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  بشریة في ممارسات تطویر الموارد الالتنظیمي العاملین للدعم إدراك
  + ) عینة من الملاكات التدریسیة في جامعة كربلاءلأراء استطلاعي بحث(

 
  **  عباس عبود الربیعيرشا                             *  الساعدي یوسفمؤید

 
  

  :المستخلـص
  

 تطویر ممارسات في )Organizational Support (التنظیمي للدعم العاملین إدراك تأثیر دراسة على البحث ركز
 في )المقدرات وتحسین العاملین وتطویر التدریب وٕادارة التعلم ثقافة( بأبعادها) HRD Practices (البشریة الموارد
 استبیان استمارة طریق وعن ،شخصا )61( قوامها كربلاء جامعة/والاقتصاد الإدارة كلیة في التدریسي الملاك من عینة
 تدور التي البحث فرضیات اختبار في استعملت التي البیانات جمع جرى المستهدفة العینة إجابات لقیاس ومختبرة معدة
  الارتباط معامل منها لإحصائیة الوسائل من بعدد الاستعانة وبعد المتغیرین، بین والتأثیر الارتباط علاقة اختبار حول

)Spearman( الهیكلیة المعادلة ونمذجة )Structural Equation Modeling(، البرامج طریق عن وتحلیلها 
 ادت الإحصائیة التحلیلات عنها اسفرت التي الاستنتاجات من عدد ،رشح) SPSS V(،)8.8LISREL.19 (الإحصائیة

من دور فاعل في التأثیر ضرورة توفر الدعم التنظیمي للعاملین لما له  بینها من كان المهمة التوصیات من عدد الى
  .على أدائهم وعلى فاعلیة وأداء العمل التنظیمي

  
EMPLOYEES RECOGNIZING FOR ORGANIZATIONAL SUPPORT IN 

HUMAN RESOURCES DEVELOPMENT PRACTICES 
EXPLORATORY STUDY OF THE VIEWS OF A SAMPLE OF 

TEACHING STAFF IN THE UNIVERSITY OF KARBALA 
  
  

Abstract: 
 
The research focused on the study of the impact of perception workers to organizational 
support in the practice of human resource development dimensions such as (culture of 
learning and management training and development of employees and improve 
capabilities), in a sample from (61) of teaching in the Faculty of Management and 
Economics/ University of Karbala, and by questionnaire prepared and tested to measure 
answers the target sample was collected the data used in the test research hypotheses, 
which revolve around test correlation and influence between the two variables, and after 
the use of a number of ways to statistically including the correlation coefficient 
(Spearman) and modeling structural formula (Structural Equation Modeling), and 
analyzed by software statistical (SPSS V.19), (LISREL 8.8), nominated a number of 
conclusions that resulted from statistical analysis led to a number of important 
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recommendations which included the need to provide organizational support for 
workers because of its active role in influencing the performance and the effectiveness 
and performance of organizational work. 

  
  :المقدمة

  
 لمواكبة كافة بالسبل تعمل إن وعلیها المتسارعة العالمیة المتغیرات مع للتكیف جاهدة تسعى المعاصرة الإعمال منظمات إن

 مشاركة یشاركوا أن للعاملین یمكن لا اذ البشریة الموارد على تعتمد أن لابد ذلك ولتحقیق معها، والتعایش المتغیرات هذه
 من بدعمهم أیضا یبادلوها حتى لهم المنظمة بدعم یشعروا إن دون من وفاعلیة بكفاءة المنظمة أهداف تحقیق في بناءة
 تسلط السلوكیة الدراسات أخذت التي المتغیرات ابرز إلى الإشارة من لابد لذا. أهدافها لتحقیق جهدهم قصارى بذل خلال

 احد یعد والذي)  Perceived organizational support (المدرك التنظیمي بالدعم یعرف ما وهو علیها الأضواء
 قهاتحق التي العدیدة للفوائد ًنظرا البشریة الموارد لتطویر الباحثین باهتمام استأثرت التي الاتجاهات في المؤثرة المتغیرات
 الدعم یعون المعنیة المنظمات في العاملین كان لو فیما لمعرفة بحثال مشكلة جاءت المنطلق هذا ومن. للمنظمات
 الهدف كان فیما اخرى، جهة من البشریة الموارد تطویر ممارسات مستوى عن وللكشف جهة، من لهم المقدم التنظیمي
 الإدارة بكلیة البحث مجتمع تمثل البشریة، الموارد وتطویر ركالمد التنظیمي الدعم بین العلاقة اختبار هو الأساس

 بتوزیع الباحثان قام إذ. كافة بأقسامها الكلیة لتلك التدریسي بالملاك فتمثلت البحث عینة أما كربلاء، جامعة/ والاقتصاد
 من إحصائیا لاستبانةا اختبرت ان بعدةالإحصائی للتحلیل صالحة استمارة (61) استرجاع جرى استبیان استمارة (75)
 لها، البنائي الصدق من التحقق لغرض (SEM) (Structural Equation Modeling)الهیكلیة المعادلة نمذجة خلال

 ، (Curriculum - Based Research and Meta- Analysis)البعدي والتحلیل القائم البحث منهج الدراسة اعتمدت
 المبحث جاء فیما النظري الإطار عرض فقد الثاني المبحث اما البحث جیةمنه الأول قدم مباحث أربعة في البحث جاء

  .والتوصیات الاستنتاجات أهم عرض رابع بمبحث البحث لینتهي العملي الجانب لیبین الثالث
  

   الاولالمبحث
   :البحث منهجیة

  
رضیات والمخطط الفرضي ومن ثم  فالفوالأهمیة والأهدافٌ بدء بالمشكلة البحث هذا المبحث عرضا لفقرات منهجیة یتضمن

 الإحصائیة المختلفة المعتمدة سواء اكانت لجمع البیانات او المعلومات او للتحلیل والمعالجة والأدوات بحثعرض منهج ال
  : یأتيٌانتهاء بحدودها ومجتمعها وعینتها وهیكلها وكما 

  :مشكلة البحث: أولا
 ســنة )(Blau تبعــه ثــم ومــن  (Gouldner)الباحــث لهــا روج التــي(1960) ســنة بــدات التــي البــاحثین افكــار الــى اســتنادا

 مـن تلتهـا ومـا(Lui)  دراسـة جائـت اذ2004)(سـنة لغایـةو(1965)سـنة (Shore & Shore)الباحثـان بعدهما لیاتي (1964)
 دراســـة اخیـــرا جائـــت )Organizational Support Theory( التنظیمـــي الـــدعم نظریـــة مجـــال فـــي وبحـــوث دراســـات

(Kelley) علـى یـساعد العـاملین لـدى الانتمـاء مـن شـعور تولـد الـدعم إجـراءات إدراك بـأنالاتجاه ذات لتؤكـد(2010)  سـنة 
 ســیقابل المنظمــة فــي البــشریة المــوارد تطــویر بــأن تــوقعهم مــن ویعــزز بــالالتزام الإحــساس ینمــي كمــا المنظمــة أهــداف تحقیــق

 وتقــیم حــالهم بحــسن تهــتم المنظمــة بــأن ســیعتقدون عــالي تنظیمــي مدعــ بوجــود یــشعرون الــذین فــالإفراد .والمكافئــة بــالتعویض
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 بـأن سـیعتقدون فـأنهم مـنخفض تنظمـي دعـم بوجـود یـشعرون الذین الأفراد إما. مشكلة أي واجهتم ما إذ وتساعدهم إسهاماتهم
  .الفرصة لها سنحت ما متى عنهم تستغني وسوف لهم الفائدة لتحقیق تكترث لا المنظمة

 فـــي التنظیمـــي للــدعم والأهمیـــة الـــدور حــسمت قـــد الیهــا المـــشار الفكریـــة والمطارحــات التنظیـــر كـــان اذا سالأســا هـــذا علــى 
 لهـذا المعتمـدة التطبیـق بیئـة فـي میـدانیا الموضـوع هـذا حـسم فان الإدارة علم مجال في الفكري الصعید على الإدارة ممارسات

 مـشكلة یعـد والاقتـصاد الإدارة كلیة \كربلاء جامعة في البشریة الموارد تطویر ممارسات على انعكاساته الى والوصول البحث
 :الآتیة بالتساؤلات البحث مشكلة تجسید یمكن لذا وجودها، من والتحقق تشخیصها ینبغى ذاتها بحد قائمة

 ذلـك دیتجـس وكیـف لهـا؟ التنظیمـي الإدارة دعـم كـربلاء جامعـة/ والاقتـصاد الإدارة كلیـة فـي التدریـسیة الملاكـات تدرك هل .1
 .الدعم؟

 ازاء) المقــدرات وتحـسین العـاملین وتطـویر التـدریب وٕادارة الـتعلم ثقافـة (البــشریة المـوارد تطـویر ممارسـات مـستوى هـو مـا  .2
 .المعنیة؟ الكلیة في الدراسة عینة

 
  :أهداف البحث: ًثانیا

  :الآتیة الأهداف الى الوصول إلى البحث یسعى
 .البحث عینة قبل من مدركال التنظیمي الدعم أهمیة مستوى تشخیص .1

