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دراسة تطبيقية تأثير الدعم التنظيمي في تحسين الأداء الوظيفي  

 في الشركة العامة لموانئ العراق
 

                             الاستاذ الدكتور راض ي عبد الله علي الباحثة: نور صلاح حسن                 

 عمالقسم إدارة الا/  كلية الادارة والاقتصاد 

1جامعة البصرة  

 

 :  صلخستالم
المتغير المستقل الدعم التنظيمي في المتغير التابع الأداء الوظيفي. تم الاعتماد  تهدف الدراسة للكشف عن علاقة تأثير      

على استمارة الاستبانة للتأكد من وجود علاقة بين متغيري الدراسة . بالاعتماد على أسلوب العينة الطبقية غير 

( منها  385وانئ العراق ، وتم استرجاع ) ( استمارة استبانة على الموظفين في الشركة العامة لم 420المتناسبة تم توزيع ) 

( . واظهرت النتائج وجود علاقة إحصائية ذات دلالة معنوية   SPSS. V.24 ; AMOS. V.24وتحليلها باستخدام برامج ) 

واوصت الدراسة بضرورة الاهتمام بتحسين الدعم التنظيمي بما يتلاءم مع ما بين الدعم التنظيمي والأداء الوظيفي . 

كانت محددات الدراسة من ميزات في تحسين أداء موظفي الشركة ومن ثمَّ المساهمة في تحسين أدائها العام .  يقدمه

تكمن في انها اقتصرت على شركة واحدة من شركات القطاع العام في العراق . الاثار العملية ان نتائج الدراسة التي تم 

عم التنظيمي الامر الذي سينعكس على تحسين الأداء الوظيفي التوصل اليها يمكن الإفادة منها من خلال تحسين الد

ومن ثمَّ رفع مستوى الأداء العام للشركة . وحسب علم الباحثة تعد هذه الدراسة الأولى من نوعها في الشركة العامة 

 ي واحد . لموانئ العراق تجمع بين متغيري الدعم التنظيمي والأداء الوظيفي )من الجانب السلوكي ( في نموذج فرض 

 الدعم التنظيمي ، الأداء الوظيفي .  الكلمات المفتاحية ) الرئيسة (:

 

                                                           

 )تأثير البنى التحتية لتكنولوجيا المعلومات في تحسين الاداء الوظيفي (بحث مستل من رسالة ماجستير 1
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The impact of Organizational Support on improving job 
performance 

An applied study in the General Company for Ports of Iraq 

 

Prof. Dr. Radi Abdullah Ali                              researcher. Noor Salah Hassan 

/ College of Administration and Economics 

University of Basrah 

Abstract : 

      The study aims to reveal the relationship of the influence of the independent variable organizational 

support on the dependent variable job performance. The questionnaire was relied on to ensure that there 

was a relationship between the study variables. Depending on the disproportionate stratified sampling 

method, (420) questionnaires were distributed to employees in the General Company for Ports of Iraq, 

and (394) were retrieved and analyzed using the programs (SPSS. V.24; AMOS. V.24). The results showed 

a statistically significant relationship between organizational support and job performance. The study 

recommended the need to pay attention to improving organizational support in line with the advantages 

it offers in improving the performance of the company's employees and thus contributing to improving 

its overall performance. The limitations of the study were that it was limited to one public sector 

company in Iraq. Practical implications The results of the study that have been reached can be benefited 

from by improving organizational support, which will be reflected in improving job performance and 

thus raising the level of the company's overall performance. As far as the researcher knows, this study is 

the first of its kind in the Iraqi environment that combines the variables of organizational support and job 

performance (from the behavioral side) in one hypothetical model.  

Keywords: organizational support, job performance. 
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 :  قدمةالم
التابعة لوزارة النقل العراقية لذا فأن اغلب عملياتها ان الشركة العامة لموانئ العراق إحدى شركات القطاع العام       

 
ً
هي تقديم خدمات عامة في مجال الموانئ البحرية واعتمادها في هذه العمليات على العنصر البشري الذي يعد موردا

 لتحقيق أهدافها . وهذا ما جعل قيمة لإيجاد طرق في الاهتمام بهذا المورد وبما يحقق فاعليتهم وكفا
ً
ءتهم في اساسيا

أدائهم الوظيفي . إذ ان تقديم الدعم التنظيمي للموظفين سيعزز من نظرية التبادل الاجتماعي بين الموظفين من جهة 

