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 :لمستخمصا
البحث تشخيص مستوى الدعم التنظيمي المدرك ومدى توافقو مع طبيعة نمط الثقافة  تناول

إذ تم استخدام الاستبانة لجمع البيانات الخاصة بالجانب  .التنظيمية السائد في جامعة الموصل
وموظفي الكميات التابعة لجامعة  ييتدريس( استمارة وزعت عمى 431،فقد تم تحميل )العممي 

الموصل، تمحورت فرضيات البحث في قياس درجة التوافق بين الدعم التنظيمي المدرك بدلالة 
  .أبعاده  مع طبيعة نمط الثقافة التنظيمية السائد في جامعة الموصل

ا وبيدف تحميل البيانات واختبار الفرضيات تم استخدام الأدوات الإحصائية اللازمة ومني
 الوصفي منيجال عمى البحث اعتمداختبار مربع كاي لتحديد درجة التوافق بين المتغيرين. 

الدعم التنظيمي المدرك  مستوى أنالبحث  استنتج ويفسرىا، الكائنة الظواىر يصف كونو ،التحميمي
في  العاممة البشرية بالموارد الاىتمام بضرورةى البحث وأوص .متوسط نسبياً في جامعة الموصل 

 المؤمنةالاعتماد عمى القيادات من خلال ستراتيجية وذلك الو قيمة  اً ثمين اً مورد كونيا ،الجامعة
 والمدركة لأىميتو في تحقيق التقدم في مجالات العمل كافة. بالتطور

 الدعم التنظيمي المدرك، أبعاد الدعم التنظيمي المدرك، الثقافة التنظيمية. الكممات المفتاحية:
Abstract: 
      Research aimed diagnose the level of Perceived Organizational 

Support, and extent it match with  dominant style of  Organizational culture 

in  the University of Mosul. 

     A questionnaire  used  for collecting  data of  applied  framework, 

indeed analyzing (134) form, distribute on lecturer and employees who 

working in the colleges in Mosul University, hypothesizes of research  

focused  in measure degree of match between  Perceived Organizational 

Support meaning it dimensions with nature of dominant style of  

Organizational culture in  the University of  Mosul . For analyses data and 

tested  hypothesis we used statistic tools such as Chi square for determinate 

degree  of match between two variables . 

Research adopted analytical descriptive method because it describe 

existing  phenomenon and it's  explication, we conclude that  level  of  

Perceived Organizational Support was moderate relativity, research 

recommend from necessary attention of employees who working in the 

University of Mosul. 

Key word :  Perceived Organizational Support,  dimensions of Perceived 

Organizational Support, Organizational culture. 
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 المحور الأول: منهجية البحث
 أولًا: مشكمة البحث

 يمكن تحديد مشكمة البحث عمى نحوٍ دقيق بإثارة التساؤلات الآتية:
 ؟تجاه منظمتيممدرك  تنظيميدعم ىل يشعر الأفراد المبحوثين بوجود  .1

 يتفرع من ىذه المشكمة مشكلات فرعية تتمثل بـــ:
 أفراد المبحوثين بوجود العدالة في الإجراءات والتعاملات وفي التوزيع؟ىل يشعر  - أ
 من قبل مشرفييم في العمل؟ اً أفراد المبحوثين أن ىنالك دعمىل يدرك  - ب
 القرارات في المنظمة؟ىل ىنالك مشاركة للأفراد العاممين في صنع  - ت

 ما ىو نمط الثقافة التنظيمية السائد في المنظمة المبحوثة؟ .2
المدرك والثقافة التنظيمية في المنظمة  لدعم التنظيميا ىل يوجد توافق بين أبعاد .3

  المبحوثة؟

 ثانياً: أهمية البحث

مـن المـدرك  التنظيمـيلـدعم اإذ يُعـدّ  يـا،تناولالتـي ي طبيعـة المتغيـراتيستمد البحث أىميتـو مـن  .1
الكثيــــر مــــن البــــاحثين نظــــراً لارتباطيــــا المباشــــر بالعديــــد مــــن  ذىــــنالموضــــوعات التــــي شــــغمت 

فعنــدما  ،المتغيــرات الســموكية والتنظيميــة والتــي تصــب فــي نيايتيــا فــي تحســين الأداء التنظيمــي
عـة أدائيـم والمشـرفين وحتـى مـن المنظمـة فـان طبي اد العاممين بوجود دعم مـن المـديرينأفر يشعر 

 سوف تتأثر إيجابياً الأمر الذي ينعكس عمى أداء المنظمة ككل.
شأنيا أن تعزز من حالة الدعم التي من  أو المقترحاتيسيم البحث في تقديم بعض المعالجات  .2

 التنظيمي المدرك لدى المنظمة المبحوثة  في ظل الثقافة السائدة فييا.
 أهداف البحث :ثالثاً 

 جممة أىداف تتمثل بالآتي: الوصول إلىم البحث و ير       
، المدرك لدعم التنظيميا لكل من  تقديم إطار معرفي يشمل المضامين المفاىيمية الأساسية .1

 .والثقافة التنظيمية
 في الميدان المبحوث.  المدرك لدعم التنظيميأبعاد اتشخيص  .2
 الميدان المبحوث.في  المدرك التنظيمي تحديد مستوى الدعم .3
 .الميدان المبحوثبيان نمط الثقافة التنظيمية السائد في  .4
الثقافة التنظيمية السائد في ونمط  المدرك لدعم التنظيميالوقوف عمى مدى التوافق بين  ا .5

 .الميدان المبحوث
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 البحثفرضيات : رابعاً 
الفرضيات البحثية المثارة في مشكمة البحث تم تبني  لمتوصل إلى حمول لمتساؤلات سعياً       
 الآتية:

 ممون بيا.اعالفي المنظمة  اً تنظيمي اً أفراد المبحوثين أن ىنالك دعميدرك  الفرضية الرئيسة الأولى:
 ويتفرع عنيا الفرضيات الفرعية الآتية:     

 أفراد المبحوثين بوجود العدالة في الإجراءات والتعاملات وفي التوزيع.يشعر  .1
 من قبل مشرفييم في العمل. اً دعمأفراد المبحوثين أن ىنالك يدرك  .2
 ىنالك مشاركة للأفراد العاممين في صنع القرارات في المنظمة. .3
 .يتباين وجود أبعاد الدعم التنظيمي المدرك في الميدان المبحوث .4

 مستوى الدعم التنظيمي المدرك في جامعة الموصل منخفض نسبياً. الفرضية الرئيسة الثانية:  
بحسب الاستطلاع الأولي الذي أجرتو الباحثة من خلال الزيارات  الثالثة:الفرضية الرئيسة   

 : الآتيةالميدانية تم تبني الفرضية 
 ثقافة النفوذ ىي النمط السائد من أنماط الثقافة التنظيمية في المنظمة المبحوثة. 

الميدان يمية في يوجد توافق بين الدعم التنظيمي المدرك والثقافة التنظ الفرضية الرئيسة الرابعة:
 .المبحوث

 وينبثق عنيا الفرضيات الفرعية الآتية: 
 .الميدان المبحوثفي السائد الثقافة التنظيمية  نمطو  ةالتنظيمي يوجد توافق بين العدالة .1
 .الميدان المبحوثفي السائد الثقافة التنظيمية  نمطو يوجد توافق بين الدعم الإشرافي  .2
الميدان في السائد الثقافة التنظيمية  نمطو يوجد توافق بين المشاركة في اتخاذ القرارات  .3

 .المبحوث
 البحث أنموذج :خامساً 

اعتماداً عمى فرضيات البحث التي تتضمن تخمين العلاقة بين متغيري البحث المستقل 
        )الدعم التنظيمي المدرك بأبعاده الثلاثة العدالة، الدعم الإشرافي، المشاركة( والمعتمد 

ة أنموذج )الثقافة التنظيمية بأنواعيا ثقافة النفوذ، ثقافة الدور، ثقافة الميمة، ثقافة الفرد( تم صياغ
 الافتراضي لمبحث وفق الآتي:
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 (4)رقم شكل 
 نموذج الدراسةأ 

 حدود البحث :اً سادس
ممثمة بعدد مـن الكميـات العمميـة والإنسـانية الموصل  في جامعةأجريت الدراسة  الحدود المكانية: .1

 .فييا
 والتـي امتـدت مـن  المبحوثـة الكميـاتوتتمثل بمـدة إعـداد الدراسـة التطبيقيـة عمـى  الحدود الزمانية: .2

 (.4141 آيارولغاية  4141شباط )
الموصل،  الكميات التابعة لجامعةالعاممين في بالتدريسيين والموظفين وتتمثل  الحدود البشرية: .3

( استمارة، تم 451، إذ وزعت )بحثالميداني لم بإذ تم توزيع الاستمارات الخاصة ببيانات الجان
 .استمارة بشكل صالح لمتحميل (431استرجاع )

 منهج الدراسة :اً سابع
الدراسة المنيج الوصفي التحميمي الذي يقوم عمى وصف الظاىرة وتحميميا فتفسيرىا،  اتبعت