 .البحث عینة قبل من المدركة البشریة الموارد تطویر ممارسات أهمیة مستوى تشخیص .2

 إدارة الـتعلم، ثقافـة (بأبعادهـا البـشریة الموارد وتطویر المدرك بوصفه التنظیمي الدعم بین والتأثیر الارتباط علاقات اختبار .3
 .)المقدرات تحسین العاملین، تطویر التدریب،

 
  البحثأهمیة : ًثالثا
  : بالآتي الدراسة أهمیة تتمثل    

 ،)البــشریة المـوارد وتطــویر (و) التنظیمـي الــدعم (الدراسـة لمتغیـري القــائم الوضـع تــشخیص فـي الإداریــة القیـادات مـساعدة .1
 زیـادة فـي تـسهم ان یمكـن التـي والمعوقـات القیـود وتحدیـد التنظیمـي، الدعم هذا بوجود البحث عینة إدراك مدى على والتعرف

 .التنظیمي الدعم

 إدارة الــتعلم، ثقافــة (الممارســات تبنــي خــلال مــن كــربلاء جامعــة فــي والاقتــصاد الإدارة كلیــة فــي التدریــسي المــلاك تمكــین .2
 .ومعارفهم وقدراتهم مهاراتهم تطویر في تسهم التي)المقدرات تحسین العاملین، تطویر التدریب،

 
  فرضیات البحث: ًرابعا

  : الآتیة جرت صیاغة الفرضیات البحث مشكلة ضوء    في
 ثقافة( الفرعیة بأبعادها تطویر الموارد البشریة بممارساتیرتبط الدعم التنظیمي المدرك :  الرئیسة الأولىالفرضیة: اولا

یة الرئیسة أربعة  هذه الفرضعنوتتفرع .  ارتباط ذو دلالة معنویة)المقدرات تحسین العاملین، تطویر التدریب، إدارة التعلم،
  :فرضیات فرعیة

 . دلالة معنویةو ذارتباط التعلم بثقافة التنظیمي المدرك الدعم یرتبط .1
 . التدریب ارتباط ذو دلالة معنویةبإدارة الدعم التنظیمي المدرك یرتبط .2
 . العاملین ارتباط ذو دلالة معنویةبتطویر الدعم التنظیمي المدرك یرتبط .3
 . المقدرات ارتباط ذو دلالة معنویةبتحسیندرك  الدعم التنظیمي المیرتبط .4
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 من وتتفرع).  دلالة معنویةو ذتأثیر تطویر الموارد البشریة بممارساتیؤثر الدعم التنظیمي :  الرئیسة الثانیةالفرضیة: ثانیا
  :هذه الفرضیة أربعة فرضیات فرعیة

 . ذو دلالة معنویةتأثیر التعلم بثقافة المدرك الدعم التنظیمي یؤثر .1
 . ذو دلالة معنویةتأثیر التدریب بإدارة المدرك الدعم التنظیمي یؤثر .2
 . ذو دلالة معنویةتأثیر العاملین بتطویر المدرك الدعم التنظیمي یؤثر .3
 . ذو دلالة معنویةتأثیر المقدرات بتحسین الدعم التنظیمي المدرك یؤثر .4
 

  مخطط البحث الفرضي: ًخامسا
ً معــا الملامــح الرئیــسة وتجمــع المنطقیــة التــي قــد تكــون فــي صــورة كمیــة او كیفیــة  مخطــط البحــث مجموعــة العلاقــاتیوضــح

 المتغیـر أمـا ،)التنظیمـي الـدعم (التفـسیري المتغیـر: همـا رئیـسین متغیـرین یـضم البحـث فـان هنا ومن،[1]للواقع الذي تهتم به
 وٕادارة الـتعلم ثقافـة (هـي فرعیـة أبعـاد أربعـة ویـضم) البـشریة المـوارد تطـویر ممارسـات (المـستجیب المتغیر فهو الثاني الرئیس
 والـذي التـي تجمـع بـین المتغیـرین والتأثیر الارتباط علاقاتیوضح ) 1 (والشكل).المقدرات وتحسین العاملین وتطویر التدریب

  . وذلك من خلال اختبار الفرضیات التي استندت الیهاالأخر الوصول الى معاملات كل منهما مع بحث الیروم
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

   الفرضيبحث المخطط) 1(لشكلا
  

  البحثمنهج : سادسا
 - curriculum)) منهـج البحث القائم والتحلیل ألبعدي( تدعى (2003)اعتمد البحث تقنیة منهجیة جدیدة ظهرت سنة 

based research and meta- analysis)ا فروع  وهي تقنیة حدیثة تسمح للباحثین بمزج نتائج البحوث التي تتشابك فیه
بأنها منهج او تصمیم یمكن من خلاله وضع الخطط لجمع ) Bratton & Gold(وعلوم مختلفة، اذ أشاروا الى هذه التقنیة 

 & Hoobler(، كما اشارت دراسة [2] المعلومات والتي تجعل الدراسة تبین أغراضها بطریقة مبسطة ومترابطة ونظامیة

Johnson (ِنه یستند بنفس الوقت إلى مناهج اخرى في الوصول إلى غایاته، وعلى الى انه منهج یتصف بالشمول إذ ا

  )HRD (البشریة الموارد تطویر ممارسات

 تحسین
 المقدرات

 

 تطویر
 العاملین

 

 إدارة
 ریبالتد

 

 ثقافة
 التعلم

  )OS (التنظیمي دعمال
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ً كونه یحقق بیانات ومعلومات حول آراء الأشخاص وتوجهاتهم سواء كان مسحا مكتوبا المنهج المسحيسبیل المثال 
وتأثیرات تلك العلاقة لذا ، وهو منهج ملائم للدراسات التي تتوخى الوصول إلى العلاقة بین المتغیرات [3]ًاستبیانیا او شفویا
كما انه یعتمد في تغطیة الظواهر .  كونه یزود بأدلة تأخذ بالاعتبار السبب والتأثیرالمنهج التجریبيفهو یستند الى 

  [4].المنهج الوصفيوالمتغیرات المدروسة على 
  

  ومقاییسهمتغیرات البحث : ًسابعا
    : متغیرات هذا البحث إلىتنقسم

  لمدرك التنظیمي االدعم. 1
 (8) مــن یتــألف والــذي [5] وزملائـهEisenberger)( وضــعه الــذي المقیـاس علــى قیـاس هــذا المتغیــر لأغــراض یعتمــد سـوف
 فـي وكمـا المبحوثـة ة والمنظمـبحـث مـع طبیعـة الیتناسـب كما انه هنا ، مقیاس مختبر في عدد كبیر من الدراساتوهو فقرات

  .(1)الملحق 
  ةممارسات تطویر الموارد البشری. 2

 ت قـسمهمـاوفق علـى و,)Garavan) , (Gao( وضـعه كـل مـنالـذي المقیـاس علـى قیـاس هـذا المتغیـر لأغـراض یعتمـد سـوف
 )المقـدرات تحـسین العـاملین، تطویر التدریب، إدارة التعلم، ثقافة(هي فرعیة ابعاد أربعة إلىممارسات تطویر الموارد البشریة 

  . فقرة) 22( تضمن هذا المقیاس ،وقد[7][6]
وحــدوده الــدنیا بدرجــة ) ًجــداموافــق ( الخماســي والــذي تكــون حــدوده العلیــا بدرجــة تفــضیل (Likert) مــدرج تفــضیلات ســتعملا

  .بحثلقیاس تفضیلات اجابات عینة ال) ًجدا موافق غیر(تفضیل 
  

  مجتمع وعینة البحث: ًثامنا
 بأقسامها الكلیة لتلك التدریسي بالملاك فتمثلت حثالب عینة أما كربلاء، جامعة/ والاقتصاد الإدارة بكلیة البحث مجتمع تمثل
 تشكل وهي الإحصائي للتحلیل صالحة استمارة (61) منها استرجع استبیان استمارة (75) بتوزیع الباحثان قام إذ. كافة

 أما. البحث هذا في المشاركین عدد من (74 %) الذكور نسبة كانت وقد. الموزعة الاستبانات مجمل من (%81.33)
  . سنة (31-50) بین تراوح فقد الأكثر المشاركین عمر عدلم
  

  لبحثحدود ا: ًتاسعا
  : یأتيبما هذا البحث حدود تمثلت

 والاقتـصاد فـي جامعـة كـربلاء والتابعـة إلـى وزارة التعلـیم العـالي والبحـث العلمـي الإدارةجرى اختیار كلیة :  المكانیةالحدود .1
 .مكانا لاجراء البحث

 .ًدد البحث علمیا بما جاء بأهدافه وتساؤلاتهح:  العلمیةالحدود .2
  )20/3/2013(حتى) 27/12/2012(جرى الجهد المیداني خلال المدة الواقعة بین :  الزمانیةالحدود .3
  