وبين الموظفين والشركة من جهة اخرى وهذا يُسهم في تحسين الأداء الوظيفي من خلال تحسين أداء المهام الوظيفية 

 عن تقليل السلوكيات المعاكسةوانخراط الموظف في سلوكيات الدور الإضاف
ً
 .  ي، فضلا

 منهجية الدراسة: 
          

ً
تم تطوير استمارة استبانة لجمع البيانات والتأكد من وجود تأثير بين متغيرات الدراسة )الدعم التنظيمي( متغيرا

 ، بلغ مجتمع الدراسة )
ً
 تابعا

ً
 ، )الأداء الوظيفي( متغيرا

ً
، وعليه ت6013مستقلا

ً
( استبانة على 420م توزيع )( موظفا

 على وفق مصدر 364الموظفين لضمان استرجاع الحد الأدنى من العينة الذي يجب ان يكون )
ً
 & Sekaran)( موظفا

Bougie, 2016: p.263-264  ) يبينان فيه حجم العينة الملائمة عند مستوياتٍ مُختلفة من مجتمع 
ً
اللذين اوردا جدولا

الدراسة الأصلي الذين تنطبق عليهم الخصائص المطلوبة للاستجواب ، وتم اختيارهم باستخدام أسلوب العينة 

ام الأخرى ، تم تحليل البيانات القصدية بالنسبة لقسم تكنولوجيا المعلومات وأسلوب العينة الطبقية العشوائية للأقس

 .  AMOS.V.24و  SPSS.V.24( استبانة مسترجعة باستخدام برنامجي 385لـ)

  مشكلة الدراسة: .1

تم اجراء دراسة تمهيدية لغرض التعرف على المشكلات التي تواجه الشركة العامة لموانئ العراق في حقل الدراسة 

ثلة بـ ) الدعم التنظيمي ، الأداء الوظيفي ( . إذ تم الاعتماد على مجموعة الحالية وهي تهتم بالمتغيرات الرئيسية المتم

اسئلة ذات نهايات المفتوحة، لإتاحة الفرصة للمستجيبين لأبداء الرأي والتعبير عن المشكلات الحقيقية بحرية، ويمكن 

 من 20)  بلغت العينة .(  Sreejesh et al,2014: p.150) من خلال ذلك ان يكتشف الباحث اراء غير تقليدية 
ً
( موظفا

المهندسين والفنيين والاداريين في اقسام الشركة ) إدارة الموارد البشرية ، الشؤون المالية ، التخطيط والمتابعة ، 

تكنولوجيا المعلومات (. ومن خلال هذه الدراسة تم اكتشاف المشكلات او العوائق التي تواجه الموظفين ضمن اطار 

 ( .  1، وقد تم تلخيصها في الجدول )متغيرات الدراسة
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 (1جدول )

 نتائج الدراسة التمهيدية 

 نسبة الاتفاق العبارات ت المتغيرات

 (n=20 ) 

مي
ظي

تن
 ال
عم

لد
ا

 

 %90 العدالة التنظيمية بأنواعها ليست بالمستوى المطلوب. 1

في  تفتقر الشركة الى الدعم القيادي لبعض الوظائف إذ لا توجد استقلالية 2

 التخطيط والتحكم بعمل الموظف .

50% 

 %75 مشاركة الموظف في صنع القرار تقتصر على فئات معينة قريبة من الإدارة العليا . 3

 %50 لا تعمل الشركة بالاساليب الصحيحة بما يؤدي لدعم وتأكيد الذات لدى الموظف . 4

في
ظي

لو
ء ا

دا
الأ

 

 %70 الاعتيادية.وجود تأخير في انجاز الاعمال  5

 %90 الاعمال المنجزة لاتصل الى الجودة المرغوبة. 6

 %70 ضعف التعاون بين الزملاء لإنجاز اعمال إضافية . 7

 %80 الالتزام بمتطلبات العمل ليس بالمستوى المطلوب وهناك حاجة للإشراف. 8

 %60 قلة التزام الموظف بالدوام وارتفاع مستوى الاجازات اليومية . 9

 المصدر: من اعداد الباحثين.