 .بناءً عمى ما تم جمعو من بيانات
 اً: أساليب جمع البيانات وتحميل المعموماتثامن
إلى استخدام العديد من المصادر العممية العربية والأجنبية من  ثةلجأت الباح الجانب النظري: .4

 كتب ودوريات، فضلًا عن استخدام شبكة المعمومات العالمية )الانترنت(.
ـــداني: .4 ـــة فـــي  ةشـــكمت اســـتمارة الاســـتبيان الجانـــب المي ـــو الباحث ـــذي اعتمدت المصـــدر الرئيســـي ال

( فقرة موزعة عمى 14الاستبانة ) الحصول عمى البيانات الخاصة بالجانب التطبيقي، تضمنت
بــالمحور الأول المعمومــات التعريفيــة )الجــنس، العمــر، المؤىــل العممــي،  تتمثمــاور، محــثلاثــة 

 أما بقية المحاور فيمكن توضيح تفاصيميا في الجدول الآتي: ،ة(دمسنوات الخ
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 ( 4)رقم جدول 
 المقاييس المعتمدة لأبعاد البحث

 معامل الثبات الفقرات المقياس الأبعاد المتغيرات

الدعم التنظيمي 
 المدرك

 (Eisenberger, et al, 1986) العدالة

(Moorman,1991)  

1 – 6 1..0 

1..5 

 (Eisenberger, et al, 1986) الدعم الإشرافي

(Stogdill , 1963) 

7 - 12 1..0 

 --- 13 - 18 (Judith & Alan, 1985) المشاركة

 الثقافة التنظيمية

  ثقافة النفوذ

 الباحثة
19 - 23 1.05 

 .1.0 28 - 24 ثقافة الدور

 1..1 33 - 29 ثقافة الميمة

 1..1 38 - 34 ثقافة الفرد

 الباحثة. المصدر:

 تمثمت بالآتي: وقد تمّ استخدام مجموعة من الأساليب الإحصائية في تحميل البيانات

 إجابات الأفراد المبحوثين. . التوزيع التكراري والنسب المئوية: لوصف1

 . الأوساط الحسابية: لتحديد اتجاىات الإجابات ضمن المقياس المحدد.2
 المعيارية: لتحديد درجة تشتت الإجابات عن وسطيا الحسابي. الانحرافات. 3
 معامل الاختلاف : لقياس تباين وجود أبعاد الدعم التنظيمي المدرك في جامعة الموصل. .4
 :وىو تم استخدام قانون طول الفئة الدعم التنظيمي المدرك  مستوىلقياس  .5
 أدنى قيمة( مقسومة عمى عدد الفئات. –)أعمى قيمة    
 .متغيرينبين ال درجة التوافق لمتعرف عمى  مربع كاياختبار  .6

 النظري الإطارالمحور الثاني: 
  الدعم التنظيمي المدركأولًا: مفهوم 

الدعم التنظيمي المدرك في مرحمة الستينات من القرن العشرين ضمن النظريات نشأ مفيوم      
 Eisenbergerالتي بحثت في التبادل الاجتماعي والمنفعة المتبادلة، وفي الثمانينات حاول  

طبيعة علاقة المنفعة القائمة بين المنظمة والأفراد  وزملائو توظيف ىذه النظريات في تفسير
  العاممين فييا.

( لاحظوا Eisenberger etal,1986( أن الباحثين ومنيم )6، 4111فقد ذكر )رشيد ، 
عامة عن نوايا المنظمة واتجاىاتيا نحوىم، ومن بين ىذه النوايا تكوين  ونون ادراكاتكالأفراد يأن 

معتقدات عامة عن مدى تقدير المنظمات التي يعممون بيا لإسياماتيم فييا واىتماميا بمصمحتيم، 
 ىذه المعتقدات تسمى بالدعم التنظيمي المدرك. وان
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وبيدف توضيح ىذه  الدعم التنظيمي المدرك،تعددت أراء الكتاب والباحثين حول مفيوم 
راء آحسب الدعم التنظيمي المدرك المفاىيم نعرض الجدول الآتي الذي يتضمن الإشارة إلى مفيوم 

 باحثين.الكتاب و ال د منعد

 (4)رقم جدول 
 بعض مفاىيم الدعم التنظيمي المدرك  لدى عدد من الباحثين  

 المفيوم الباحث

Eisenberger 

etal,1986:502 

الاعتقاد العام لمعاممين حول المدى الذي تقيم فيو المنظمة مساىماتيم وتيتم 
ىو مؤشر حول استعداد المنظمة لزيادة المكافئات حول  بحاليم، فالدعم المنظمي

جيود العمل ومؤشر حول ميل المنظمة لتقديم المساعدة عندما يحتاجيا العامل 
 لتفعيل عممو. 

Shore & Tetrick , 

1991,1  
لالتزام المنظمة إدراك الفرد  العامل  أن   إذمن قبل المنظمة لموظفييا،  ثقة والتزام 

  .شعوره بالالتزام  نحو المنظمةيسيم في  تجاىو

LaMastro,1999,3 .تمثل السموكيات الداعمة لممدير، والتسييلات العامة لممناخ التنظيمي 

  3، 4113، المغربي
القدر الذي تيتم فيو المنظمة برعاية ورفاىية أعضائيا، من خلال معاممتيم 

 والإنصات لشكواىم بعدالة، ومساعدتيم في حل ما يواجيونو من مشكلات
Allen, Shore, 

Griffeth,2003,99 
 توقع بتحقيق المزيد من الانتماء والتعمق العاطفي للأفراد العاممين بمنظمتيم.

UÇAR, ÖTKEN , 

2010, 87 

المنظمة لمكافئة جيود  تمبية الحاجات الاجتماعية الشعورية وتحديد مدى جاىزية
العاممين المتزايدة وتقديم المساعدة للأفراد الذين يحتاجونيا كي يمارسوا وظائفيم 

 بشكل أفضل. 

  4، 4144، كردي

تكوين المرؤوسين لبعض المعتقدات عن الدرجة التي تثمن بيا المنظمة 
مرؤوسييا زام المنظمة تجاه عمى الت وىو  مؤشرُ  .مجيوداتيم أو تيتم برفاىيتيم

وسين تجاه ؤ ن محددات الالتزام التنظيمي لممر محددا م ونفس في الوقت دويع
وسين أن الأنشطة الموجية نحو رفاىيتيم والاىتمام بيم ؤ عتبر المر يُ  إذمنظماتيم، 

 .في مكان العمل دليلا عمى رعاية المنظمة ليم
Arshadi& Hayavi 

,2013,739 

المعاممة الإيجابية المؤثرة عمى قيمة الإدراك الذاتي للأفراد عن أنفسيم في سياق 
 عمميم بالمنظمة. 

 41، 4141،  ماضي

جميع أشكال المساعدات المادية والمعنوية التي تمنحيا المنظمة بشكل طوعي 
والتي تتمثل في صورة اىتمام المنظمة بالعاممين وبزيادة رفاىيتيم  لمعاممين بيا

 المنظمة. أىدافوتقديرىا ليم، والذي ينعكس بدوره عمى جيود العاممين لتحقيق 
Hao& et al ,2016,9 .مؤشر لمعلاقة المؤثرة  بين العمل وما يتوقع الفرد الحصول عميو من نتائج 

 من إعداد الباحثة  اعتماداً عمى المصادر أعلاه. :المصدر
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 عميو نضع التعريف الإجرائي الذي يعبر عن مفيوم الدعم التنظيمي المدرك عمى أنو
 والاىتماممعتقدات الأفراد العاممين المرتبطة بمدى قدرة المنظمة عمى تقييم مساىماتيم الوظيفية  

 بيم بشكل جيد.
 المدرك الدعم التنظيمي  ثانياً: أهمية 

إن وجود الدعم التنظيمي المدرك في المنظمة يسيم في تحديد سموكيات الأفراد العاممين التي      
تعود بالنفع عمى المنظمة، فإدراك الأفراد لمثل ىذه السموكيات يجعميم يمارسونيا بشكل متكرر 

أدائيم وانعكاسو في تحسين مستوى  ،الأمر الذي ينعكس في زيادة رغبتيم لمعمل وارتفاع مستويات
أداء المنظمة، فعندما يدرك الأفراد العاممين أن المنظمة تقدم الدعم والإسناد والمساعدة ليم في 

ىذا سيسيم في تعزيز علاقتيم مع  ن  إمجالات عمميم وربما حتى في اىتماماتيم الخاصة، ف
دارتيا وبقية العاممين فييا، وعمى ضوء ذلك ارتأت الباحثة  تأطير أىمية الدعم التنظيمي  المنظمة وا 

      (Eisenberger, et al.,1986)  (5، 4114شاىين، المدرك في المحورين الآتيين: )

 .(UÇAR, ÖTKEN , 2010, 88 ) (5-1، 4113، المغربي)
  أهمية الدعم التنظيمي المدرك بالنسبة للأفراد العاممين 

يتـــأثر الأداء بالخصـــائص الشخصــية للأفـــراد والجيـــد المبـــذول  إذمحـــدداً مـــن محــددات الأداء، يعــد  .1
 .في العمل

دراكيم بأن المنظمة تساندىم ، تحقيق التنمية الذاتية لمعاممينيسيم في  .2 فشعور العاممين وا 
بتنمية خبراتيم سواء عن طريق التدريب الرسمي أو غير  يعمل عمى زيادة اىتماميم

 .الرسمي
 .المنظمة فيلأفراد العاممين لسموكيات السمبية يقمل من ال .3
، فالمنظمات التي تبذل جيدىا لتنمية مديرييا الأفراد العاممينمام المديرين بدعم وتنمية اىت .4

جيــة، وأكثر ميلا لتنمية تحقق منافع مزدوجة عن طريق جعل المديرين أكثر التزاما من 
 .تابعييم من جية أخرى

يسيم في زيادة تحقيق الالتزام المنظمي وذلك من خلال مساىمتو في تمبية الحاجات  .5
 الاجتماعية والشعورية لمعاممين مثل التقدير والتوافق والانتساب.