  أسلوب جمع البیانات والمعلومات: ًعاشرا
 لاختبار تمهیدا منهجیتها وبناء للدراسة الفكري الاطار لدعم اللازمة والمعلومات البیانات على الحصول بغیة  
 والكتب الكلیة سجلات من عدد في تمثلت والتي المصادر من العدید على النظري الجانب في الاعتماد جرى فقد فرضیتها

 عدت التي الاستبانة استعمال جرى فقد التطبیقي الجانب أما.الدولیة والشبكة الجامعیة والاطاریح والرسائل والدوریات
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 اشتملت وقد بالدراسة الخاصة المتغیرات تشخیص على وقدرتها صیاغتها في روعي إذ ت،البیانا لجمع الرئیس المصدر
 ،المستهدفین بالأشخاص خاصة وتعریفیة عامة معلومات: منها الأول الجزء تضمن رئیسین جزئیین على الاستبانة استمارة

  :الصدق والثبات وكما یاتي لها اختبارات اجریت وقد تضمن الجزء الثاني فقرات قیاس متغیرات البحث، فیما
 مرة ذاتها أن نحصل على النتائج نفسها فیما لو قمنا بإعادة تطبیق الاستبانة على العینة یعني: الاستبانة ثبات .1

 إذ جرى تجزئة الأستبانة الى  نصفین، نصف (Split – Half)أخرى بفارق زمني، وقد استعملت طریقة التجزئة النصفیة
 شمل الأسئلة الزوجیة، وقد أستخرج معامل ارتباط سبیرمان بین النصفین، وجرى تصحیح خروالأشمل الأسئلة الفردیة 

ًفإن ذلك یعد كافیا ) 0,67( فإذا كان معامل الثبات،[8])Spearman- Prow(معامل الارتباط بمعادلة سبیرمان براون  ْ
 . تبانةكافیا لأعمام الاس وهذا یعد معاملا (0.82)ً وقد حققت فعلا معامل بلغ ،[9]لثبات الأستبانة 

ُیقصد به قدرة أسئلة الأستبانة على قیاس ما صممت من أجله، ویمكن قیاسه من خلال ترتیب :  الاستبانةصدق .2
من %) 27(من أعلى الدرجات و%) 27(درجات الإجابة عن عبارات المقیاس إلى مجموعتین متساویتین، ویجري أخذ

، ویكون المقیاس )t(ي والانحراف المعیاري للمجموعتین واختبارها بمقیاس أوطا الدرجات ثم احتساب المتوسط الحساب
 وهو یعد (0.86) وقد حققت استبانة الدراسة معاملا مقداره ،[10]ًصادقا إذا كانت هناك فروق معنویة بین المجموعتین

 .معاملا جیدا جدا یعكس مصداقیة عالیة
  

  تعملةالأسالیب الإحصائیة المس:  عشرحادي
 والمؤشــــرات استعمالالأســــالیب جــــرى فقــــد البحــــث، أهــــداف تحقیــــق یتطلبهــــا التــــي الإحــــصائي والتحلیــــل الوصــــف ضلأغــــرا

  :الآتیة الإحصائیة
 التباینـات ظلهـا فـي تـزول التـي القیمة لایجاد یستعمل الذي المركزیة النزعة مقاییس اهم احد:   (Mean) الحسابي الوسط .1

 .للاجابات والدنیا العلیا الحدود عيترا قیمة اطار في البحث عینة اجابات في

 اوسـاطها عـن القـیم تـشتت لبیـان یـستعمل الـذي التـشتت مقاییس اهم احد:  (Standard Deviation)المعیاري الانحراف .2
 .الحسابیة

 كانــت فــان الإشــارات علــى كنــدال قــانون یعتمــد): Kendal Correlation Coefficient(كنــدال الرتــب ارتبــاط معامــل .3
 اصــغر كانــت وان الطبیعیــة، الأعــداد ترتیــب مــع لانهــا ذلــك موجبــة إشــارة أخــذت اكبــر المعنیــة الرتبــة مــع تقــارن التــي الرتــب
 علــى الحقیقــي بوضــعها للإشــارات الجبــري المجمــوع بــین للنــسبة مــساویا الرتــب ارتبــاط معامــل ویكــون ســالبة، إشــارة أخــذت
 .[11] ًتنازلیا او ًتصاعدیا المرتبة للقیم الرتب تكون عندما الإشارات مجموع

 نمـاذج وتحدیـد لتخمـین مـستعملة تقنیـة انهـا: (SEM)(Structural Equation Modeling) الهیكلیـة المعادلـة نمذجـة -1
 العـــاملي التحلیـــل ویعـــد.البحـــث لمقـــاییس البنـــائي الـــصدق مـــن التحقـــق لغـــرض وتـــستعمل المتغیـــرات بـــین الخطیـــة العلاقـــات
 فـي المتبعـة الإجـراءات وتتمثـل الهیكلیـة المعادلـة نمذجـة تطبیقـات أحـد البحث اهذ لاغراض استعمل الذي(CFA)  التوكیدي

 غیــر المتغیــرات أو (Latent Variable) الكامنــة المتغیــرات مــن یتكــون والــذي المفتــرض النمــوذج تحدیــد فــي التحلیــل هــذا
 .للمقیاس المفترضة الأبعاد تمثل وهى(Unobservable) المقاسة

 استبانة دقة مدى لقیاس)  كرونباخ – الفا (معادلة تستعمل(Alpha – Cronbach): ) كرونباخ– الفا (معامل -2
 عبارات بین وترابطا اتفاقا ویعكس قبولا یؤشر هذا فان (%60) عن یزید) كرونباخ – الفا (معامل یكون فعندما البحث،
  .             (Sekaran)1 الى استنادا الاستبانة فقرات

                                                
1-  .Cronbach L., (1984) Essentials of Psychological Testing, NY, Harper &Row's: 120. 
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   الثاني المبحث
   النظري الإطار
 البشریة، الموارد تطویر وممارسات التنظیمي الدعم البحث لمتغیري نظریا عرضا مطلبین خلال ومن المبحث هذا سیقدم
  :یاتي وكما

  الاول المطلب
  Organizational Support (OS)  التنظیمي الدعم

  التنظیمي الدعم تعریف: اولا
 إلى یشیر) (POS) (Perception of organizational supportالتنظیمي الدعم ان وزملائه) Eisenberger (وضح
 الالتزام مشاعر لدیهم یخلق وٕاسهاماتهم،مما لأفكارهم وتقدیرها برفاهیتهم، المنظمة باهتمام وشعورهم الأشخاص اعتقاد

 التي وكیاتللسل ممارستهم خلال من ذلك عن یعبروا أن وعلیهم للمنظمة بانتمائهم راضین سعداء تجعلهم التي والانتماء
 وجهة من التنظیمي الدعم اما. [12]للإنجاز دافعیتهم وزیادة والمواطنة الالتزام سلوكیات مثل التنظیمیة، الأهداف تدعم
 الذي تهتم فیه المنظمة برعایة ورفاهیة أعضائها، من خلال معاملتهم بعدالة، ومساعدتهم في حل ما القدر فهو [13]نظر

 المنظمة ان الشخص عندها یدرك التي الدرجة بانه عرفاه فقد[15]  و [14] اما،ت لشكواهمیواجهونه من مشكلات والإنصا
 على ًمؤشرا بانه التنظیمي الدعم إدراك عد [16] فان الاساس هذا على.وترعاه به وتعتني واسهامه مجهوداته وتثمن به تهتم
  .مرؤوسیها تجاه المنظمة التزام
 الاداء في بارتقائهم العرفان او العاملین لإبداعات المنظمة تبني في فقط یسري لا التنظیمي الدعم ان القول یمكن اذن

 الخطأ فرصة لمنتسبیها تتیح منظمات هي الثالثة الألفیة فمنظمات وتعلیمهم، اخطائهم في بجانبهم تقف ان بل فحسب،
  .الجدیدة المعرفة واكتساب التنظیمي التعلم فرص على مؤشرا كونه

  
  التنظیمي الدعم نظریة في التبادلي الجانب: ثانیا

 تفترض التنظیمي الدعم نظریة إنان الاشخاص بطبیعتهم میالون إلى تكوین علاقات تبادل اجتماعي داخل المنظمة اذ
 التي الاجتماعي التبادل نظریة على أكد [17]فان ذلك وفق وعلى.بها والعاملین المنظمة بین ومشاركة تبادلیة علاقة وجود
" علیها الحصول المتوقع العائدات مقابل الانجازات لتحقیق تدفعهم والتي للعاملین الطوعیة الإجراءات "إنها على تعرف
 والتي[19] و[18]  إلى استنادا للعاملین التنظیمیة الحیاة من نسیج تشكل الاجتماعي التبادل علاقة فان ذلك على ًوعلاوة
 النقود تتضمن والمحبة،كما والاحترام الصداقة تشمل فهي سواء حد على والذاتیة المادیة والمعاملات الموضوعات تتضمن

  [21]:، وهناك نوعان من أشكال التبادل الاجتماعي التي تحدث داخل المنظمات هما[20]والمعلومات والخدمات
  . Leader-Member Exchangeالتبادل الذي یحدث بین الشخص ورئیسه  .1
 Perceived)مة التي یعمل فیها وهذا یسمى الدعم التنظیمي المدركالتبادل الذي یحدث بین الشخص والمنظ .2

Organizational Support)  .بالعلاقات مرتبطا أصبح المنظمة في العمل طبیعة إن إلى تشیر التنظیمیة النظریات وان 
  .[22]اجتماعیة رعایة من المنظمة تقدمه وما جهد من الموظف یقدمه ما بین التبادلیة

                                                                                                                                                   
2- 
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 مزدوجة منافع تحقق مدیریها لتنمیة جهدها تبذل التي فالمنظمات التنظیمي الالتزام زیادة إلى أیضا یؤدي یميالتنظ والدعم
 أن یمكن تقدم مما ،[23]أخرى جهة من تابعییهم لتنمیة میلا اكثر ویكونوا جهة من التزاما أكثر المدیرین جعل طریق عن
   .المتبادلة جتماعیةالا العلاقات مفهوم علیها تقوم التي الصفات نبین
 والعضو الرئیس بین متبادلة ایجابیة علاقة توجد.  