 نلاحظ ان الدعم التنظيمي احد المتغيرات المهمة بالنسبة للموظف التي تضيف قاعدة أساسية 
ً
من الجدول المذكور آنفا

 عن رفع مستوى 
ً
له في العمل واي خلل فيها قد يقلل من مستوى أدائه لمهام وظيفته الموصوفة في الوصف الوظيفي فضلا

 سواء .  السلوكيات التي تضر بالموظفين والشركة على حد

 انطلقت الدراسة من التساؤلات كالاتي :  . تساؤلات الدراسة :2

  هل يوجد تأثير للدعم التنظيمي في تحسين الأداء الوظيفي ؟ 

  ما هو مستوى الدعم التنظيمي في الشركة ؟ 

 اهداف الدراسة : .2

تهدف الدراسة الى التعرف على تأثير الدعم التنظيمي بأبعاده ) العدالة التنظيمية ، الدعم القيادي ، المشاركة في صنع  

القرار، دعم وتأكيد الذات لدى الموظفين ( في تحسين الأداء الوظيفي للموظف من خلال مساهمتها في تعزيز التبادل 

ظيفية والمحددة في الوصف الوظيفي ، ومشاركته في سلوكيات الأداء الاجتماعي ورفع مستويات إنجازه لمهامه الو 

 عن تقليل ادائه السلوكي المعاكس كارتفاع مستويات 
ً
السياقية كمساعدة الزملاء وإنجاز مهام إضافية وغيرها ، فضلا

 وغيرها من السلوكيات التي تعد سلوكيات تضر الم
ً
 او جسديا

ً
وظفين والشركة، الغياب والتجاوز على الزملاء لفظيا

 وتحاول الشركات التخلص منها قدر الإمكان للوصول الى تحسين الأداء الوظيفي وزيادة الإنتاجية . 
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 أهمية الدراسة:  .3

تتركز أهمية الدراسة الحالية من خلال دراسة مشكلة واقعية وهي الأداء الوظيفي في الشركة العامة لموانئ العراق، اذ ان 

موجودة في جميع الشركات ، لهذا يمكن الاستفادة من هذه الدراسة في حل مشكلة الشركة قيد هذه المشكلة قد تكون 

الدراسة وشركات أخرى مشابهة . كما تكمن أهميتها في تقديم تصور واضح عن دور الدعم التنظيمي في توفير  الجو 

 الملائم لتحسين الأداء الوظيفي للموظفين.

 ى وفق محورين هما : تم تقسيمها عل حدود الدراسة :. 5

  الحدود البشرية : تضمن مجتمع الدراسة الموظفين في الأقسام الساندة لعمل الموانئ في الشركة العامة لموانئ

 ، وعليه كانت العينة النهائية) 6013العراق والبالغ عددهم )
ً
. 385( موظفا

ً
 ( موظفا

 نئ العراق .الحدود المكانية : تم اجراء الدراسة في الشركة العامة لموا 

 الى مشكلة 1في الشكل ) : المخطط الفرضي للدراسة .6 
ً
( قام الباحثان ببناء المخطط الفرض ي للدراسة استنادا

 الدراسة وأهدافها .

 (1الشكل )

      المخطط الفرض ي للدراسة 

 

 المتغير التابع                                       المستقل                                                                          المتغير                          

 

                                                                                                             H1          

 

 

 

         Source: Kurtessis,et al. 2017                                                                                     Source: Koopmans,et al. 2013      

 فرضيات الدراسة: 

H1 تأثير مباشر ذو دلالة معنوية واحصائية للدعم التنظيمي في تحسين الأداء الوظيفي )إيجابي في أداء المهمة  :هناك

 والأداء السياقي وسلبي في أداء السلوك المعاكس ( . 
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 وتتفرع منها الفرضيات الفرعية التالية : 

H11  في تحسين الأداء الوظيفي )إيجابي في اداء المهمة : هناك تأثير مباشر ذو دلالة معنوية واحصائية للعدالة التنظيمية

 والأداء السياقي وسلبي في أداء السلوك المعاكس ( .

H12  هناك تأثير مباشر ذو دلالة معنوية واحصائية للدعم القيادي في تحسين الأداء الوظيفي ) إيجابي في اداء المهمة :

 والأداء السياقي وسلبي في أداء السلوك المعاكس ( .

H13  هناك تأثير مباشر ذو دلالة معنوية واحصائية للمشاركة في صنع القرار في تحسين الأداء الوظيفي ) إيجابي في اداء :

 المهمة والأداء السياقي وسلبي في أداء السلوك المعاكس ( .

H14 لأداء الوظيفي : هناك تأثير مباشر ذو دلالة معنوية واحصائية لدعم وتأكيد الذات لدى الموظفين في تحسين ا

 )إيجابي في اداء المهمة والأداء السياقي وسلبي في أداء السلوك المعاكس ( .