 .يبتكار معمل الإبداعي والايعمل عمى توفير بيئة مناسبة ل .6
  التنظيمي المدرك بالنسبة لممنظمةأهمية الدعم 

 .الجيد المبذول من قبل الأفرادزيادة من خلال   يؤدى إلى تحقيق الأىداف التنظيمية .1
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تنمية الاتجاىات الإيجابية لدى من خلال تحسين صورة المنظمة والدفاع عنيا يؤدي إلى  .2
ة الطيبة عن المنظمة مما يدفعيم لإتباع سموكيات بناء الصورة الذىنيفييا، العاممين الأفراد 

 .أمام الغير والسعي لتحسينيا باستمرار
زيادة كفاءة الأداء وتحقيق أعمى معدلات عائد بما يسيم في ينمى الدافع نحو العمل  .3

 .متوقعة للإدارات والأقسام والمنظمة بصفة عامة
 ثالثاً: نظرية الدعم التنظيمي المدرك

ن الـذي يشـير إلـى أنفسـي ال ظـورمنال فـيالفمسـفي لنظريـة الـدعم التنظيمـي الأسـاس  محورتي
نيــا مؤشــرات لطبيعــة أالمنظمــة عمــى  فــيلة و العــاممين يفســرون طريقــة تعامــل الجيــات المســؤ الأفــراد 

مــن د حــدالتــي تتو  والأخلاقيــةالماليــة و الشــرعية المنظمــة مســؤولية ن بمعنــى أمــة معيــم. علاقــة المنظ
عــدم تفضــيل  أوالعــاممين مــدى تفضــيل الأفــراد ذىــان أتعكــس فــي فييــا  القــرار يعانصــخــلال أعمــال 
تبمـورت فكــرة الــدعم لتنظيمــي فقــد  .(Rhoades & Eisenberger, 2002, 698)المنظمـة ليــم 

التي تشير إلى أن الأفراد العاممين يطورون مجموعة من الالتزامـات  المدرك من نظرية العقد النفسي
المدركـــــة)غير مكتوبـــــة( بيـــــنيم وبـــــين المنظمـــــة التـــــي يعممـــــون فييـــــا وىـــــذا يـــــدعى بالعقـــــد المتبادلـــــة 

وىو يستند عمى معيار التبادل، فـالأفراد الـذين لـدييم  التـزام   (psychological contract)النفسي
 ن  إنجاز تجاه المنظمة  يعتقدون أن المنظمة قد نفذت التزاماتيا تجاىيم، وبنفس السـياق فـورغبة بالإ

شـراف، نجاز الالتزامات التعاقدية لمعاممين يـرتبط بتقميـل أداء الـدور الخاضـع للإإإخفاق المنظمة في 
ـــــــــــــــل ســـــــــــــــموكيات الـــــــــــــــدور الإ ضـــــــــــــــافي المبنيـــــــــــــــة، مـــــــــــــــع زيـــــــــــــــادة معـــــــــــــــدل دوران العمـــــــــــــــل وتقمي

(Eisenberger,2004,216). 
(  4661Blau )التبادل الاجتماعي لـ تي نظري أفكارتستند نظرية الدعم التنظيمي عمى 

، إذ تفترض كلا النظريتين أن الأفراد العاممين (Gouldner, 1960)ومعيار المنفعة المتبادل لـ 
الذين يشعرون بمستوى عال من الدعم التنظيمي المدرك يشعرون أيضاً بأنيم مدينون لمنظمتيم من 

فالمرتكز  ،(Eisenberger et al ,1986) خلال مبادلة المعاممة التنظيمية بسموكيات إيجابية
 ن يبادلوا الآخرين بشكل أو بأخرالأساسي لمنظريتين ىو أن الأفراد يشعرون أنيم ممزمون لأ

 .(4، 4111)رشيد ،  عاممة الحسنة التي يعاممونيم بياالم
ن العلاقات التبادلية بين طرفين تـذىب أ (4661Blau)نظرية التبادل الاجتماعي لـ  فترضت   
ن النظـرة تغيـرت مـن أ وىـذا يعنـي.مـا وراء التبـادل الاقتصـادي لتضـمن التبـادل الاجتمـاعي إلىدائماً 

فكــرة )الجيــد مقابــل الــدعم(. ويتجســد الافتــراض الجــوىري لنظريــة  إلــىمفيــوم )الجيــد مقابــل الأجــر(، 
يجابية مقابل الموارد القيمـة التـي يحصـمون إأن العاممين يقدمون مخرجات عمل  فيالدعم التنظيمي 

ن العـاممين يبنـون أبـ يضـاً أاب العمـل ، وتفتـرض أصـحالشعوري( من -عمييا )مثل الدعم الاجتماعي
اب العمـل بحسـن حـاليم وبمسـاىماتيم، وتعمـل ىـذه أصـحاعتقاداتيم بخصوص مقدار تقيـيم واىتمـام 



 1802( 1( العدد )8والاقتصادية                                          المجلد ) الإداريةمجلة جامعة كركوك للعلوم 

324 
 

مـــي ينظتعـــاممين يعـــرف باســـم ل الـــدعم الالمنـــافع المعنويـــة عمـــى تشـــكيل موقـــف معـــين فـــي أذىـــان ال
                       وبـــــــــــــــــــــــــــنفس الســـــــــــــــــــــــــــياق ذكـــــــــــــــــــــــــــر .(6، 4141المـــــــــــــــــــــــــــدركل )العطـــــــــــــــــــــــــــوي، والشـــــــــــــــــــــــــــيباني ،

(Eisenberger et al ,2001,42)  نظريـة الـدعم التنظيمـي تفتـرض وجـود علاقـة تبادليـة ومشـاركة أن
تتفاعــل معتقـدات العـاممين وتتـأثر بمــدى تقـدير المنظمـة لإسـياماتيم والعنايــة  إذبـين المنظمـة والعـاممين بيـا، 

ونــون معتقــدات تــرتبط بمقــدار تقيــيم المنظمــة لمســاىماتيم يــا تفتــرض أن الأفــراد العــاممين يكأي أن برفــاىيتيم،
 ،ءوتتضـمن ىـذه المعـاملات الموضـوعات الماديـة والشخصـية عمـى حـد سـوا فييا واعتنائيا بيم بشـكل جيـد،

ــــود والخــــدمات والمعمومــــات ــــة، كمــــا تتضــــمن النق أو المــــوارد  فيــــي تشــــمل مــــثلًا الصــــداقة والاحتــــرام والمحب
إدراك الــــدعم التنظيمــــي يظيــــر الالتــــزام النفســــي  عمــــى تمــــك المشــــاركة فــــإن   وبنــــاءً   ،الاجتماعيــــة والشــــعورية

لـذلك يجـب عمـى العـاممين الوفـاء لمعاممين تجاه منظماتيم ومساعدتيا في تحقيق أىدافيا التي تسـعى إلييـا. و 
 .اميم الوجداني وجيـــدىم المبذولبيذا الدين من خلال التز 

معيار المنفعة المتبادلة الدافع الكامن وراء الاتجاىات والسموكيات المتبادلة بين أما نظرية 
وان ، دىمتقوم فكرة معيار المنفعة المتبادلة عمى أن الأفراد يجب أن يساعدوا من يساع إذالأفراد، 

الأفراد لا يجب أن يؤذوا الأشخاص الذين ساعدوىم، فعندما يقوم أحد الأطراف بتأدية عمل مفيد 
 .(4144،56، أحمدو ،  )أبو رمانمتمقي الفائدة يشعر بالولاء تجاه المانح  فإن  لمطرف الأخر 

 المدركالدعم التنظيمي رابعاً: أبعاد 
الدعم التنظيمي  الدعم التنظيمي المدرك إلى اختبار علاقةشير أدبيات الإدارة في موضوع ت      

مع متغيرات أخرى كالالتزام التنظيمي والولاء التنظيمي ودافعية الأفراد، والمواطنة التنظيمية وتمكين 
قياس الدعم التنظيمي المدرك بأسئمة مفتوحة دون وقد لجأ أغمب ىؤلاء الباحثين إلى  العاممين،