 ذلك عن المسؤولة الجهة باعتبارها الإدارة خلال من تتجسد العاملین مع المنظمة تعامل طبیعة إن  

 اختیاریة بل إجباریة لیست والعضو الرئیس بین العلاقة طبیعة. 

 الطرفین بین التنظیمي الالتزام وجود. 
 

 التنظیمي الدعم اهمیة: اثانی
  :یأتي ما إلى التنظیمي الدعم یؤدي

 .[24] الذاتیة بالتنمیة وٕاحساسهم العاملین التزام زیادة .1

 .والإنتاجیة العمل نحو ودافعیتهم خبراتهم بتنمیة والاهتمام العنایة من بمزید العاملین شعور .2

 ولذلك. إلیها تسعى التي أهدافها تحقیق في ومساعدتها ممنظماته تجاه للعاملین النفسي الالتزام التنظیمي الدعم یظهر .3
 .[25][26] المبذول وجهدهم الوجداني التزامهم خلال من الدین بهذا الوفاء العاملین على یجب

 في المبذول والجهد للأفراد الشخصیة بالخصائص یتأثر الأداء ان اذ الأداء، محددات من ًمحددا التنظیمي الدعم یعد .4
 مع قدراته تتناسب بحیث عمله مع المتوافق الشخص أداء على تأثیره أهمیة تبدو الذي التنظیمي الدعم بجانب العمل،
 معدل یرتفع حتى ًجیدا ویعیه ذلك ویستشعر الكافي الدعم یلقى أن یجب الشخص أن ذلك وخلاصة عمله، طبیعة
 .[27].إنجازه

 الإنجاز، إلى الدافع تنمیة على یعمل وبالتالي التنظیمي مالالتزا لتحقیق الجوهریة المحددات من التنظیمي الدعم یعد .5
 سلوك – التنظیمیة العدالة (وهي الدعم لإدراك الأساسیة المحددات مابین التنظیمي الدعم إدراك یتوسط أن یمكن وبذلك
 التنظیمي الالتزام تنمیة ومابین) العاملین لدى الذات تأكید دعم – القرارات اتخاذ في المشاركة – المرؤوسین لمساندة القادة

 من الناتج الوجداني الالتزام بین العلاقة یتوسط التنظیمي الدعم إدراك إن[29][28]   دراسات أثبتت اذ الإنجاز إلى والدافع
 .جوهریة علاقة ًغالبا وهي التنظیمیة الموقفیة المتغیرات من وكثیر الدعم

 والعدالة التوزیعیة العدالة تسود عندما لاسیما المنظمة الى الشخص بلق من الوجداني الولاء إلى یقود التنظیمي الدعم ان .6
 .[30]الإجرائیة

 العاطفي الالتزام درجات زیادة خلال من الاختیاري، الدوران معدل لتخفیض یؤدي التنظیمي للدعم العاملین إدراك إن .7
 طریق عن وذلك الشخص جانب من الالتزام مستویات من یزید التنظیمي الدعم إدراك لأن وذلك ،[31] الذاتي والالتزام
 .بالمنظمة العمل فریق مع والاندماج بالالتزام الشعور

 یعمل تساندهم المنظمة بأن ٕوادراكهم العاملین فشعور للعاملین، الذاتیة التنمیة تحقیق في التنظیمي الدعم إدراك یسهم .8
 .[32] الرسمي غیر أو ميالرس التدریب طریق عن سواء خبراتهم بتنمیة اهتمامهم زیادة على

 .[33] التنظیمیة الأهداف تحقیق نحو الأشخاص قبل من المبذول الجهد زیادة إلى التنظیمي الدعم إدراك یؤدى .9

 لدى الإیجابیة الاتجاهات تنمیة إلى التنظیمي الدعم إدراك یؤدى إذ عنها والدفاع المنظمة صورة تحسین على العمل .10
 لتحسینها والسعي الآخرین أمام المنظمة عن الطیبة الذهنیة الصورة بناء وكیاتسل لإتباع یدفعهم مما العاملین
 .[34]باستمرار
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 للإدارات متوقعة عائد معدلات أعلى وتحقیق الأداء كفاءة زیادة على العمل نحو الدافع التنظیمي الدعم إدراك ینمى .11
 .[35] عامة بصفة والمنظمة والأقسام

 علاقة هناك أن الدراسات أثبتت فقد المنظمة، داخل العاملین الأفراد وتصرفات كیاتسلو لبعض السلبیة الآثار تقلیل .12
 .[36] الغیاب وظاهرة التنظیمي الدعم إدراك بین سالبة ارتباط

 الالتزام درجة زادت الأفراد لدى التنظیمي للدعم إدراك هناك كان فكلما الأشخاص لدى التنظیمي الالتزام درجة زیادة .13
 .[37][38][39].لدیهم دانيالوج التنظیمي

 طریق عن مزدوجة منافع تحقق مدیریها لتنمیة جهدها تبذل التي فالمنظمات تابعیهم، وتنمیة بدعم المدیرین اهتمام .14
 .[40]أخرى جهة من تابعیهم لتنمیة میلا وأكثر جهة، من التزاما أكثر المدیرین جعل

 الأشخاص میول دراسات من إلیه التوصل جرى والذي تكاريوالإب الإبداعي العمل نحو الإیجابیة الاتجاهات تدعیم .15
 من عالیة بدرجات یتمتعون التنظیمي الدعم لإدراك العالیة المعدلات ذوو الأشخاص أن اتضح إذ منظماتهم، لمساعدة
 .[41] إلیه ینتسبون الذي التنظیم تجاه العاطفي الارتباط

 هویتهما من ًجزءا تمثل أصبحت وأنها للتنظیم بعضویتهم العاملین إحساس من یزید التنظیمي الدعم إدراك أن .16
 .وذاتیتهم

 Social Exchange) الاجتماعي التبادل نظریة على اعتمادا مجهوده على سیكافئه التنظیم أن في الفرد ثقة زیادة .17

Approach). 

  
  الثاني المطلب

  HRD Practices  البشریة الموارد تطویر ممارسات 
  :البشریة واردالم تطویر تعریف: اولا
 البشریة الموارد تطویر تعریف حول عام اتفاق یوجد لا انه لنا تبین الموضوع هذا أدبیات على الإطلاع خلال من

(Human Resource Development))HRD (بوصفها مرة عرفت اذ البشریة، الموارد لتطویر المبكرة المراحل في 
 من العدید خلالها من نشأت التي النظریات من العدید على یحتوي نموذج بوصفها واخرى، مفهوم بوصفها ومرة، فلسفة

 المنظمة أنشطة من مجموعة "بانها وصفها عندما[42]بتعریف جاء ما الواقعي للمنطق الاقرب ان والأبعاد،الا المقاییس
  .[43]" الفرد سلوك لتغییر محددة زمنیة مدة خلال أجریت التي

 واحتیاجات یتفق بما ًصحیحا اعدادا البشري العنصر إعداد" بأنه البشریة دالموار تطویر إلى) أللوزي (وأشار  
 طاقاته زیادة عن فضلا الطبیعیة للموارد استغلاله ویتطور یزداد الإنسان وقدرة معرفة بزیادة انه أساس على المجتمع
 على تعمل التي والسلوكیات راتوالمها المعرفة اكتساب انها على" أیضا یعرفهال (N0e) جاء مقارب وبشكل.[44]" وجهوده
 إدارة واقع في حداثة الأكثر التعریف وهو ،[45]"الزبون وطلبات العمل متطلبات في التغیرات لمواجهة الشخص قدرة تحسین
   .وتطویرها البشریة الموارد

  
  
  

     البشریة الموارد تطویر أهمیة: ثانیا
 وتعزیز المهارات حقل في الرئیسي لدورها المستدامة التنمیة لتحقیق اسیةالأس المرتكزات أهم احد البشریة الموارد تطویر یعد