 لدعم الجانبين النظري والميداني وكما يأتي :  تم الاعتماد على مجموعة من الأساليب . أساليب جمع البيانات:7

 من المصادر والمراجع العلمية ذات الصلة بمتغيرات الدراسة ، فقد اعتمدت الجانب النظري: 
ً
استعملت الباحثة عددا

على الكتب العلمية المنشورة باللغتين العربية والأجنبية والرسائل والاطروحات الجامعية والدراسات والبحوث والمقالات 

 عن شبكة المعلومات الالكترونية )الانترنت(. 
ً
 ، فضلا

اعتمدت الباحثة في الجانب الميداني للدراسة على عدد من الوسائل اللازمة لجمع البيانات ومنها : نب الميداني: الجا

، والاستبانة التي اعتمدت مقياس ليكرت الخماس ي كمقياس للاستجابة . كما تم  الدراسة التمهيدية ،الملاحظة الميدانية

لتحليل البيانات ومنها : )كرونباخ الفا ،  AMOS, V.24و  SPSS, V.24جي الاعتماد على عدد من الأساليب إحصائية لبرنام

تحليل العاملي التوكيدي ، اختبار التوزيع الطبيعي ، الوسط الحسابي ، الانحراف المعياري ، الخطأ المعياري ، تحليل 

 الارتباط ، تحليل المسار ( .

( 385وصف خصائص العينة النهائية للدراسة البالغة )( نتائج 2يوضح الجدول رقم ) خصائص الافراد المستجيبين:

 مفردة حسب عدد من المؤشرات وفئاتها )الجنس، العمر، المؤهل الدراس ي، الحالة الاجتماعية، الخدمة، التخصص(:
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 (2جدول )

 وصف خصائص العينة 

 % التكرار الحالة الاجتماعية % التكرار الجنس

 %18.96 73 اعزب الفئات %71.17 274 ذكر الفئات

 %71.69 276 متزوج %28.83 111 أنثى

Total 385 100.00% 5.97 23 ارمل% 

 %3.38 13 مطلق % التكرار العمر

 Total 385 100.00% %8.31 32  25الى  20من  الفئات

 % التكرار   الخدمة %13.25 51  30الى  26من 

 %15.84 61  5الى  1من  الفئات %16.36 63  35الى  31من 

 %9.09 35  10الى  6من  %62.08 239 فاكبر 36من 

Total 385 100.00%  9.87 38  15الى  11من% 

 %22.34 86 20الى  16من  % التكرار المؤهل الدراس ي

 %13.51 52 25الى  21من  %18.44 71 اعدادية الفئات

 %29.35 113 فاكثر 26من  %12.99 50 دبلوم

 Total 385 100.00% %61.56 237 بكالوريوس

 % التكرار   التخصص %2.34 9 دبلوم عالي

 %46.23 178 اداري  الفئات %4.16 16 ماجستير

 %53.77 207 فني %0.52 2 دكتوراه

Total 385 100.00% Total 385 100.00% 

 بعد اعادة تنظيمها SPSS V. 24المصدر: مخرجات برنامج 

 ان         
ً
. الاناث% من 28.83% من العينة، بينما كان 71,1كانوا يشكلون  الذكور يتبين لنا من خلال الجدول المذكور آنفا

% عزاب في حين كانت النسب البقية بين الارمل والمطلق. كانت الفئة العمرية الأكبر 18,96% متزوجين و71,69كما كان 

سنة بنسبة  30الى  26% ثم الفئة من 16,36سنة بنسبة  35الى  31تليها الفئة من % 62,08سنة فأكثر بنسبة  63هي من 

فأكثر هي  26%. اما فيما يخص الخدمة فان فئة الخدمة من 8,31سنة بنسبة  25الى  20% وأخيرا الفئة من 13,25

%. 15,84سنة بنسبة  5ى ال 1% في حين كانت الفئة من 22,34سنة بنسبة  20الى  16% ثم فئة من 29,35الأكبر بنسبة 

% 61,56%. أخيرا، كانت النسبة الأكبر من العينة بنسبة 53,77% و46,23انقسمت العينة بين اداري وفني بنسبة 

 % للدبلوم في حين توزعت بقية النسبة على الشهادات الأخرى.12,99% للإعدادية و18,44للبكالوريوس و
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 الاطار النظري
 
ً
على مفهوم الدعم التنظيمي واهميته بالنسبة لطرفي العمل )الموظف( و )الشركة( على حد يركز الاطار النظري اولا

