١علومات التي ستزودونو بها ستعامل بسرية 

 العلم أف ذكر الاسم غتَ مطلوب.

 أيديكم بتُ نضع تواصل أو استفسار كل وعن ذلك، دتمأر  إف إليها ات١توصل بالنتائج نوافيكم سوؼ 

  : k_amalyou@aol.comالتافِ الالكتًوني بريدنا

 الطالب                                                                             المشرؼ         

 يوسفي كماؿ                         د. نويبات عبد القادر                                            
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  حل مشكلبت العمل في عاملتُللباستخداـ القدرات الشخصية  الإدارةسمح ت 7
  تتمتع الإدارة بقدرة عالية على الإقناع. 8
  .بأوؿ أولا العمل ستَ إجراءات على عاملتُال الإدارة طلعت 9
  تأخذ الإدارة بالاعتبار الأىداؼ الشخصية للعاملتُ. 10
  مهارة فائقة في النقاش واتٟوار. الإدارةلدى  11
  .ات٬ابيا العاملتُ سلوؾ فيالإدارة  ؤثرت 12
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  :المشاركة في اتخاذ القرارمقياس ثالثا : 

 درجةال ارةػػػػػػػػػػػػػالعب الرقم
  حل العديد من ات١شكلبت . على العاملتُ فرصة للمشاركة في اتٗاذ القرار يساعد منح 1
  تسمح ات١شاركة في اتٗاذ القرار بزيادة حالات الإبداع والابتكار للعاملتُ. 2
  من التوصل إفُ قرارات أكثر فعالية.  القرار ت٘كن اتٗاذات١شاركة في  3
  لتنفيذىا.تٖمل ات١سؤولية كاملة اذ القرار تعتٍ مشاركة العاملتُ في اتٗ 4
   بالأت٫ية. الإحساسات١شاركة في اتٗاذ القرار ت٘نح  5
  .تتطلب ات١شاركة في اتٗاذ القرار مشاركة اكبر ت١علومات ات٠صوصية 6
  ت٘نح ات١شاركة في اتٗاذ القرار الكثتَ من القوة للعاملتُ. 7
  القرارات عالية. اذفي اتٗ لعاملتُنسبة مشاركة ا 8
  .الإدارة عن العبء تٗفيف فيات١شاركة في اتٗاذ القرار  تساعد 9

  الفاعلة على الأمد البعيد.     الإدارةتعتبر ات١شاركة في اتٗاذ القرار أحد أساليب  10
  القرارات منفردة بالاعتماد على ات١علومات وات٠برات. الإدارةتتخذ  11
  .االتعبتَ عن أفكارىم حتى لو كانت تٗتلف مع آرائهاملتُ الع الإدارة تشجع 12
  .القرار اتٗاذ في مشاركتهم لتنمية لبعض العاملتُ السلطة بتفويض الإدارة تقوـ 13
  على العاملتُ . ات١باشرالإشراؼ  في تقليل ات١شاركة في اتٗاذ القرار تساىم 14
   عند اتٗاذ القرارات ات١رتبطة بوظائفهم.تأخذ الإدارة بعتُ الاعتبار مقتًحات العاملتُ 15

  :الذات لدل العاملين قديردعم كتمقياس رابعا: 

درجال ارةػػػػػػػػػػػػػالعب الرقم
 ة

  ت٤ددة بدقو وت٢ا تأثتَىا الواضح في الوظائف الأخرى. يةوظيفالهاـ ات١ 1
  .باستمرارت٦ا يدفع لاكتساب ات١هارات  العمل تتنوع ات١هارات ات١طلوبة لأداء 2
  .ت١زيد من الأداء اتٞيد هممن أعماؿ تدفع ونوؤديتغذية مرتدة عما العاملوف تلقي ي 3
  تٖقق ت٢م الأىداؼ والطموح الشخصي.التي  في العمل بالاستقلبلية ائف العاملتُتتميز وظ 4
  .بالتكامل واتٟيوية في ات١ستشفىيتسم ات٢يكل التنظيمي للوحدة التنظيمية  5
  .يؤدونوطبيعة النشاط الذي و  للعاملتُات١ستوى الوظيفي اسب يتن 6
  .عن العمل الرضاعلى اتٟوافز التي تسهم في تٖقيق  العاملوف صلت٭ 7
  ه من أعماؿ.و من خلبؿ ما أت٧ز  همبأت٫ية وظيفتالعاملوف شعر ي 8
  .على الإبداع بشكل مستمر ىمتساعد همحياة مستقرة في عملالعاملوف عيش ي 9