 قمة من الباحثين نعرض آرائيم في الجدول الآتي: إلا تحديد أبعاد لو،
تراوحت مابين ثلاثة وسبعة أبعاد، إلا  الدعم التنظيمي المدرك ( أن أبعاد3يتبين من الجدول )

أن الأبعاد التي حازت عمى اتفاق غالبية الكتاب والباحثين ىي العدالة، والدعم الإشرافي، والمشاركة 
في اتخاذ القرار، وفيما يأتي توضيح ليذه الأبعاد الثلاثة التي تبناىا البحث في طرحو النظري 

 وقياسو الميداني:
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 (3)رقم جدول 
 أبعاد الدعم التنظيمي المدرك 

 الباحثون           
    الأبعاد

Shumaila 

et al 

,2006 

 المغربي
4113 

Eisenberger 

et al, 2002 
ابو رمان 

 وأحمد 
4144 

 نوح

4143 

Rhoades 

and 

Eisenberger 

(2002) 

Allen

,  et 

al 

,200

3 

ظروف العمل 
 والمكافآت التنظيمية

       

        العدالة 

        الدعم الإشرافي

المشاركة في اتخاذ 
 القرارات

       

دعم وتأكيد الذات 
 لدى العاممين

       

        ممارسات الموارد البشرية
        فرص النمو

 الباحثة. المصدر: 

 العدالة .1
الإجراءات، عدالة التوزيع تصنف العدالة إلى نوعين الأول عدالة التوزيع والثاني عدالة 

تشمل العدالة في توزيع النتائج، بينما تشمل عدالة الإجراءات العدالة في الإجراءات المستخدمة 
 Shoreفي توزيع النتائج . وىنالك من أشار إلى العدالة في معاممة الأفراد العاممين  فقد أثبت

and Shore 1995)  ) العاممين سيؤدي إلى تراكم قوي أن تكرار المعاممة بشكل عادل للأفراد
 ويضيف (،Eisenberger,2004,216) لمدعم التنظيمي المدرك، وذلك من خلال

(Shumaila et al ,2006,5)  أن قرارات توزيع الموارد يجب أن تظير العدالة كونيا تؤثر
 أن( 45، 4113ويرى )المغربي،  رفاىية.العمى الدعم التنظيمي المدرك  فيما يرتبط بتحقيق 

 .العدالة التنظيمية تشمل عدالة التوزيع، وعدالة الإجراءات وعدالة التعاملات
 الدعم الإشرافي .2

اعتقادات يقصد بالدعم الإشرافي الدعم المقدم من مشرفي أو قادة  العمل، وىو يمثل 
  بقيميم ومعتقداتيم ومساىماتيم، فالقادة يمثمون المنظمة  يرينالعاممين حول مدى اعتناء المد

 إن  المنظمة، إذ  أىدافتحقيق  في إسيامياومدى و يتعاممون بشكل متكرر مع تقيم العاممين 
دعم القيادة  فإن  ، وعميو معيم مؤشر حول الدعم المنظمي يرينتعامل  المد ون العاممين يعتبر 

ميم ومدى تقيي، جودة وطبيعة علاقة القادة معيمنحو يعكس الاعتقاد العام الذي يتبناه العاممون 
وأشار (، 431، 4141)العطوي، والشيباني،  وتثمينيم لمجيود التي يبذليا العاممون في المنظمة
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وىي تعبر عن  جودة العلاقة  إلى الدعم الإشرافي بعلاقة الفرد برئيسو (5-1، 4113)حامد، 
إلى أن يسمك الفرد سموكاً إيجابياً مع رئيسو مثل سموك  يبين الرئيس والمرؤوسين، والتي تؤد

إن المعاممة المناسبة أو غير  الدور الرسمي لأداء العمل وكذلك سموك المواطنة التنظيمي.
المناسبة للأفراد العاممين من قبل مسؤولييم الأعمى المؤثرين بقوة في المنظمة سيؤثر عمى 

أن العلاقة    ((Eisenberger et al,2004,211 الدعم التنظيمي المدرك، وبحسب ما وجده
  .ي المدرك والدعم التنظيمي المدركإيجابية بين الدعم القياد

 المشاركة في اتخاذ القرارات .3
تعني مشاركة الأفراد العاممين في معالجة المعمومات واتخاذ القرارات وحل المشكلات، كما 

منظمات وبين الأفراد العاممين وقد ينتج أن ىنالك مشاركة في السمطة بين أصحاب ومديري ال
، إن (44، 4143يجابية تتمثل بالرضا الوظيفي )نوح ،إعن ىذه المشاركة تحقيق نتائج 

قامة علاقات إنسانية  المشاركة في اتخاذ القرار قد ترتكز عمى تفويض السمطة لممرؤوسين، وا 
المشاركة عمى بعض الجوانب ويجب أن تستند  معيم، فضلًا عن إشراكيم في الميام القيادية،

العاطفية والنفسية كي لا تفقد حقيقة معناىا ومحتواىا، بل تسعى إلى تحقيق حالة من التكامل 
بين الفرد والمنظمة، فالمشاركة تعد عممية نفسية سموكية تساعد الأفراد عمى إشباع حاجاتيم 

أىميتو، وبأن لو دوراً يسيم إلى تحقيق الذات والتقدير الاجتماعي كما إنيا تجعل الفرد يحس ب
إن مشاركة الأفراد العاممين في اتخاذ القرار تعد  .(.3-30، 4141في توجيو عممو )العرابيد، 

 إنتاجيةالإدارة والعاممون، تيدف إلى زيادة : علاقة متبادلة بين طرفين في المنظمة ىما
رارات التي تتخذ فييا بما المنظمة بشكل مستمر من خلال ضمان تأثير الموارد البشرية عمى الق

يؤدي إلى تحقيق التعاون بين العاممين من جية والإدارة من جية أخرى لمتخفيف من حدة 
 (.43، 4116)الرفاعي، الصراع بينيما

 خامساً: مفهوم الثقافة التنظيمية وأهميتها
أفراد ليد والمعتقدات التي يتحمى بيا تعكس ثقافة المنظمة القيم والعادات والأعراف والتقا         

 يعكس( إلى أن مفيوم الثقافة التنظيمية Jones, 2007,177العاممين في المنظمة، ويشير )
تفاعلات أفراد المنظمة فيما بينيم وكذلك مع من ىم  مجموعة المعايير والقيم المشتركة التي تنظم

ين القيم والعادات والمؤثرات والإشارات التي كما أنيا تمثل  الارتباط والتماسك ب .المنظمةخارج  
 تحكم تصرفات الأفراد، وتشكل في حد ذاتيا شكلًا معيناً لمنظمة معينة. فيما أشار

((Schermerhorn et al, 1997, 303 ٌتكون من نظام ثقافة المنظمة تعد بمثابة  ن  أ الى

من الرقابة  ونظم والهٌكل التنظٌمًالتً تتفاعل مع أعضاء المنظمة والمعتقدات القٌم المشتركة، 

بأنيا مجموعة  (Jones, 1995, 168) ذكر أجل توليد المعايير السموكية المشتركة. وبذات الاتجاه
قيم مشتركة تحكم تفاعلات أعضاء المنظمة فيما بينيم، ومع الزبائن، والمجيزين وبقية الأفراد 
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أن الثقافة  (Huczynski & Buchanan,2001,625)الآخرين خارج المنظمة. وأخيراً يرى 
التنظيمية تعد ىي الطريق الذي يوضح معالم  المنظمة من خلال التركيز عمى الغايات والمعتقدات 

 السموكية التي تحدث داخل المنظمة.

 العاممين، لسموك والمرجعي الفكري الإطار تشكل كونيا في التنظيمية الثقافة أىميةوتتجسد 
فضلًا عن  فعمو، عمى العمل فرقو  الأوائل المؤسسين يشجع الذي المقبول العمل يا  تحددن  إإذ 

 لثقافةوتمارس ا  .منيم والاستيجان الاستنكار يواجو أن يتوقع الذي المقبول غير معملتحديده ل
 سياسات أو قواعد وجود عدم حال في الموظفين قبل من القرار اتخاذ توجيو في دوراً  التنظيمية
 الوظيفية الاستراتيجيات تطبيق نجاح في حاسماً  عاملاً  التنظيمية الثقافة عد يمكن مث   ومن .مكتوبة

                            المنظمة أىداف تحقيق في الإدارة كفاءة في يؤثر مما المنظمة في
 (.443،  4141وجودة ، )عبد المطيف،

 سادساً: أنماط الثقافة التنظيمية 
بالجدول الآتي لمتعرف عمى أنوع الثقافة التنظيمية بحسب العديد من يمكن الاستعانة          

 ن في مجال الإدارة والتنظيم.و المعايير وفقاً لما حدده الباحث
 ( 1)رقم جدول 

 أنواع الثقافة التنظيمية
 ـــــــــــــــــــــــــاطالأنمــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ المعــــــــــــــــــــــــــــــايير