 تمت الجزئية 
ً
 عن ابعاد الدعم التنظيمي. ثانيا

ً
سواء ، من خلال تعزيز التبادل الاجتماعي بينهما وعواقبه ، فضلا

وكيات الموظفين في اثناء أدائهم لمهامهم الأساسية والهدف المنشود من الدراسة وهو تحسين الأداء الوظيفي من خلال سل

الوظيفية وطريقة تفاعلهم مع زملائهم خارج سياق الوصف الوظيفي . إذ تناولنا اهم المفاهيم ووجهات النظر المختلفة في 

 تعريف الأداء الوظيفي والعوامل المؤثرة فيه وطرائق ادارته وتقييمه وأخيرا ابعاده من الجانب السلوكي للموظف . 

 فهوم الدعم التنظيمي : م .1

اثار مفهوم الدعم التنظيمي في السنوات الأخيرة الكثير من الاهتمام في العديد من الدراسات والبحوث ، إذ يعد 

من ابرز المتغيرات في الدراسات السلوكية والتي تم تسليط الضوء عليها لإيجاد المنفعة المتبادلة والتوازن بين طرفي 

شركة . ويعد الدعم التنظيمي من المفاهيم الإدارية الحديثة في الإدارات العربية بشكل خاص العمل وهما الموظف وال

والتي حازت على اهتمام الباحثين من اجل توجيه واشباع دوافع الموظفين ومن ثمَّ تحقيق الأهداف التي تسعى اليها 

( ان في الشركة Rhoades & Eisenberger, 2002, p.710( . لقد اثبت ) 151 - 150، ص 2014الشركات )الشعلان،

 من 
ً
الداعمة ، يؤمن الموظفون بشكل واضح ان الشركة لديها توجه عام إيجابي او سلبي تجاههم والذي يشمل كلا

 لارتباط الموظفين العاطفي وتفانيهم بعملهم في 
ً
 مهما

ً
 تنظيميا

ً
مساهماتهم ورفاهيتهم ، واعتبر ان الدعم التنظيمي شرطا

ة . تعمل الشركة كمصدر مهم للموارد العاطفية والاجتماعية للموظفين ، مثل الاحترام وتقدير الذات ورعاية الشرك

 & Beheshtifarمصالحهم ، وتقديم فوائد ملموسة كالاجور والمكافآت والعناية الطبية وغيرها من الامتيازات )

Zare,2012, p.30  ،لتنظيمي بأنه " قدرة المنظمة على دعم العاملين ( الدعم ا 241، ص2019( . ويعرف ) الرشيدي

عرف الدعم  399-398، ص2019وتهيئة البيئة المناسبة للعمل وانعكاس ذلك على مستوى أدائهم." كذلك ) عطية ، 
ُ
( ت

 عن تحقيق مصالحهم مما 
ً
التنظيمي بأنه " ادراك العاملين لكيفية قيام الشركة بتقدير جهودهم ومساهماتهم ، فضلا

 تقدير كيفية قيام  يؤدي
ً
الى زيادة شعورهم بإشباع الاحتياجات الاجتماعية والنفسية الخاصة بهم ، كما يمكنهم ايضا

( فقد عرفا الدعم التنظيمي  Hung & Chen, 2020, P.10الشركة بمكافأتهم مقابل جهودهم وادائهم لأعمالهم ." اما ) 

وهو احد عوامل النجاح الرئيسية لتنفيذ ذكاء تكنولوجيا المعلومات  بأنه " الدرجة التي تستوعب بها المؤسسات ابتكارات

 الاعمال." 

 . نظرية التبادل الاجتماعي 2

ـــــة التبادل الاجتماعي  ـــ ــ (  Blau, 1964, p.19لـ )   Social Exchangeإن مفهوم الدعم التنظيمي نابع من نظريـ

والتي عرفها على انها " أفعال الموظف الطوعية تحفزها العوائد التي يتوقع منهم ان يأتوا بها والتي عادة ما يحصلون عليها 

 ,.Riggs, 2016 ; Eisenberger, et alمن الاخرين " وقد حُظيت باهتمام العديـد من الباحثين على سبيل المثال لا الحصر )

2016 ; Nnedum, et al.,2017 ; Cheng & O-yang, 2018   ،حيث تعكس  2019؛ الرشيدي،  2014( و ) الشنطي )
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هذه النظرية وجود علاقة تبادليـــــــــة بين كل من الموظف )الفرد( والإدارة ) القائد او المشرف( والشركة ) المنظمة التي 