 التقلیدي الدور یعد لم لذلك .الاقتصادیة التنمیة لتلبیة اللازمة والمهنیة العلمیة جوانبها في البشریة الكفاءات وتنمیة المقدرات
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 ًكافیا أو ًمقبولا امرأ وتسریحهم وترقیاتهم تغیبهم ةومتابع الموظفین سجلات حفظ المثال سبیل وعلى البشریة الموارد لإدارة
 المطلوبة المهارات وتنوع،وعولمة تكنولوجي تقدم من المنظمة تواجه التي والتحدیات التغیرات ظل في البشریة الموارد لإدارة

 في إستراتیجیة توجهات نىتتب وان التطور تواكب أن الحدیثة البشریة الموارد إدارة ممارسات على ًلزاما أصبح لذلك الخ،...
  .[46]البشریة الموارد تطویر مجال في خاصة ، البشریة مواردها مع تعاملاتها

 من اصل باعتبارهم استثمار عنصر إلى كلفة عنصر كونهم من تغیرت قد المنظمات في العاملین إلى النظرة فان لذا
 لذا.ومعرفته مهاراته استخدام خلال من إستراتیجیة مةوقی إیرادات یحقق أن یمكن البشري فالمورد. الأعمال منظمة أصول

 لتحقیق ، وقدراتهم مهاراتهم تطویر خلال من المهم الأصل هذا بقاء على تحافظ أن المنظمة على الضروري من فان
  .[47].المنظمة أهداف

  
 البشریة الموارد تطویر تحدیات: ثالثا

  HRM.([48] (تواجه التي التحدیات من مجموعة هناك
 الأداء تحقیق إلى یؤدي تطویرهم ثم القرارات اتخاذ على وتشجیعهم العاملین المنظمة ثقافة تدعم أن: المنظمة قافةث .1

  .المتمیز

 إخلاص على ویعتمد ،التطویریة العامل نشاطات على یؤثر مهم آخر عامل العلیا الإدارة موقف : العلیا الإدارة موقف .2
  .العلیا الإدارة والتزام ودعم

  .التطویریة النشاطات في العاملین مشاركة من تحد التي هي الترقیة فرص أن إذ :المحدودة الترقیة فرص .3

 فان المنظمة داخل ضعف او قوة نقاط بوصفها للمنظمة المحلي الصعید على تقبل ان الممكن من التحدیات هذه كانت واذا
 الیها اشار المنظمات تواجه ان الممكن من رئیسة تحدیات ثثلا حددت قد الیوم البشریة الموارد لإدارة المعاصرة التوجهات

  :یأتي كما بتصرف نصفها [49]
 یؤكد الذي المداخل احد الى استنادا الدینامیة، التنافسیة البیئة في البقاء في المنظمة قدرة في وتتمثل: الاستدامة تحدیات .1
 .البیئة ازاء الاجتماعیة بمسئولیتها او المنظمة بموارد تضحیةال دون من بالعوائد ستأتي التي القابلیات لدیه القرار متخذ ان

 واختراقها اعمالها توسع بسبب قصد دون من العولمة قطار ركبت قد نفسها وجدت المنظمات بعض ان: العولمة تحدي .2
 ان الثالثة یةالألف منظمات على یحتم المنظور وهذا الیوم، الشركات اكبر بین في لامعا اسما منها جعلت عالمیة مجالات

 ما فاذا الأكبر، السوقیة الحصة على الاستحواذ بامكانه الكبیر السمك ان بالضرورة فلیس محلیا، وتتصرف عالمیا تفكر
 التي الخمسة الأسیویة النمور دول في الیوم الحال هو وكما تتغیر، سوف التنافس قوانین فان اسرع الصغیر السمك كان

 .فیها النمو مؤشرات وسرعة عالمیتها بببس للإدارة جدیدة مبادئ ارست

 البشري المورد في التمیز بات لذا مذهلة بسرعة العالم وجه غیرت التكنولوجي التطور سرعة ان: التكنولوجیة التحدیات .3
 الصورة تحاكي التي الحدیثة التقنیات مع العالیة الكیفیة المقدرات اكتساب على المورد هذا بقدرة مواضعه بعض في مقرونا

 اكتساب على بقدرتهم الممیز الدور اداء في المعرفة صناع دور عن ناهیك المشرقة، ملامحها وترسم للمنظمة المستقبلیة
  .التنافسیة الاستدامة في وتوضیفها الجدیدة المعرفة

 البشریة الموارد تطویر مسؤولیة: رابعا
 في تشارك أن یمكن كافة العاملین مستویات فان لكذ ومع المدیرین عاتق على العاملین تطویر أنشطة معظم مسؤولیة تقع
 تطویر خطة یقدم ان إلیه ویطلب . أدائه تقییم نتیجة من صورة یتلقى أن یفترض فالموظف.التطویر جهود بعض أو احد
 أن یطمح التي الوظیفیة المواقع أو الوظائف متضمنة المستقبلیة وخططه ، ضعفه نقاط لتدارك یخطط كیف: تتضمن أدائه

  [50].لاكتسابها یتطلع التي والخبرة ، یشغلها
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 البشریة الموارد تطویر ممارسات: خامسا
 البشریة الموارد إدارة ممارسات نطاق في تجري التي)HRD (البشریة الموارد تطویر نظریات تطور الى استنادا

)HRM(تقدیم خلال من للمؤسسة التنافسیة المیزة من تزید فانها [51]مستقل وظیفي مجال إلى الفكري المجال من الممتدة 
 توضیحهما یمكن) استباقي أو تفاعلي (و) تشغیلي أو استراتیجي: (بعدین أساس على أجزاء أربعة على یحتوي إطار

  :بالاتي
  .یوم بعد یوم للأعمال الأساسیة المتطلبات تنفیذ على یركز: عملي تفاعلي: الأول الجزء

  .HR أساسیات وتقدیم تصمیم تحسین على تركز: عملي استباقي: الثاني الجزء

  .الأعمال إستراتیجیة تنفیذ على یركز: استراتیجي تفاعلي: الثالث الجزء

  .للمستقبل إستراتیجیة بدائل خلق على یركز: استراتیجي استباقي: الرابع الجزء

 (Brockbank) به ءجا الذي ساسلاأ على  (HRD) المتواصلة التطورات عرضوا[52]من كل فان ذلك على وعلاوة
  :یلي كما وهي
 ممارسات كانت(1970) أواخر قبل (HRD)المهني والتدریب التدریب على تركز العملیة تفاعلیة. 

 ممارسات كانت1980) أواخر حتى(1970 أواخر  (HRD)وتحلیل،التقییم احتیاجات على تركز العملیة الاستباقیة 
 .التعلم على القائمة ةوالكفاء الاستثمار على العائد،التقییم ،الوظیفة

 (ممارسات كانت1990) منتصف حتى(1980 أواخر (HRDوالتطویر التدریب على تركز الإستراتیجیة التفاعلیة 
 في بما ًشمولا الأكثر والأنشطة الاستراتیجي التوافق مع التعلیمیة والخدمات الأداء واستشارات ، المنظمة وتطویر الوظیفي

  .العالمي والتدریب الثقافات وعبر لتدریبا عبر المتعددة المهارات ذلك

 (ممارسات كانت) الیوم إلى(1990  منتصف (HRD التنظیمي والتعلم التعلیم على تركز استباقیة إستراتیجیة ،
 تتماشى التي المعرفة ادارة ونظم، التدریب، التنمویة والخطط الشخصي الفردي والتعلم، الرسمي غیر والتعلم، الذاتي التعلم

 وثقافة التعلم ونظام، الوظیفي التطویر، التوجیه، الفریق بناء، العالمیة المصادر ذلك في بما العولمة تراتیجیاتاس مع
 .العمل

 
  HRD Practicesscaleمقیاس ممارسات تطویر الموارد البشریة  : سادسا
  :[54][53]من كل  الذي وضعهالمقیاس على الباحثان یعتمد سوف

 لتقدیم حتاجها ثقافة التعلم داخل المنظمة یأخذ خطوة واحدة ابعد من مجرد اكتساب المهارات التي تأن خلق: التعلم ثقافة. 1
 هملأنها تتیح ل. مع المنظمات التقلیدیةرنة من تحقیق نتائج أفضل مقاعاملیناذ ان ثقافة التعلم تمكن ال. المنتجات والخدمات

 [55]:یاتي ام

 الأنشطة الأكثر حیویة والتي تولید* . یكون أكثر استجابة للسوقأن* .یر الواقع لتغیالتوقع* . التكیف للتغییرسهولة*
 . من خلال الإبداعالنمو*.تساعد في تحقیق اهداف العاملین

عملیة ربط المعرفة الشخصیة  "ه إنعلى التنظیمي التعلم یعرف الوقت فان ثقافة التعلم تبني قاعدة معرفیة للمنظمة اذ وبنفس
 اتعید المنظمة من خلاله صیاغة اطرها الفكریة وهیاكله، لتحقیق إسهام ایجابي، دة المعرفیة للمنظمةالجدیدة بالقاع