   ثقافة جزئية ثقافة سائدة الشمولية
   ثقافة  ضعيفة ثقافة قوية القوة

 ثقافة الفرد ثقافة الميمة ثقافة الدور ثقافة النفوذ الأنماط
   ثقافة ثانوية ثقافة مييمنة درجة الإدراك

   ثقافة مركبة ثقافة تقميدية المحددات الثقافية
   ثقافة السوق ثقافة الجماعة حدود المنظمة

  ثقافة مينية ثقافة إنتاجية ثقافة بيروقراطية توجيات العاممين
  مختمطةثقافة  ثقافة عضوية ثقافة  آلية الخصائص

  ثقافة محيرة ثقافة غامضة ثقافة النجاح التفكير الإستراتيجي
 ثقافة مينية ثقافة تطويرية ثقافة ىرمية ثقافة اجتماعية نوع الشخصية

 الباحثة المصدر:

 (Harrison,1978)تصنيف  اعتمادوانسجاماُ مع توجيات البحث الحالي ارتأت الباحثة 
                   :أنواع ىيلأنماط إلى أربعة لمعيار االثقافة التنظيمية إذ صنفيا وفقاً  لأنواع

 .(1.-3.،  .411)العاني،  (445-441 ،4141)عبد المطيف، وجودة،  
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  القوة( ذثقافة النفو( 

إيجاد في ظل ىذا النمط تتمحور القوة لدى أفراد محددين يتخذون القرارات، ويعممون عمى         
لثقة واعتناقيا عمى مبدأ ام ثقافة النفوذ في اعتماد قوتيا مواقف يجب عمى الآخرين تنفيذىا، وتتس

وروتين قميل، فضلًا عن كونيا  وتعمل في ظل رقابة مركزية واتصالات شخصية لمعتقدات العمل،
عقمية السياسية والمخاطرة نسبيا.ذات توجو لمقوة وال  

 ثقافة الدور          

ىذه الثقافة تشبو البيروقراطية، وتركز عمى التفاعل بين التخصصات الوظيفية من خلال       
والقواعد والأنظمة، إن الوصف الوظيفي يعد أكثر أىمية من  والإجراءاتالوصف الوظيفي 

ويتم اختيار الأفراد من خلال الرضا عن أدائيم، وىذه  الميارات والقدرات في ىذا النمط من الثقافة،
 المنظمات التي تتسم بالاستقرار. وىي تلائم الثقافة توفر الأمان وتحقق توقعات العاممين،

        ثقافة المهمة 

عمى توحيد قوة الجماعة كفريق، وىي ذات توجو نحو العمل، والييكل ليا يكون شبكي تعتم         
الميمة ثقافة إن  يح وبالوقت الملائم.مبدأ الشخص المناسب في المكان الصحيعمل عمى وفق 

 .بحث عن الموارد الملائمة، والتأثير يعتمد عمى الخبرة أكثر من الاعتماد عمى مركز الشخصت

 ثقافة الفرد 
 الذي الطريق جماعي بشكل يحددونفي الييكل التنظيمي  الأفراد ن  إف  الثقافة ىذهفي ظل         
 ىيكل ىناك كان فإذا ،بتمسك عالٍ بقيميمون يتمتعىنا  فرادالألأن  المنظمة عميو تسير سوف

 ىذه تتبع التي المنظمات أن ويلاحظ .الييكل داخل الأفراد احتياجات لخدمة يميل فإنو رسمي،
 احتياجات تمبية وىو وحيد لغرض فقط توجد ولكنيا الأشياء، لإنجاز الرسمية اليرمية ترفض الثقافة

العلاقة التي ىذا وأن ، تيمتيدف إلى مساعدو أساسي،   بشكل الفرد ، كونيا تركز عمى الأعضاء
 .الأفراد العاممين بالمنظمة  تكون عمى أساس التعاقد النفسيتربط 

 الإطار الميداني لمدراسة المحور الثالث:
 يعرض ىذا المحور الإطار التطبيقي وذلك من خلال الآتي: ،تحقيقاً لمتطمبات منيجية البحث   

 أولًا: الخصائص الشخصية للأفراد المبحوثين
مـــن حيـــث  يقودنـــا اســـتكمال الإطـــار المنيجـــي لمبحـــث إلـــى التعـــرف عمـــى ســـمات الأفـــراد المبحـــوثين

 وعمى النحو الآتي: الجنس، العمر، المؤىل العممي ........
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 (4)رقم شكل 
 خصائص الأفراد المبحوثين 

 إعداد الباحثة اعتماداً عمى  نتائج الحاسبة الإلكترونية. المصدر:

 متغيرات البحثثانياً: وصف وتشخيص 
وصول إلى المعالجات المنطقية لمشكمة لمالمنيجية لمبحث العممي و  بيدف استكمال الأطر      

 وكما يأتي: ةالمبحوثين حول فقرات الاستبيانالأفراد البحث لابد من  التعرف عمى آراء 

  الدعم التنظيمي المدرك. 1
 بعد العدالة وصف وتشخيص 

 العدالةلموسط الحسابي لبعد  ( يتبين أن المؤشر الكمي5ن خلال قراءة معطيات الجدول)م     
إن ىذه (، 4.435( وبانحراف معياري )3) من قيمة الوسط الفرضي ىمع( وىو أ3.513بمغ )

القيم تفسر لنا وجود شعور لدى الأفراد العاممين في كميات لجامعة الموصل بالعدالة في 
عية الأولى التي التعاملات والإجراءات والتوزيع، الأمر الذي يقودنا إلى قبول الفرضية الفر 

ومن  أفراد المبحوثين بوجود العدالة في الإجراءات والتعاملات وفي التوزيعل.مفادىا ليشعر 

85 

49 

 جنس المبحوثين

 ذكور

 إناث
55 

43 

36 

 الفئات العمرية لممبحوثين

68-78 

79-89 

 فأكثر 98

24 

75 

35 

 المؤهل العممي لممبحوثين

 بكالوريوس

 ماجستير

 دكتوراه

35 

69 

25 
5 

 سنوات الخدمة لممبحوثين

06-011 

13-18 

19-24 

 فأكثر 25
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إذ حققا أعمى نسبة  (X5,X6) في إغناء ىذا البعد ىما المتغيراتغيرات التي ساىمت المت
 %(.0..5لكل منيما، وقد كانت نسبة الاتفاق لبعد العدالة ككل ) %(66.1اتفاق بمغت )

 (5)رقم  جدول
 المؤشرات الإحصائية لبعد العدالة 

 
 المتغير
 

 لا أتفق محايد أتفق أتفق بشدة
لا أتفق 
الوسط  بشدة

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

 % ت % ت % ت % ت % ت

X1 34 43.4 1. 35.. 4. 41.6 44 45.0 6 1.5 3.501 4.436 

x2 41 40.6 54 3..4 41 40.6 34 43.6 3 4.4 3.155 4.410 

x3 45 4..0 15 33.6 41 40.6 34 43.4 6 6.0 3.313 4.441 

X4 41 40.6 16 31.3 31 44.1 40 41.4 0 5.4 3.365 4.45 

X5 46 44.6 61 11.. 46 46.1 46 44.6 3 4.4 3.046 4.11. 

X6 16 31.3 13 34.4 41 41.6 46 41.4 6 1.5 3.006 4.464 

المؤشر 
 الكمي

22.26 36.44 18.91 18.16 4.23 3.543 1.135 

58.7 4..64 22.39   

 إعداد الباحثة اعتماداً عمى  نتائج الحاسبة الإلكترونية. المصدر:

 الدعم الإشرافي لبعد وصف وتشخيص 
يشعرون أو يدركون   ينالمبحوث الأفراد ( إلى أن  6الجدول )ظير المؤشرات الإحصائية الواردة في ت     

من خلال قيمة ذلك . يستدل عمى لة عنيم توفر ليم الدعم الإشرافي في عمميم  و أن القيادات المسؤ 
وىذا يعني قبول  (1.071وبانحراف معياري قدره )( 3.116المؤشر الكمي لموسط الحسابي البالغ )

من قبل مشرفييم في العملل  اً أفراد المبحوثين أن ىنالك دعمية البحث التي تشير إلى ل يدرك فرض
( إذ حقق أعمى نسبة اتفاق بمغت X11ومن المتغيرات التي ساىمت في إغناء ىذا البعد ىو المتغير ).
(01.6.)% 

 (6)رقم  جدول
 المؤشرات الإحصائية لبعد الدعم الإشرافي  

 
 المتغير
 

 لا أتفق بشدة لا أتفق محايد أتفق بشدةأتفق 
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 % ت % ت % ت % ت % ت

X7 46 44.6 30 40.6 4. 41.6 1. 35.. 5 3.0 3.1.4 4.441 

X8 34 43.6 50 14.5 43 40.4 43 6.0 6 6.0 3.604 4.414 

X9 46 44.6 33 41.6 36 46.6 36 46.6 43 6.0 3.144 4.406 

X10 43 40.4 6. 51.0 41 40.6 46 44.6 3 4.4 3.6.6 1.66. 