ون بمساعدة الشركة على تحقيق أهدافها يعمل بها الفرد ( لتحقيق اعلى إنتاجية وكفاءة ممكنتين . إذ يقوم الموظف

لكنهم في المقابل يتوقعون حصولهم على امتيازات ومنافع مقابل جهودهم المبذولة في الوصول الى هذه الأهداف ) 

Kurtessis, et al. 2017, p.1855 ; Quagraine, et al. 2019, p.32  إذ يصف الدعم التنظيمي جودة علاقة التبادل . )

 ( . Nnedum, et al.,2017, p.19لمتصورة بين الموظفين والشركة التي يعملون بها )الاجتماعي ا

 . أهمية الدعم التنظيمي 3

اشـــارت دراســـات ســـابقة عديـــدة الـــى أهميـــة الـــدعم التنظيمــــي لكـــل مـــن الموظـــف والشـــركة ، اذ تكمـــن أهميتـــه فــــي 

 تحقيق الفوائد الاتية : 

 .Arshadi & Hayavi, 2013,p.742 ; Quagraine, et alم الموظف )يسهم الدعم التنظيمي في الحصول على التزا -1

2019, p.27   ،258، ص2019( و ) الرشيدي. ) 

يسـهم الــدعم الــذي تقدمــه الشــركة فــي تحقيــق الحاجـات الاجتماعيــة والعاطفيــة لموظفيهــا ومــن ثــمَّ تحقيــق الرضــا  -2

 ( . Karatepe, 2015, p23الوظيفي  ) 

 .Eisenberger, et alعزيز مشاركة الموظف في أدوار إضافية  والاستغراق الوظيفي  )يسهم الدعم التنظيمي في ت -3

2016, p.18   ؛Imran, et al. 2020, p.10 . ) 

 ( . Halim, et al. 2020, p.4يسهم الدعم التنظيمي في الاحتفاظ بالموظف وتقليل دوران العمل )  -4

ـــــي تقليــل مســتويات  -5 ــ ــ ــ  ,Cheng & O-Yangالاجهــاد والتـأثير الســلبي لضــغوط العمــل . )يسـهم الــدعم التنظيمــي فـ

2018 . ) 

يســهم الــدعم التنظيمــي فــي التــأثير علــى المواقــف الأخلاقيــة للموظــف ، إذ يشــعر الموظــف بأهميتــه فــي الشــركة لــذا  -6

 (.Beheshtifar & Zare, 2012ينخرط في سلوكيات إيجابية تجاه الشركة ) 

ـــم أداء افضل  )الشعلان، يسهم الدعم التنظيمي في  -7 ــ ــ ــ ـــز الموظف وزيادة الدوافع لتقديـ ــ ــ ــ  ( . 155، ص2014تحفيـ

عنــد شــعور الموظــف ان الشــركة تقــدم لــه الــدعم الكــافي سيســعى فــي تقــديم أفكــار إبداعيــة تســهم فــي تحســين أداء  -8

 . (  44، ص2018) جبريل والعوامي، الشركة 

ــــاء الحالــــــة الداخل -9 ــــي بنــ يــــــة المتصــــــورة للمــــــوظفين  وتعزيــــــز شــــــعورهم بالانتمــــــاء للشــــــركة والانخــــــراط فــــــي المســــــاهمة فــ

 . (  Noruzy, et al. 2011, p.846)  و(  Ding & Shen, 2017) سلوكيات المواطنة التنظيمية 

 . ابعاد الدعم التنظيمي 4

الجوانب  علىفمنهم من ركز تنظيمي من جوانب وابعاد مختلفة ،لقد تناول الباحثون موضوع الدعم ال

وقام باحثون اخرون بالتركيز على الدعم للموظفين من قبل الشركة ، الاجتماعية والعاطفية ( في تقديمالمعنوية)

الجوانب المادية كنوع من الدعم التنظيمي الذي تقدمه الشركات لموظفيها لتحفيزهم على تحقيق اهدافها ، والبعض 
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جانب المادي  والجانب المعنوي الذي يحصل عليه الموظف ، وتعود هذه الاخر تناول موضوع الدعم التنظيمي لكل من ال

 الاختلافات اما الى وجهة نظر الباحث في اجراء الدراسة او طبيعة الدراسة او البيئة التنظيمية التي يتم دراستها. 