  :الدعم التنظيمي المدرؾمقياس امسا : خ

 درجةال ارةػػػػػػػػػػػػػالعب الرقم
  التي أعمل بها أىدافي الشخصية. ىات١ستشف إدارة تقدر 1
  .لن تتًدد في إحلبؿ فرد آخر مكاني  براتب أقل إذا أمكنها ذلك إدارة ات١ستشفى التي أعمل بها 2
  تًحاتي لرفع مستوى الأداء في العمل.تقدر إدارة ات١ستشفى التي أعمل بها مق 3
 ـبرضائي العاـ في العمل. 4   توفِ إدارة ات١ستشفى التي أعمل بها الكثتَ من الاىتما
  إدارة ات١ستشفى التي أعمل بها لن تتًد في مساعدتي ت١واجهة مشكلبتي في العمل. 5
  تهتم إدارة ات١ستشفى التي أعمل بها تٔا لدي من شكاوي وتظلمات. 6
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  تقدر إدارة ات١ستشفى التي أعمل بها ما أسهم بو في سبيل تقدمها وتٖقيق أىدافها 7
  تتجاىل إدارة ات١ستشفى التي أعمل بها مصلحتي عند اتٗاذ القرارات ات١ؤثرة. 8
  تبدي إدارة ات١ستشفى التي أعمل بها اىتماماً كافياً بي كأحد العاملتُ بها. 9

  .التي أعمل بها على تقدير جهدي والإشادة بإت٧ازي في العملتٖرس إدارة ات١ستشفى  10
  تٖرص إدارة ات١ستشفى التي أعمل بها على إشعاري بأنها فخورة بي عندما أحقق إت٧ازاً ىاماً  11
  ت١ساعدتي في أداء عملي على الوجو الأكمل. شيءالتي أعمل بها بشكل دائم لعمل أي  إدارة ات١ستشفىتسعى  12

  :الالتزاـ التنظيمي مقياس: لثانيالجزء ا
 درجةال ارةػػػػػػػػػػػػػالعب الرقم
    يسعدني جدا أف أكمل بقية حياتي الوظيفية في ىذا ات١ستشفى. 1
  أشعر حقا بأف مشاكل ىذا ات١ستشفى وكأنها مشاكلي أنا شخصيا. 2
  أشعر وأنا في ىذا ات١ستشفى وكأننا أسرة متًابطة. 3
  عتٍ الكثتَ بالنسبة فِ شخصياً.يات١ستشفى  اىذ 4
  ذلك.في رغب أحتى لو كنت  حاليا ىات١ستشفمن الصعب ترؾ العمل في  5
  .ىات١ستشفالكثتَ في حياتي سوؼ يتأثر إذا ما قررت ترؾ العمل في ىذا  6
  أشعر أف خياراتي ت٤دودة جدا فيما يتعلق بقرار تركي للمستشفى. 7
  و ضرورة ملحة بالنسبة فِ أكثر من كونو رغبة شخصية.البقاء في ىذا ات١ستشفى ى 8
  ت٢ذا ات١ستشفى. بدرجة كبتَة أشعر أنتٍ مدين 9

  ىذا ات١ستشفى يستحق إخلبصي وولائي. 10
  ىذا ات١ستشفى الآف حتى لو كاف ذلك أفضل فِ. ترؾأشعر أنو ليس من العدؿ  11
  ا بالنسبة فِ.لآخر يعتبر عملب لا أخلبقي ىمستشفالانتقاؿ من  12