X11 46 44.6 66 16.3 41 40.6 44 ..4 1 3 3.0.3 1.606 

X12 4. 43.1 54 3... 14 31.6 46 44.6 0 5.4 3.134 4.136 

 

المؤشر 
 الكمي

16.67 38.93 21.89 17.41 5.10 3.446 1.071 

55.60 21.89 22.51 
  

 إعداد الباحثة اعتماداً عمى  نتائج الحاسبة الإلكترونية. المصدر:
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 لبعد المشاركة  وصف وتشخيص 
بمغ  المشاركةلموسط الحسابي لبعد  أن المؤشر الكمي (0) معطيات الجدول تظير      

الأمر  (..1.60( وبانحراف معياري )3يتضح أنو أعمى من  قيمة الوسط الفرضي )( 3.164)
الذي يعكس وجود نسبة من المشاركة في اتخاذ القرارات من قبل الأفراد العاممين في جامعة 

" هنالك مشاركة للأفراد العاممين مى أنالموصل وىذا يعني قبول لفرضية البحث التي تنص ع
ومن المتغيرات التي ساىمت في إغناء ىذا البعد  .في صنع القرارات في المنظمة المبحوثة"

 .%(60.4أعمى نسبة اتفاق بمغت ) ( إذ سجلX16ىو المتغير )
 (0)رقم  جدول

 المؤشرات الإحصائية لبعد المشاركة  
 

 المتغير
 

 أتفقلا  محايد أتفق أتفق بشدة
لا أتفق 
الوسط  بشدة

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

 % ت % ت % ت % ت % ت

X13 25 4..0 56 14.. 31 45.1 45 44.4 1 3 3.646 4.116 

X14 43 6.0 30 40.6 51 30.3 46 44.6 5 3.0 3.406 4.114 

X15 45 44.4 14 31.6 55 14 44 45.0 4 4.5 3.313 1.646 

X16 41 41.6 01 54.4 34 43.6 . 6 1 3 3.014 1.614 

X17 6 6.0 65 1..5 11 46.6 43 6.0 0 5.4 3.140 1.611 

X18 41 40.6 54 3..4 35 46.4 40 44.0 0 5.4 3.510 4.1.. 

 

المؤشر 
 الكمي

13.18 39.80 30.60 12.81 3.61 3.461 0.978 

52.99 30.60 16.42   

 إعداد الباحثة اعتماداً عمى  نتائج الحاسبة الإلكترونية. المصدر:

الفرعية  والتي تم عمى أساسيا قبول الفرضيات( 5،6،0إن ما ورد من نتائج في الجداول )
الثلاث المنبثقة من الفرضية الأولى تعكس لنا قبول ىذه الفرضية )الرئيسة الأولى( والتي تشير إلى 

 في المنظمة التي يعممون بيا. اً تنظيمي اً أن الأفراد المبحوثين يدركون ويستشعرون  بأن ىنالك دعم
المستقل  لمبحث )الدعم ويستدل عمى ذلك من خلال قيمة المؤشر الكمي لموسط الحسابي لممتغير 

 ( فيي أعمى من قيمة الوسط الفرضي.3.1.3التنظيمي المدرك( والتي بمغت )
المتضمنة  (8الجدول ) لغرض اختبار الفرضية الفرعية الرابعة لمبحث يمكن الاستعانة بنتائجو 

قيم معامل الاختلاف والتي تعكس وجود بعد المشاركة في اتخاذ القرارات بشكل أكبر من المتغيرين 
، %(.4الأخريين في جامعة الموصل إذ حصل ىذا البعد عمى أقل قيمة لمعامل الاختلاف بمغت )

ى أعمى قيمة وأخيراً بعد العدالة إذ حصل عم %(34يمييا بعد الدعم الإشرافي بمعامل اختلاف )
وىذا يقودنا إلى قبول فرضية البحث الفرعية الرابعة التي مفادىا  %(.34لمعامل الاختلاف بمغت )

 ليتباين وجود أبعاد الدعم التنظيمي المدرك في الميدان المبحوثل
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  (.)رقم جدول 
 المؤشرات الإحصائية لمدعم التنظيمي المدرك

 المؤشرات الإحصائية            
 المتغيرات    

 معامل الاختلاف الانحرافات المعيارية الأوساط الحسابية

 32.035 1.135 3.543 العدالة

 31.07951 1.071 3.446 الدعم الإشرافي

 28.25773 0.978 3.461 المشاركة

 30.457 1.061 3.483 المؤشر الكمي 

 الإلكترونية.إعداد الباحثة اعتماداً عمى  نتائج الحاسبة  المصدر: 

ومن أجل اختبار الفرضية الرئيسة  الثانية لمبحث والتي مفادىا ل مستوى الدعم التنظيمي 
من أجل تحديد حدود  4تم استخدام قانون طول الفئةل، المدرك في جامعة الموصل منخفض نسبياً 

 المستويات الثلاثة وكالآتي:
 (6)رقم جدول 

 مقياس مستوى الدعم التنظيمي المدرك
 التصنيف  الدرجات المستويات 

 مستوى دعم منخفض  2.33أدنى من  المستوى الأول 
 مستوى دعم متوسط  3.66 – 2.33 المستوى الثاني 
 مستوى دعم عالي  3.66أعمى من  المستوى الثالث 

 إعداد الباحثة. المصدر:

 المدرك والبالغعند مقارنة المؤشر الكمي لموسط الحسابي الخاص بالدعم التنظيمي و  
يتضح بأن مستوى الدعم التنظيمي المدرك في جامعة الموصل ىو بمستوى متوسط إذ  (،3.483)

وبذلك ترفض الفرضية الرئيسة الثانية لمبحث (، 3.66-2.33يقع بين حدود المستوى الثاني ) إن و
كما افترض في المنظمة المبحوثة ىو متوسط وليس منخفض  لأن مستوى الدعم التنظيمي المدرك

 البحث.
 
 
 
 

                                                           
4

أدنى  أوزان فً المقٌاس المستخدم  ، ا ٌمثلان أعلى و 8مع ملاحظة أن كلاً من  الـ  (1-5) 1.33 = 3/تم استخراج الفئات وفقاً للآتً:

عدد المستوٌات المطلوب ، وعلٌه تم تحدٌد حدود المستوٌات من خلال )طول الفئة + الحد الأدنى فً  6فً البحث ، فً حٌن تمثل الـ

 وهكذا. 3.66 = 1+2.33لتمثل حدود المستوى الأول ، أما المستوى الثانً فٌكون  2.33= 1+1.33المقٌاس( أي 
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 ثقافة التنظيميةال .2
  نمط ثقافة النفوذوصف وتشخيص 

نمط ثقافة لموسط الحسابي ل ( يتبين أن المؤشر الكمي41من خلال قراءة معطيات الجدول)        
(. 4.1.4وبانحراف معياري ) (3يتضح أنو أعمى من قيمة الوسط الفرضي) (3.466بمغ) النفوذ 

أعمى نسبة اتفاق  ( إذ سجلX22ومن المتغيرات التي ساىمت في إغناء ىذا البعد ىو المتغير )
 %(.54.5بمغت )

 (41)رقم  جدول
 مؤشرات الإحصائية لثقافة النفوذال

 
 المتغير
 

الوسط  لا أتفق بشدة لا أتفق محايد أتفق أتفق بشدة
 الحسابي

الانحراف 
 % ت % ت % ت % ت % ت المعياري

X19 12 6 46 46.1 5. 13.3 33 41.6 5 3.0 3.154 1.6050 

x20 6 1.5 35 46.4 51 11.3 34 43.4 . 6 3 1.6500 

X21 41 41.6 10 35.4 14 34.3 41 41.6 5 3.0 3.145 4.136 

X22 43 40.4 16 31.3 4. 41.6 44 46.1 45 44.4 3.46. 4.451 

X23 46 41.4 10 35.4 44 46.1 30 40.6 6 6.0 3.443 4.464 

 

شر المؤ 
 الكمي

11.94 30.00 30.45 21.34 6.27 3.199 1.082 

41.94 30.45 27.61   

 إعداد الباحثة اعتماداً عمى  نتائج الحاسبة الإلكترونية.  المصدر:

  ثقافة الدوروصف وتشخيص 
نمط ثقافة الدور سجل أعمى قيمة لموسط الحسابي  أن   إلى (44تشير معطيات الجدول)        

 .(0.904وبانحراف معياري )  (3.67مقارنة ببقية الأنماط إذ بمغ المؤشر الكمي لموسط الحسابي )
( إذ سجل أعمى نسبة X28ومن المتغيرات التي ساىمت في إغناء ىذا البعد ىو المتغير )