 : العدالة التنظيمية :  1 – 4

في الستينات والتي تفترض  Adamsتعود جذور مفهوم العدالة التنظيمية الى نظرية المساواة التي وضعها آدمز 

ان الموظفين يميلون للحكم على العدالة من خلال مقارنة مستمرة لنسبة ما يقدمونه من جهود )مدخلات( وما 

الموظف سيشعر بالرضا اذا ما تساوى المعدلان يستلمونه من مكافآت )مخرجات( مع نسب زملائهم الاخرين ، حيث ان 

( . وعرفها )  Till & Karren, 2011, P.43وعلى العكس سيشعر الموظف بعدم الرضا والظلم عندما لا يتساويان ) 

( انها " ادراك الموظف للعدالة التي تمارسها الشركة والتي تنعكس على انتاجيتهم ." ويرى  241، ص2019الرشيدي، 

(Bandara, 2019, P.44   انها " تصور الأفراد والجماعة فيما يتعلق بالمعاملة العادلة التي تلقوها من الشركة وردود )

أفعالهم الناتجة في السلوكيات تجاه هذه التصورات. تم تصنيف العدالة التنظيمية من قبل اغلب الباحثين الى ثلاث 

 ابعاد وهي : 

عد العدالة التوزيعية المكون الأول للعدالة لأنها تتعلق بالنتائج )الامتيازات( التي يحصل عليها بعض  : عدالة التوزيع : 1
ُ
ت

الموظفين وبعضهم لا يحصلون عليها ، كالترقيات او المكافآت العادلة وفي بعض الأحيان غير العادلة إذ يحصل عليها 

( الى ان عدالة  Bandara, 2019, p.45( . يشير )   Cropanzano, et al. 2007, P.37الموظفون المقربون من الإدارة العليا )

التوزيع تعني "الإنصاف في توزيع المكافآت والفوائد."  او "هي شكل من اشكال العدالة التنظيمية التي تركز على معتقدات 

، 2017؛ نبيلة،   ; Le, et al. 2021الموظفين بوجود عدالة في نتائج عمل الموظفين فيما يتعلق بمساهمتهم في العمل )

 ,Noruzy, et al. 2011؛  Greenberge & Baron, 2008, P.46( على سبيل المثال توزيع الأجور ، الموارد ، والتقدير )  14ص

P.841 . ) 

وتشير الى الانصاف المتصور من قبل الموظفين بخصوص السياسات والإجراءات المتخذة في : عدالة الإجراءات :  2

 عن فرص تنظيمية أخرى . وأثبتت الدراسات السابقة ان على   الشركة
ً
بما يتعلق بالمكافآت والترقيات وتقييم الأداء فضلا

أي شركة السعي لتقديم الدعم للموظفين عن طريق تحسين تصورات الموظفين لعدالة الشركة في سياستها واجراءاتها 

لمثال سياسة منح المكافأة والتعويضات ، حيث ان الشفافية في من خلال الشفافية ووضوح السياسة المتبعة على سبيل ا

-Laundon & Cathcart & Mcdonald, 2019, p.715منح الأجور تؤثر بشكل مباشر في تصورات العدالة التنظيمية )

716 .) 

عهم من قبل المديرين تشير عدالة المعاملات الى تصورات الموظفين للعدالة التي يتم التعامل بها م : عدالة المعاملات : 3

 العدالة التفاعلية 
ً
وتتفرع منها كل من العدالة  Interactional Justice  (Le, et al. 2021 )في الشركة ويطلق عليها ايضا

الشخصية والعدالة المعلوماتية ، إذ تعكس الأولى درجة حٌسن التصرف واحترام الموظف من قبل المديرين ، اما الثانية 
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 & Laundon & Cathcart)فتعكس التفسيرات والمعلومات حول الاجراءات التي يتخذها المديرون بحق الموظفين 

Mcdonald, 2019, p.718)  (  87، ص2013) الفتلاوي، و. 