  [56]. تمنحها المرونة اللازمة لمواكبة المتغیرات البیئیةهبهدف امتلاك مقدرات تكیفی، ٕواستراتیجیاتها واجراءات عملها
 وتلبیة حاجاتهم لموظفین متابعة وتطویر امهامها)یة الموارد البشریةتنم(لـ إدارة إلى إنشاء المنظمات تلجأ:التدریب إدارة.2

الضروریة التي تسهل، وتسرع في تحقیق الإنجاز الجید في العمل، ویكون ذلك من خلال البرامج التدریبیة التي یحتاجها كل 
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عن ذي قبل وذلك لتواكب  وتغیرت اختلفت التي الإدارة من مفاهیم كثیرلتدریب العاملین على .موظف حسب مجال عمله
یقول الإمام علي كرم االله .  العلم بهذه الأمور قد یجعلنا في صفوف الجهلة في یوم من الأیامفعدماحتیاجات العصر 

 .)[57]ِ ما جهلواُـداءالناس أع:(وجهه
 من العوامل صفهاو هذا المفهوم على اكتساب الخبرات العملیة وتكوین العلاقات وتقییم الشخصیة بیركز:العاملین تطویر .3

فانه یتطلب ، ولان التطویر یرتبط بالتوجه نحو المستقبل، الأساسیة للتطویر والتي تساعد العامل في تهیئة مستقبل أفضل
 أیضا العاملین التطویر یساعد كما. المستقبلیة وظائفه إلى ذلك یتعدى بل الحالیة بالضرورة بوظیفة الفرد یرتبطتعلما لا 

 الزبائن حاجات، العمل تصمیم إعادة، الجدیدة التكنولوجیا، بسبب الحالیة بوظیفتهم مستقبلا متوقعة یراتلتغ الاستعداد على
  .[59]و[58].جدید أسواق دخول، الجدیدة

 والامان بالرضا یشعر تجعله سلوك أو معلومة أو مهارة أي واكتساب تنمیة على الشخص یعمل هوان: المقدرات تحسین .4
 تحسین استمرار إلى تهدف حیاة دورة بعدها المقدرات تحسین إلى ینظر أن ویمكن.أهدافه تحقیق على وتساعده بعده النفسي
 الصورة جوانب احد وهي والمهارة والسمة الدافع (أي الموظف وراء الكامنة السمة بأنها  وتعرف.الفرد مقدرات وتطویر
 [60][61] .المتمیز والأداء علالف إلى تؤدي التي)المعرفة قاعدة أو، الاجتماعي الدور، الذاتیة

  
   الثالثالمبحث
   العملي للبحثالإطار

 الجانب الأول یتعلق بمقاییس البحث، وهذه الفقرة تتضمن تحدید ة،یتضمن الإطار العملي للبحث ثلاث جوانب رئیس   
. ن الاتساق الداخليللتحقق م) كرونباخ  - الفا( ومعامل علیها وبیان عدد فقرات ومصدر الحصول عملةالمقاییس المست

 المعادلة نمذجة( أسلوب عمال الجانب الثالث فیتعلق باستماأ.  الإحصائي لمتغیرات البحثبالوصفوالجانب الثاني یتعلق 
لاختبار الصدق البنائي للمقاییس وكذلك اختبار نموذج البحث وفرضیاته في مقارنة مقاییس الملائمة المعتمدة في ) الهیكلیة

  .هذا الأسلوب
  
  : البحث الحالي على مقیاسین أساسییناعتمد:مقاییس البحث. ولاأ
 ) POS( التنظیمي المدرك الدعم مقیاس -1
 ) HRD( الموارد البشریة تطویر مقیاس -2

 وهي مقاییس مختبره ذات مصداقیة وثبات عالیة كونها سابقة بشكل مباشر في دراسات عمالها استجرى یس    هذه المقای
للاتساق )  كرونباخ–الفا ( مقیاس ت تراوحت معاملاوقدقیة ومكیفة للعمل على وفق معطیاتها، معتمده في البیئة العرا

 وهي مقبولة إحصائیا في البحوث الإداریة والسلوكیة لان قیمتها اكبر (0.769-0.901)الداخلي للمقیاسین على التوالي 
 العینة المستهدفة مدرج اجابات في غي قیاس طبق وقد ، والتي تدل على إن المقاییس تتصف بالاتساق الداخلي(0.60)

  . یقدم توضیح تفصیلي حول هذه المقاییس(1) والجدول ، الخماسي(Likert)تفضیلات 
  2 مقاییس البحثملخص (1) جدول

 المقیاس
 عدد

 الفقرات
 ألفا كرونباخ الرمز المقیاس مصدر

  المدرك التنظیمي الدعم
 

8   Eisenberger et al., 
(1986) 

POS 0.877 

                                                
 )1(رقم انظر الملحق 2
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 HRD 0.901 22 البشریة الموارد تطویر

 Leacul 0.787 7 التعلم ثقافة

 TraMan 0.798 6 التدریب إدارة

 EmpDev 0.865 4 العاملین تطویر

 5 المقدرات تحسین

  
  
 

Garavan, (2007), Gao, 
(2011) 

ComEnh 0.769 

N= 61  
  الإحصائیات الوصفیة . ًثانیا

 البحــث، متغیــرات ومــصفوفة علاقــات الارتبــاط بــین ، الأوســاط الحــسابیة، والانحرافــات المعیاریــة(2)    یلاحــظ فــي الجــدول 
  : وكالاتي

  )POS(الدعم التنظیمي المدرك . 1
 وبـــانحراف معیـــاري عـــام بلـــغ (3.25) علـــى متوســـط  حـــسابي عـــام بلـــغ )POS( متغیـــر الـــدعم التنظیمـــي المـــدرك حـــصل

ویدل المتوسط  الحـسابي العـام لهـذا المتغیـر . الواردة بخصوص فقرات هذا المتغیر مما یشیر إلى اتساق الإجابات ،(0.99)
  . المدركنظیمي متغیر الدعم التتجاه واضح من قبل أفراد عینة البحث لعلى وجود تقب

  
  ) والانحرافات المعیاریة وعلاقات الارتباط بین متغیرات البحثة الحسابیالأوساط)(2 (الجدول

Study 
variables 

Mean Standard  
Deviation 1 2 3 4 5 6 

POS 3.25 0.99 1      
LeaCul 3.22 0.95 .430** 1     
TraMan 3.19 0.97 .563** .525** 1    
EmpDev 3.11 0.88 .300** .524** .513** 1   
ComEnh 3.01 0.98 .448** .524** .740** .601** 1  

HRD 3.34 0.86 .560** .221* .417** .419** .357** 1 
Note. Two-tailed tests of significance were used; * p < 0.05; ** p < 0.01. 

 تطویر= HRD ، المقدراتتحسین= ComEnh ، العاملینتطویر= EmpDev ، التدریبإدارة= TraMan ، التعلمثقافة=LeaCul ، التنظیمي المدركالدعم= POS(:ملاحظة
  )الموارد البشریة

  

  )HRD(موارد البشریة تطویر ال. 2
علـى أوسـاط ) ثقافة التعلم، إدارة التدریب، تطـویر العـاملین، تحـسین المقـدرات( أبعاد تطویر الموارد البشریة حصلت  

 ، ویتبـین بـأن بعـد قـدرة  (LeaCul=3.22; TraMan=3.19;EmpDve=3.11;ComEnh=3.01)حـسابیة عامـة بلغـت
 ;LeaCul=0.95)إمــا الانحرافــات العامـــة لهــذه الإبعـــاد فهــي . ابیة علــى أعلـــى المتوســطات الحـــسحـــصلالاســتیعاب قــد 

TraMan=0.97; EmpDve=0.88;ComEnh=0.98) ، وتـشیر جمیـع هـذه الانحرافـات المعیاریـة إلـى تناسـق إجابـات 
  . عینة البحث حول فقرات هذه الأبعاد

 معیـاري وبـانحراف(3.34)ابي عـام بلـغ  حـصل علـى متوسـط  حـسقـد المـوارد البـشریة تطـویر وفي ضوء ما تقدم فأن متغیر 
 مـن خـلال المتوسـط الحـسابي العـام لهـذا المتغیـر علـى ویلاحظ.  مما یدل على تناسق الفقرات الخاصة بهذا المتغیر(0.86)
  . تطویر الموارد البشریةارسات مدى إدراك أفراد عینة البحث لممتجاه واضح من قبل أفراد عینة البحث لوجود تقب

 بـین متغیـرات الدراسـة فقـد اسـتخدمت لغرضـین، الأول یتعلـق بـالتحقق (Spearman) لمصفوفة معاملات ارتباط  بالنسبةإما
من قوة نموذج الدراسة من خلال الاستدلال على وجـود ارتبـاط خطـي بـین المتغیـرات، إمـا الغـرض الثـاني فـیخص تقـدیم دعـم 



  2013- السابع العدد/ السادس والعشرون المجلد/مجلة التقني
 

182 
 

معـاملات الارتبـاط إلـى وجـود علاقـة معنویـة بـین متغیـرات  لفرضـیات الدراسـة، فقـد أشـارت اغلـب (Initial Support)أولـي 
  .وهذا ما یدعم صحة الفرضیة الأولى للبحث وما تفرع عنها من فرضیات فرعیة. الدراسة