 %(.01.6اتفاق بمغت )
 (44)رقم  جدول

 الإحصائية لثقافة الدورمؤشرات ال 
 

 المتغٌر
 

 لا أتفق بشدة لا أتفق محاٌد أتفق أتفق بشدة
الوسط 
 الحسابً

الانحراف 
 المعٌاري

 % ت % ت % ت % ت % ت

X24 58 18.7 96 44.8 52 21.6 47 10.4 9 4.5 3.63 0.89 

x25 66 24.6 79 34.3 68 26.1 48 11.2 8 3.7 3.65 0.90 

X26 58 18.7 85 43.3 66 22.4 45 9.0 2 6.7 3.58 0.88 

X27 65 23.9 86 39.6 52 21.6 47 10.4 9 4.5 3.68 0.91 

X28 69 26.9 82 44.0 55 16.4 45 9.0 8 3.7 3.81 0.94 

 
المؤشر 

 الكلً

22.54 41.19 21.64 10.00 4.63 3.67 0.904 

63.73 21.64 14.63 
  

 إعداد الباحثة اعتماداً عمى  نتائج الحاسبة الإلكترونية. المصدر:
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  ثقافة المهمةوصف وتشخيص 
بمغ لنمط ثقافة الميمة لموسط الحسابي  المؤشر الكمي أن   إلى (44معطيات الجدول)تشير     

 (.4.451( وبانحراف معياري )3من  قيمة الوسط الفرضي ) عمىيتضح أنو  أ( 3.211)
( إذ سجل أعمى نسبة X30ومن المتغيرات التي ساىمت في إغناء ىذا البعد ىو المتغير )    

 %(.66.1اتفاق بمغت )
 (44)رقم  جدول

 المؤشرات الإحصائية لثقافة الميمة 
 

 المتغير
 

الوسط  لا أتفق بشدة لا أتفق محايد أتفق أتفق بشدة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 % ت % ت % ت % ت % ت

X29 43 40.4 15 33.6 43 40.4 34 43.4 44 6 3.46. 4.415 

X30 43 40.4 01 54.4 41 40.6 44 6 5 3.0 3.014 1.6.4 

X31 17 44.0 3. 4..1 30 40.6 46 44.6 43 6.0 3.446 4.40. 

X32 44 45.0 34 43.4 3. 4..1 33 41.6 44 ..4 3.431 4.463 

X33 41 0.5 31 45.1 34 43.4 14 31.6 4. 43.1 4..4. 4.403 

 

المؤشر 
 الكمي

14.03 32.54 22.84 21.79 8.81 3.211 1.154 

46.57 22.84 30.60   

 إعداد الباحثة اعتماداً عمى  نتائج الحاسبة الإلكترونية.  المصدر:

  ثقافة الفردوصف وتشخيص 
بمغ لنمط ثقافة الفرد لموسط الحسابي  المؤشر الكمي أن   إلى (43معطيات الجدول)تشير     

 (.1.1842( وبانحراف معياري )3من  قيمة الوسط الفرضي ) عمىيتضح أنو  أ (3.189)
( إذ سجل أعمى نسبة X26ىذا البعد ىو المتغير ) أغناءومن المتغيرات التي ساىمت في  

 %(.50.5اتفاق بمغت )
 (43)رقم  جدول

 المؤشرات الإحصائية لثقافة الفرد  
 

 المتغير
 

 أتفق بشدةلا  لا أتفق محايد أتفق أتفق بشدة
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 % ت % ت % ت % ت % ت المعياري

X34 43 6.0 61 10.. 31 44.1 46 44.6 44 ..4 3.3.. 4.1.4 

X35 41 41.1 36 46.4 30 40.6 40 41.4 40 44.0 3.111 4.461 

X36 4. 43.1 11 46.6 31 45.1 43 40.4 46 41.4 3.444 4.451 

X37 45 44.4 1. 35.. 40 41.4 31 44.1 41 41.1 3.416 4.46. 

X38 41 41.6 15 33.6 46 44.6 46 44.6 44 ..4 3.453 4.463 

 رشالمؤ 
 الكمي

11.94 35.22 23.43 18.66 10.75 3.189 1.1842 

47.16 23.43 29.40 
  

 إعداد الباحثة اعتماداً عمى  نتائج الحاسبة الإلكترونية. المصدر:
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يتضح نماط الثقافة التنظيمية واعتماداً عمى قيمة المؤشر الكمي للأوساط الحسابية الخاصة بأ
 فرضية البحث أن نمط ثقافة الدور ىو النمط السائد في جامعة الموصل، وبذلك سيتم رفض لنا

ثقافة النفوذ ىي النمط السائد من أنماط الثقافة التنظيمية في المنظمة التي مفادىا ل ثالثةال الرئيسة
 .لالمبحوثة

 ثالثاً: نتائج الاختبار الإحصائي
الاختبارات الإحصائية  يستمزم الأمر الاستعانة ببعض ةرابعبيدف اختبار فرضية البحث ال      
وافق بين الت اتختبار فرضيلاستخدم  أ  الذي   (chi- square test)(χ²) مربع كاي اختبارومنيا 

 نتائج ىذا الاختبار: الذي يتضمن (41)وفيما يأتي نعرض الجدولمتغيري البحث 
 

 (14)رقم  جدول 
Xمعممي قيم اختيار مربع ك اي اللا

 الدعم التنظيمي المدرك و الثقافة التنظيميةبين  2
 المتغيرات

الثقافة التنظيمية                
 

الدعم التنظيمي المدرك                  
 

 ثقافة الدور
 

قيمة مربع  المؤشرات الإحصائية
كاي 

 المحسوبة

درجة 
 الحرية

قيمة مربع كاي 
 الجدولية

 الدلالة

 العدالة التنظيمية  
30.145 46 46.466 

 يوجد
 فروقات

 الدعم الإشرافي
04.466 41 31.411 

 يوجد
 فروقات

 المشاركة في اتخاذ القرارات
434.560 4. 4...66 

 يوجد
 فروقات

 الدعم التنظيمي المدرك
1..6.0 36 13.003 

 يوجد
 فروقات

 إعداد الباحثة اعتماداً عمى  نتائج الحاسبة الإلكترونية. المصدر:

 ( إلى ما يأتي: 44المؤشرات الإحصائية الواردة في الجدول )تشير 
  تنص الفرضية الرئيسة الرابعة لمبحث عمى أنو يوجد توافق بين الدعم التنظيمي المدرك   

و الثقافة التنظيمية في الميدان المبحوث. ومن خلال نتائج اختبار مربع كاي يتضح بأن 
( وىي أكبر من قيمتيا الجدولية البالغة 6.0..1القيمة المحسوبة ليذا المؤشر بمغت )
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، وىذا يعكس وجود علاقة (0.05)( ومستوى معنوية 36عند  درجة حرية ) (13.003)
توافقية بين متغيري البحث في الميدان المبحوث مما يقودنا إلى قبول الفرضية الرئيسة 

 الرابعة لمبحث.
  ثقافة ونمط الثقافة التنظيمية السائد ) ةالتنظيمي العدالةيوجد فروقات ذات دلالة معنوية بين

وىي أكبر  ،(30.145)  إذ كانت قيمة مربع كاي المحسوبة ،( في الميدان المبحوثلدورا
 (.46.466والبالغة ) ،(16)ودرجة حرية  ،(0.05)من قيمتيا الجدولية تحت مستوى دلالة 

ول فرضية البحث التي و ىذا يشير إلى التجانس أو التوافق بين المتغيرين  مما يعني قب
الميدان ونمط الثقافة التنظيمية السائد في  ة" يوجد توافق بين العدالة التنظيميتنص 

 ".المبحوث
   ( في ثقافة الدورونمط الثقافة التنظيمية السائد ) الدعم الإشرافيوجود علاقة معنوية بين

 χ² ىي أكبر من قيمة (04.466المحسوبة والبالغة ) χ² الميدان المبحوث، لأن قيم اختبار
وىذا يعكس  .(0.05)( ومستوى معنوية 41عند  درجة حرية ) (31.411الجدولية البالغة )

يوجد وجود توافق بين متغيري البحث الأمر الذي يقودنا إلى قبول الفرضية التي مفادىا 
 .الميدان المبحوثتوافق بين الدعم الإشرافي ونمط الثقافة التنظيمية السائد في 

وىي أكبر من  ،(434.560) لممشاركة في اتخاذ القراراتالمحسوبة  χ² بمغت قيمة كما .4
مِم ا يدل عمى  (0.05)( مستوى معنوية .4عند درجة حرية ) (66...4)قيمتيا الجدولية 

معنوية العلاقة التوافقية بين المتغيرين وىذا يعكس لنا قبول الفرضية الفرعية الثالثة التي 
توافق بين المشاركة في اتخاذ القرارات ونمط الثقافة التنظيمية السائد في يوجد مفادىا  

 الميدان المبحوث.
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 المحور الرابع: الاستنتاجات و التوصيات
 

 الاستنتاجات أولًا:
أفــــراد المبحــــوثين وجــــود دعــــم تنظيمــــي مــــن قبــــل إدارات الكميــــات العــــاممين فييــــا بجامعــــة يــــدرك  .4

 .من خلال قيم المؤشر الكمي لموسط الحسابي الموصل يستدل عمى ذلك
في جامعة أكثر بعد من أبعاد الدعم التنظيمي المدرك مدرك من قبل الأفراد المبحوثين  أن   تبين .2