  :الدافعية للإنجاز مقياس: الجزء الثالث
 درجةال العبػػػػػػػػػػػػػارة الرقم

  .استمر في البحث عن حل للمشكلة التي تعتًضتٍ حتى لو كاف الأمل في ذلك ضعيفا 1
  أحاوؿ جاىداً تٕنب أية مسؤوليات إضافية في عملي. 2
  يكوف على أعلى مستوى.عندما تكوف مهاـ عملي صعبة فإف أدائي  3
  أتٕنب تأدية ات١هاـ التي تتطلب الكثتَ من اتٞهد و الوقت. 4
  .العمل في اتٞهد لبذؿ ات١زيد من تدفعتٍ عملي خلبؿ أواجهها التي التحديات 5
  أحاوؿ دائماً تطوير معدلات أدائي السابقة في العمل. 6
  اتٞهد في العمل.في ملموس رغبتي في النجاح تدفعتٍ لبذؿ ات١زيد من  7
  أتٖمل بعض ات١خاطر في عملي رغبة متٍ في تٖقيق تقدـ ىذا العمل. 8
  مستقبلية. أخرى أىدافا لنفسي وضعت ىدفا حققت كلما 9

  ت٧احي في حياتي متوقف على ت٧احي في العمل. 10
  أحاوؿ دائما أف يكوف مستوى أدائي في العمل أفضل من زملبئي. 11
  .أدائي في العمل تٖستُ الذاتية إفُ دوافعي من يزيد العمل زملبء بتُ التنافس 12
  والتحدي. التنافس تّو تتسم التي الأعماؿ تستهويتٍ 13
  أفضل التمسك برأي ات٠اص بدؿ إتباع آراء زملبئي حتى لو ترتب عن ذلك كرىهم فِ. 14
  .فِ ات١وكلة ات١هاـ اءلأد زملبئي تدفعتٍ وبتُ بيتٍ اتٟسنة الاجتماعية العلبقات 15
  العمل. من ات١رجوة الأىداؼ لتحقيق معي العاملتُ في التأثتَ على القدرة لدي 16
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  :الأكلية البيانات  :الثاني القسم
       فأكثر سنة 35من                     سنة  35 من أقل إفُ 30 من                 سنة  30من أقل   السن :

 : فيالمستول الوظي .1

 وات١هنيتُ التقنيتُ                    السلك الإداري                         السلك الطبي و الشبو الطبي 

 عدد سنوات الخبرة : .2

  واتسن 10 من أكثر                     سنوات   10 من إفُ 5 من                    سنوات  5 من أقل

 المستول التعليمي: .3

                    فأعلى جامعي                  بكالوريا                                 فما دوفدبلوـ 

 الراتب الشهرم: .4

 جألف د  40أكثر من                       جألف د  25أكثر من                       جألف د  18من أكثر 

 

 ارةػػمللاست مينػكػالمح ةػائمػػق:  (02)رقم حقػػالمل
 

 التخصص أك الوظيفة أسمػػػػػػػاء المحػػكػػمين
 أستاذ محاضر )أ(  بجامعة المسيلة )علوـ تجارية(  د. نويبات عبد القادر

 أستاذ محاضر )أ(  بجامعة المسيلة )علوـ التسيير( قاسمي كماؿد. 
 أستاذ محاضر )أ(  بجامعة المسيلة )علوـ تجارية( فرحات عباسد. 

 أستاذ مساعد )أ(  بجامعة المسيلة )علوـ تجارية( د الرحمنالقرم عبد. 
 أستاذ محاضر )ب(  بجامعة المسيلة )علوـ تجارية( سالم الياسد. 
 أستاذ محاضر )أ(  بجامعة المسيلة )علوـ تجارية( بوبعاية حسافد. 

 الجوارية لولاية المسيلة رئيس قسم الموارد البشرية بالمؤسسة العمومية للصحة  السيد بديار عبد الحكيم رضا
 رئيس قسم الموارد البشرية بالمؤسسة العمومية الاستشفائية )الزىركام( بالمسيلة السيد بوعلاـ بن محمود

 رئيس قسم الموارد البشرية بمديرية الصحة لولاية المسيلة السيد عادؿ دشوشة
 
 