 المعادلة نمذجة تعتمد على الأنموذج الهیكلي باستعمال سوف البحث إن للبحث فالثانیة الفرضیة اختبار لغرض   و
 لها القابلیة النمذجة وتقنیة یة، قوأداة وهي) LISREL 8.8(ستعمال البرنامج الإحصائي  خلال اومن(SEM)الهیكلیة 

 Latent) الكامنة رات كبیرة من المتغیرات المستقلة والمعتمدة، وكذلك لها القابلیة للتعامل مع المتغیأعدادعلى التعامل مع 
variables)) الآنیة والمعادلات كالانحدار،. ت التي یمكن قیاسهاالتي تتكون بفعل مجموعة من المتغیرا) مقاسة الغیر 

 والنماذج السببیة كلها حالة خاصة من نمذجة المعادلة ألعاملي، وتحلیل المسار والتحلیل ) الارتباطأخطاء بدون أومع (
  . الهیكلیة

 قد تتضمن نموذج داخل الأ المتغیراتوهذه. تغیرات لتخمین وتحدید نماذج العلاقات الخطیة بین المعملة مستتقنیة الوهذه
.  بشكل مباشرسهافالمتغیرات الكامنة هي تراكیب فرضیة لا یمكن قیا. كل من المتغیرات القابلة للقیاس والمتغیرات الكامنة

ویتكون الأنموذج الهیكلي من مجموعة من المتغیرات المستقلة والمعتمدة، إذ ترتبط هذه المتغیرات المستقلة مع المتغیرات 
ویستعمل الأنموذج الهیكلي للتأكد من ملائمة نموذج البحث ). مسارات الانحدار(ة من خلال سهم ذي اتجاه واحد المعتمد

) 3( الحكم على ملائمة النموذج الهیكلي من خلال مؤشرات الملائمة الموضحة في الجدول جريوی. ةمع البیانات المستعمل
 المفترض للبیانات أو رفضه في نموذج قبول الأجريمطابقة والتي ی العدید من المؤشرات الدالة على جودة هذه التنتجو

 التأكد من جري لكن هذه المؤشرات لا تحكم على صحة الفرضیات بل ی،ضوئها والتي تعرف بمؤشرات جودة المطابقة
  ).یةمعاملات بیتا المعیار(خلال المعاملات الموجودة على الأسهم سواء بین المتغیرات المستقلة أو المعتمدة 

   وقاعدة جودة المطابقةمؤشرات (3) جدول
  جودة المطابقةقاعدة المؤشرات ت
 5 من اقل df  ودرجات الحریة x2 بین قیمالنسبة -1
 0.90 من اكبر  Goodness of Fit Index (GFI) المطابقة حسن -2
 0.90 من اكبر Normed Fit Index (NFI) المطابقة المعیاري مؤشر -3
 0.95 من اكبر Comparative Fit Index (CFI)ابقة المقارن  المطمؤشر -4
  : جذر متوسط مربع الخطأ التقریبيمؤشر -5

Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 
 0.05-0.08 بین

Source: Adapted from Chan, F., Lee, G., Lee, E., Kubota, C., & Allen, Ch., (2007). Structural Equation Modeling in Rehabilitation 
Counseling Research, Rehabilitation Counseling Bulletin, 51:1, 53-66. 

  
  

 تأثیر ان یوضح واللذان لاختبار نموذج العلاقات الافتراضیة، (t) مسارات الانحدار وقیم (2) والشكل (1) الشكل ویعرض
 ،)TraMan( إدارة التدریب،)LeaCul( التعلمثقافة( الموارد البشریة مع ممارسات تطویر) POS(الدعم التنظیمي المدرك 

ً كما یتضمن أسفل الشكل عرضا لمؤشرات جودة المطابقة ،)ComEnh( تحسین المقدرات،)EmpDev(تطویر العاملین
ة جیدة بین التي تبین ملائمة البیانات للعلاقات المفترضة، وكما یلاحظ من خلال هذه المؤشرات فأن هناك حالة مطابق

 وهذا یقع (5)إلى درجات الحریة بلغت اقل من )  سكویركاي(إذ یلاحظ أن قیمة . البیانات والعلاقات المفترضة للبحث
 ,RMSEA=0.055) وبقیة المؤشرات فهي مقبولة أیضا(RMSEA)أما قیمة . ضمن متطلبات الحد المقبول

CFI=0.96, NFI=0.95, GFI=0.95)، ه الواحد من المتغیرات المستقلة إلى المتغیرات المعتمدة  الأسهم ذات الاتجاأما
، إذ )1(نلاحظ من الشكل ). تستعمل لاختبار الفرضیات(فتمثل علاقة التأثیر الموجودة والتي تسمى بالمعاملات المعیاریة 
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 للاستدلال على معنویة )t(فیبین قیم ) 2(أما الشكل .  تأثیر ودلالة معنویةاتمسارات انحداریة كانت ذو) 4(نجد إن هنالك 
  ).1(معاملات الانحدار المعیاریة الموجودة في الشكل 

  
  
  
  
  
  
  

  
  
  
  
  

   معادلة النمذجة الهیكلیةأسلوب بیتا المعیاریة وفق قیم) 1(الشكل
  
  
  
  
  
  

    
  
  
  
  

   معادلة النمذجة الهیكلیةأسلوب وفق على (t) قیم) 2(الشكل
  

 الـدعم التنظیمـي تـأثیر هنالـك علاقـات تـأثیر ذات دلالـة معنویـة بـین بـأن أعـلاه الـشكلین تحلیل الانحدار نتائج من یظهر    
 تطـــــویر ،)TraMan( إدارة التـــــدریب،)LeaCul( الـــــتعلمثقافـــــة( البـــــشریة مـــــع ممارســـــات تطـــــویر المـــــوارد )POS(المـــــدرك 
 المعیاریـة بـین  معـاملات بیتـاقـیم) 1( إذإن ظهـرت مـن خـلال الـشكل ،)ComEnh( تحسین المقـدرات،)EmpDev(العاملین

 ومـا تفـرع عنهـا مـن الثانیـةوتـدعم هـذه النتیجـة صـحة الفرضـیة . وبة المحـس(t) قیمـةظهرت ) 2(أما في الشكل . الأبعادهذه 
  .فرضیات فرعیة

  
   الرابعالمبحث

LeaCul  0.68

0.33

0.36

0.35

POS  1.00

0.43

0.38

0.51

0.45

TraMan 

EmpDev 

ComEnh 

Chi-Square=8.17, df=6, RMSEA=0.055
CFI= 0.96, NFI= 0.95, GFI= 0.95

LeaCul 0.40

0.55

0.45

0.55

POS  1.00

3.42

2.87

4.23

3.34

TraMan 

EmpDev 

ComEnh 
Chi-Square=8.17, df=6, RMSEA=0.055

CFI= 0.96, NFI= 0.95, GFI= 0.95
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   والتوصیاتالاستنتاجات
  :الاستنتاجات: ًأولا
  :تي یاما من نتائج التحلیل الإحصائي تبین

 البشریة في الكلیة كونها رد المواتطویر لممارسات احد الابعاد الفرعیة بوصفه یجب كمابثقافة التعلم  تهتم ادارة الكلیة لم .1
 الرغم من ان العلاقة على(HRD) الموارد البشریة بتطویر من بین مؤشرات مصفوفة الارتباط ارتباط اقل معامل حققت

 .كانت معنویة
 یرتقي الى مستوى ادراك العینة كونها عینة تعلیمیة ینبغي ان یقدم  لملعاملین التطویر هناك دعم تنظیمي واطئ  كان .2

 ارتباط هو الاوطا بین الابعاد الاخرى معامل ادوارها، ومما یؤید ادراك العینة لضعف هذا الدعم ان هناك یناسبلها ما 
  . عالیة جدا للعلاقة بین الدعم التنظیمي وتطویر العاملینمعنویةوذو 

 مـن خـلال ، البشریة والـدعم التنظیمـيالموارد تطویر ممارسات ارتباط متغیرات علاقة فقرات قیاس  میل واضح تجاهوجود .3
 . بالدرجة الاولى ومن ثم بتحسین المقدرات فثقافة التعلم لتاتي تطویر العاملین بالدرجة الاخیرةالتدریب بإدارةالاهتمام 

ومــن ثــم تطــویر العــاملین لتــاتي اشــاعة ثقافــة الــتعلم . لعــاملین الكلیــة لادارة التــدریب مكانــة ممیــزة لتحــسین مقــدرات اتــوفر .4
 . بوصفها احدى ممارسات تطویر الموارد البشریةماتهابالترتیب الاخیر في اهتما

 لـدى الدعم التنظیمي وممارسات تطـویر المـوارد البـشریة، كـان هنـاك اعتقـاد بین الرغم من تذبذب معاملات الارتباط على .5
 .  السلوك الایجابي ازائهاتدعیم على سیحفزهم هذا وان وتهتم بحسن حالهم اسهاماتهمتقیم  الكلیة بأن لعاملینا
 