ـــراد  الموصـــل ـــك كـــون نســـبة مـــن الأف ـــرارات، ويعـــود الســـبب فـــي ذل ىـــو المشـــاركة فـــي اتخـــاذ الق
المبحوثين ىم ممن يعممون في مناصب إدارية مثل العميد أو معاونيو، أو رئيس القسم ومقرره، 
أو كــون المبحــوثين رؤســاء أو أعضــاء فــي المجــان العمميــة وىــذا يعنــي وجــود مشــاركة فعميــة مــن 

 . القراراتقبميم في عممية صنع 
لوجــود دعــم مــن قبــل رؤســائيم المباشــرين فــي العمــل وىــذا  ،أفــراد المبحــوثينتــم تشــخيص إدراك  .3

 .في المنظمةمعتقداتيم ومساىماتيم بو الأفراد العاممين  بقيم يرينمداىتمام لم وجوديؤشر 
مقارنــة أشــرت النتــائج الميدانيــة شــعور الأفــراد المبحــوثين بالعدالــة، إلا أنيــا كانــت بمســتوى أقــل  .4

 .بالبعدين السابقين)المشاركة، والدعم الإشرافي( ىذا بحسب إجابات الأفراد المبحوثين
عكست إجابات الأفراد المبحوثين سيادة نمط ثقافة الدور في الكميـات التابعـة لجامعـة الموصـل،  .5

الأمــــر الــــذي يؤشــــر تحمــــي الثقافــــة التنظيميــــة فــــي الجامعــــة بالاىتمــــام بالتخصصــــات الوظيفيــــة 
فاعل بينيا، وىذا أمر طبيعي ناجم بالأساس من طبيعة عمل الجامعة التـي تتطمـب وظـائف والت

مختمفة ومتخصصة وبخمفيات عممية متباينة، إذ يعمل في الجامعة الموظفين من حممة مختمف 
 .الشيادات دون العميا، فضلًا عن التدريسيين من حممة الشيادات العميا

مــدرك فــي جامعــة الموصــل متوســط نســبياً ،وىــو مؤشــر جيــد تبــين أن مســتوى الــدعم التنظيمــي ال .6
دارة العمل  .يعكس وجود التزام من قبل الأفراد لمنظمتيم، كما يؤشر رضاىم عن العمل وا 

الدعم التنظيمي المدرك والثقافة التنظيمية مما  وجود علاقة توافقية بين متغيري البحث أتضح .7
يعكس وجود حالة من التجانس أو التوافق بين ما يدركو الأفراد العاممين من الدعم الممنوح من 

 مع طبيعة الثقافة التنظيمية السائدة في الميدان المبحوث. قبل رؤسائيم 
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 مقترحاتثانياً: ال
 بناءً عمى ما تمّ التوصل إليو من استنتاجات، نقدم المقترحات الآتية:       

 اسـتمراريةويدركون أىميتـو فـي  الذين يؤمنون بالتطور ديرينالاعتماد عمى القيادات والمضرورة  .4
ىـذا الأمـر مـن شـأنو أن يسـيم فـي تغييـر  إن  تحقيق النجاح والتقدم في مجالات العمل كافـة، إذ 

النظــرة إلــى الأفــراد العــاممين بعــدىم مــورد ثمــين لــو قيمــة إســتراتيجية  وبالتــالي تغيــر طريقــة ونــوع 
 الدعم المقدم ليم.

النــوع الســائد   وتقاليــد الأفــراد العــاممين فييــا وبالتــالي  فــإن   مثــل قــيم وعــادات إن ثقافــة المنظمــة ت .2
ما يتحدد من خلال الأفـراد العـاممين فييـا فضـلًا عـن أسـموب القيـادة ظمة إن  من الثقافة في أي من

و من الضروري المتبعة وطبيعة المناخ التنظيمي السائد في المنظمة وغيرىا من الأمور، لذا فإن  
للأفـراد العـاممين المشاركة في اتخـاذ القـرارات تعزيز دور الأفراد العاممين من خلال إتاحة فرص 

تحقٌققق توقعققات ور ىــذه المســاىمة  فــي تعزيــز معــالم ثقافــة الــدور المبنيــة أساســاً عمــى لكــي تتبمــ

 . العاملٌن
، بما يسـيم فـي تحديـد نـوع وطبيعـة النوعية بين الأفراد العاممين من قبل الإدارة تالفروقاإدراك   .3

  المقدم من قبميا وبالتالي ينعكس في تحقيق العدالة التنظيمية.  يالدعم التنظيم
بين  الثقة والاحترام المتبادلالمبني عمى روح الفريق والتعاون ب الإدارة والأفراد العاممين توعية .4

ة عمى المشاركة في ـــــة مبنيـــــــة تنظيميــــــوالأفراد العاممين بما يقود إلى تأسيس ثقاف المديرين
 . مستوى الأداءحل المشكلات واتخاذ القرارات الأمر الذي ينعكس ايجابياً في رفع 
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 ادرـــــالمص
 أولًا: العربية

 
التسويق العلاقة بين  (،4144، )علاء الدين محمد خمف أحمد،و  أبو رمان،  اسعد حماد، .1

، 31مجمة تنمية الرافدين، المجمد  ،لمعاممين في الفنادق الأردنية والالتزام التنظيميالداخمي 
 .416العدد 

دراكو لمدعم التنظيمي كمتغيرين  (،4113حامد ،سعيد شعبان، ) .2 اثر علاقة الفرد برئيسو وا 
وسيطين عمى العلاقة بين العدالة التنظيمية وسموك المواطنة التنظيمي: دراسة ميدانية، 

 جامعة الأزىر. –رسالة ماجستير غير منشورة،  كمية التجارة 
 ددة لمـولاء التنظيمـي،الدعم التنظيمـي المـدرك والأبعـاد المتعـ (،4111) رشيد، مازن فارس، .3

 .4، العدد 44المجمد  المجمة العربية لمعموم الإدارية،
، أطروحة والإدارة العاممين عمى وأثرىاالمشاركة ب الإدارة (،4116) الرفاعي، محمد حسين، .1

 .كميمانس  العالمية   سانت جامعة كمية الإدارة، دكتوراه غير منشورة،
الـــــدعم التنظيمـــــي وعلاقتـــــو بكـــــل من:عدالـــــة التوزيـــــع  (،4114) شـــــاىين، محمـــــد البكـــــري، .4

 مجمة البحوث الإدارية، العدد الأول. ،والمشاركة في اتخاذ القرارات والكفاءة الاجتماعية
تقييم دور ثقافة المنظمة ونجاح إدارة المعرفة في تطوير  (،.411العاني، أريج سعيد، ) .2

 ،كات الاتصال الخموي العاممة في العراقالميزة التنافسية المستدامة: دراسة تطبيقية في شر 
 ، جامعة بغداد.لإدارة والاقتصادغير منشورة، كمية ا دكتوراه أطروحة

 في التنظيمية الثقافة (، دور4141) أحمد، عبد المطيف، عبد المطيف، وجودة، محفوظ .5
 في الجامعات التدريس ىيئة أعضاء عمى ميدانية دراسة: التنظيمية اليوية بقوة التنبؤ

 .4، العدد 46المجمد  مجمة جامعة دمشق لمعموم الاقتصادية والقانونية، الخاصة، الأردنية
في  والتعميم التربية بمديريات التشاركية القيادة (، دور4141العرابيد، نبيل أحمد محمود، ) .3

غزة،رسالة ماجستير غير منشورة ،كمية  بمحافظات الثانوية المدارس مديري مشكلات حل
 امعة الأزىر.التربية،ج

(، دور الـدعم والثقـة القياديـة 4141) اليـام نـاظم، عامر عمي حسـين، والشـيباني، العطوي، .6
فــي بنــاء الالتــزام التنظيمــي لمعــاممين: دراســة اســتطلاعية لآراء عينــة مــن مــوظفي المديريــة 

 العامة لتربية كربلاء، مجمة جامعة كربلاء العممية، المجمد الثامن، العدد الثالث.
(، أثــر محـــددات إدراك الــدعم التنظيمـــي عمـــي 4113عبـــد الحميــد عبـــد الفتـــاح، )، المغربــي .7

دافعيــة الأفــراد للإنجــاز بــالتطبيق عمــي الشــركات الصــناعية التابعــة لقطــاع الأعمــال العــام 
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بمحافظــة الدقيميــة، المجمــة العمميــة التجــارة والتمويــل، كميــة التجــارة، جامعــة طنطــا، الممحــق 
 لثاني. الثاني، العدد ا

(، أثر الدعم التنظيمي عمـى تنميـة الاسـتغراق الـوظيفي 4141ماضي، أحمد ديب محمد، ) .8
رســالة ماجســتير غيــر منشــورة، كميــة  لــدى العــاممين فــي مكتــب غــزة الإقميمــي التــابع للأونــرا،

 غزة. –الجامعة الإسلامية  التجارة،
أداء الشركات وسموك  (، أثر الدعم التنظيمي في4143نوح، عمياء حسني علاء الدين، ) .9

المواطنة التنظيمية: دراسة تطبيقية في الشركات الصناعية في مدينة سحاب، رسالة 
 جامعة الشرق الأوسط. ماجستير غير منشورة، كمية الأعمال،
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