  التوصیات : ًثانیا
  :  البحث یمكن صیاغة التوصیات الآتیةاستنتاجات ضوء في
التـدریب  شاملا لملاكاتها التدریسیة للوقوف علـى الاحتیاجـات التدریبیـة ومـن ثـم ترسـم اسـتراتیجیات مسحا الكلیة تجري ان .1

 : یاتيوالتطویر، على ان تراعي في المسح ما 
 البیئي وعالمیة العلمللتغییر التكیف سهولة ملاكاتها على قابلیة . 
 الواقع لتغییر الملاكات للمقدرات التوقعیة امتلاك. 
 التي تعمل فیها بوصفها سوق عملللبیئة استجابة أكثر تكون ملاكاتها أن . 
 في تساعد والتي) الابتعاث من خلال الزمالات والبعثات، الاستاذ الزائر، الزیارات العلمیة (حیویة الأكثر الأنشطة تولید 

 .دة في اكتساب المعرفة الجدیالعاملین اهداف تحقیق
 الابداع اهمیة قصوى بوصفه استراتیجیة للنمو في سوق التنافس على الاقل من حیث مكانة الكلیة بین كلیات ایلاء 

  .  كلیات المماثلة سواء اكانت رسمیة ام اهلیةجامعة كربلاء او ال
 لما له من دور فاعل في التأثیر علـى أدائهـم والتـي تـنعكس نتائجهـا بالغالـب علـى لعاملین، الدعم التنظیمي لافر توضرورة .2

مـي مــن  عینـة البحــث مـن تعزیـز مـستوى إدراك العـاملین للـدعم التنظیظمـةفاعلیـة وأداء العمـل التنظیمـي، وحتـى تـستطیع المن
  .خلال تحقیق العدالة التنظیمیة التوزیعیة والإجرائیة ومشاركة العاملین في اتخاذ القرارات وتحسین ظروف العمل 

 خـلال إشـاعة روح الثقـة بـین العـاملین وتـشجیعهم وكـسب الخبـرات والمعـارف مـن) ثقافة التعلم (اشاعة ة الاهتمام بممارس .3
 . أساس التعلم التنظیميلأنهاعرفیة للكلیة  التي ترتبط بقاعدة المالجدیدةوالقدرات 

 العــاملین مجــالا خــصبا للاســتثمار فیــه كونهــا منظمــات معرفیــة وان تطــویر بالاعتبــار بــأن البحــث تأخـذ المنظمــة عینــة إن .4
 .تطویر كفائاتها التدریسیة یحقق میزة تنافسیة لها
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   استبانة الدراسة)1 (ملحق
  االله الرحمن الرحیمبسم

   كربلاءجامعة
   والاقتصادالإدارة كلیة

  استبانة استمارة/ م           
  ......... التدریسیون المحترمونالسادة
  ..... علیكم ورحمة االله وبركاتهالسلام
مــدى إدراك الأفــراد العــاملین للــدعم التنظیمــي فــي ( لإنجــاز بحثنــا الموســوم المخصــصةن أیــدیكم اســتمارة الاســتبیان  بــینــضع

 والاقتـصاد، لـذا نرجـو الإدارة، دراسة استطلاعیة لأراء عینة من الهیئة التدریـسیة فـي كلیـة ) ممارسات تطویر الموارد البشریة
 وصبر ومن ثم الإجابة على فقراتهـا بـصورة دقیقـة  لتحقیـق أهـداف الدراسـة وذلـك من حضرتكم قراءات فقرات الاستبانة بتأني
  . ومجال عملكمكملما تمتلكونه من خبرة ودرایة في اختصاص

  : قراءة الملاحظات التالیةالرجاء
 الإشـارةحـضرتكم ، لـذا نرجـو مـن )لا أتفق تماما، لا أتفق، محایـد، أتفـق، أتفـق تمامـا(بدائل تتراوح بین ) 5( أمام كل فقرة 

  .تحت الإجابة التي تختارونها) √(بعلامة 
الإجابة سوف تستخدم لإغراض البحث العلمي حصرا ً.  
 الباحث على استعداد كامل للإجابة على الاستفـسارات حـول العبـارات الـواردة فـي الاسـتبانة، وسـیكون بیـنكم فـي أي وقـت 

  .سنادكم للباحثٕالشكر والتقدیر لتعاونكم وا فائق مع.... .تشاؤون
  

 استاذ دكتور  مدرس

 مؤید الساعدي  رشا عباس عبود الربیعي
 المسیب/المعهد التقني   جامعة كربلاء /كلیة الإدارة والاقتصاد

  

الأول معلومات عامةالجزء :  
شخصیةبیانات :  
   أنثى  ذكر:  الجنس)  أ

  
   فأكثر61  60-51  50-41  40-31  30-20 العمر ) ب

 
  استاذ  ماجستیر  دكتوراهلتحصیل العلمي                   ا) ج
   مساعدأستاذ  مدرس   مساعدمدرس اللقب العلمي) د
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   فأكثر21  20-16  15-11  10-6  5-1  سنوات الخدمة أقل من سنة) د
  
 البحث متغیرات : الثاني الجزء:  

   :المدرك التنظیمي الدعم -أ

 أتفق لا الفقرات ت
 أتفق أتفق محاید  أتفقلا اتمام

 تماما
      . الكلیة بآرائي تهتم 1

      . الكلیة بحسن حالي تهتم 2

      . الكلیة بالاعتبار قیمي وأهدافي تأخذ 3

       الكلیة المساعدة عندما تواجهني أي مشكلةتقدم 4

       الكلیة عن الأخطاء غیر المقصودة التي تصدر مني تعفي 5

      .نتهز الكلیة الفرص تجاهي تلا 6

      . الكلیة القلیل من الاهتمام ليتبدي 7

       مستعدة أن تساعدني إذ احتجت الى خدمة خاصة الكلیة 8

   البشریة الموارد تطویر ممارسات – ب
  Learning Culture:  ثقافة التعلم-1

 أتفق لا الفقرات ت
 أتفق أتفق محاید  أتفقلا تماما

 تماما

ً الكلیة دورا استباقي في إعداد وتطویر استراتیجیات إدارة تلعب 1  
  البشریةالموارد

     

2 
 الكلیة نظم الرقابة الفاعلة لتطویر سیاسات  الموارد البشریة كجزء تستخدم

 من التعلم
     

       الكلیة العاملین المشاركة بالمعرفةتشجع 3

لكسب ثقافة التعلم) الخ...الانترنت( الكلیة وسائل اتصال تستخدم 4       

 الكلیة بالمعارف والخبرات والقدرات المطلوبة من العاملین لانجاز تهتم 5
 مهامهم

     

       تطویر ثقافة الكلیة من اجل تعزیز الاستراتیجیات الوظیفیةیتم 6

       الكلیة الموهوبین من الأفراد العاملین لأعداد جیل المستقبلتدعم 7

  Training Management:  التدریبارةإد -2

 الفقرات ت
 لاأتفق
 تماما

 أتفق أتفق محاید لاأتفق
 تماما

       في الكلیة دورات تدریبیة بشكل مستمر یستخدم 1

2 
 في الكلیة ترشیح الأشخاص المناسبین للتدریب وفق التخصص یتم

 المطلوب
     

ل فاعل  في الكلیة تحدید الاحتیاجات التدریبیة بشكیتم 3       
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       في الكلیة تحدیث سجلات التدریب وتقویمهایتم 4

       الكلیة البرامج التدریبیة لتحسین مهارات العاملینتدعم 5

 في الكلیة البرامج التدریبیة لتلبیة احتیاجات التعلم وتحسین تصمم 6
 كفاءة العاملین

     

 Employee Development : تطویر العاملین– 3

  Competency Enhancement  :المقدرات تحسین -4

 الفقرات ت
 أتفق لا

 أتفق أتفق محاید  أتفقلا تماما
 تماما

1 
 المشرفین والمراقبین في الكلیة العاملین على حل المشكلات یساعد

 المرتبطة بالعمل لتحسین المقدرات
     

       في الكلیة التدریب المتخصص لتحسین مهارات العاملینیستخدم 2

 في الكلیة تعزیز المقدرات والخبرات الجدیدة للعاملین من خلال یتم 3
 أنشطة عملهم 

     

       التدریب الإداري القیادة والمشرفین في إدارة فرقهم یساعد 4

هم في عملهم الیومي الكلیة العاملین بالاستشارة لمساعدتتنصح 5       

  
 

     

 أتفق لا لفقراتا ت
 أتفق أتفق محاید لاأتفق تماما

 تماما

 مناقشة تطویر الأشخاص بین الرئیس المباشر ة في الكلییتم 1
.والعاملین بشكل مخطط  

  
 

    

. رئیسي المباشر في الكلیة عالیة مهارات 2       

. عملي الحالي في الكلیة مع أهدافهایتناسب 3       

رة الأداء لتتمكن من التقییم الموضوعي  الكلیة عملیة إداتستخدم 4
.لأداء العاملین   

     