 : الدعم القيادي  2 – 4

 عن ) وكلاء التغيير (
ً
وهم الموظفون النشيطون  يُوصف الدعم القيادي على انه الدعم المقدم من الإدارة العليا فضلا

. المديرون القادة في القطاع العام يؤدون  (  Aziz & Yusof, 2012, P.5)الذين يروجون لاستعمال تكنولوجيا المعلومات 

 بصفتهم الضامنون الاولون لشروط أي إجراءات جديدة مطلوبة للتنفيذ ، ويعدون وكلاء لتقديم الخدمات 
ً
 حيويا

ً
دورا

.  (  Paillé, et al. 2013, p.682)ة دورهم في تمكين الموظفين من الاستجابة لمتطلبات الزبائن العامة من حيث أهمي

وباستخدام السلطة الرسمية التي يمارسونها عن طريق التأثير وإقناع الموظفين لأداء مهامهم ، لذا يعد الدعم القيادي 

فضلا عن العلاقة التبادلية بين القائد او المشرف  من اهم العوامل التي تؤثر في رضا الموظفين وتزيد انتاجيتهم ،

والمرؤوسين التي لا تعتمد بشكل أساس ي على الجوانب المادية فقط كالأجور والمكافآت وانما تتعداها لتشمل جوانب 

شعِر الموظف بالاحترام والتقدير من قبل مشرفه 
ُ
ين . القيادة تعني إلهام الموظف(  14، ص 2017) نبيلة، اجتماعية ت

لبذل قصارى جهدهم لتحقيق النتيجة المرجوة. إنها تنطوي على تطوير وتوصيل رؤية للمستقبل ، وتحفيز الموظفين 

 .  (  Armstrong, 2014, p.322) وضمان مشاركتهم 

 : المشاركة في صنع القرار  3 – 4

ة مختلفة للوصول الى يمثل صنع القرار عملية أساسية تسعى الشركات الى تحقيقها من خلال عمليات إداري

. تقوم الأنظمة  ( Robbins & Judge, 2013, p.175) اتخاذ القرارات الملائمة لتطوير او حل مشكلة تواجهها الشركة 

الإدارية الحديثة على أساس أسلوب مشاركة الموظفين في عملية صنع القرار ومنحهم الفرصة لإبداء اراءهم والاستفادة 

) . تم تعريف القرار بأنه خيار تم اتخاذه من بين عدة بدائل (  15، ص 2017) نبيلة، لعمل من تجاربهم السابقة في ا

Robbins & Judge, 2013, p.175 )  كذلك يعرف ، (Ganjinia, et al.2013, p.55 )  القرار بانه عملية اختيارية لأجراء

لقرارات الصعبة والحصول على التعاون معين يتعلق بفرصة او مشكلة . ان قدرة الموظفين على تقاسم مسؤولية ا

ـــي (  Shahzad et al. 2018) المستمر بين الموظفين لمدخلات العمليات يعد ميزة رئيسة للشركة  ـــ وان مشاركة الموظف فــ

. إذ يُعد صنع القرار احد  (  Wadesongo, 2012, p206)صنع القرار تؤدي الى تحسين النتائج الفردية والتنظيمية 

الأنشطة الأساسية للقادة فان مشاركة الموظفين في هذه العملية يلهم الأمانة ، والثقة وتعزيز المصداقية ، والمساعدة في 

 عن تعزيز الفخر بمشاركة الموظف في الشركة . 
ً
تطوير علاقات مرغوبة بين القائد ومرؤوسيه من الموظفين ، فضلا

هذه المشاركة تعزيز التزام الموظفين في تنفيذ القرارات إذ يعزز الشعور بالانتماء ويزيد من الارتباط ويكون الهدف من 

 يسهم في الاستثمار فيها ، ومن ناحية أخرى فان المشاركة في 
ً
 مهما

ً
العاطفي للموظف بالشركة ، ومن ثمَّ يعد نفسه عضوا

 .Thompson, et al) ت قوية مما يؤدي الى زيادة النفوذ القيادي  صنع القرار تساعد القادة على بناء ائتلافات وتحالفا

2017, p4-14  ) . 
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 : دعم وتأكيد الذات لدى الموظفين  4 – 4

 ,Lent & Fouad)يعد تقدير او تأكيد الذات لدى الموظفين سمة تشير الى مدى اعجاب او كره الموظف لنفسه 

ـــــر في كيفية سلوك أي مدى اعتقاده انه يستحق ، إذ يشكل ت(  2011 ـــ ــ قدير الذات سمات التقييم الأساسية التي تؤثـ

ان تأكيد الذات هو اعتقاد (  19، ص 2014) ماض ي، . ويرى (  Brown, 2014) الاشخاص واستجابتهم في بيئات مختلفة 

عة في الشركة . يقوم الموظف بأنه قادر على تلبية وتحقيق احتياجاته عن طريق المشاركة الإيجابية في أدوار متنو 

الموظفين بعملية تقييم مستمرة لطريقة معاملة الشركة لموظفيها ، فعندما يرون ان المعاملة إيجابية ومناسبة فهذا يعزز 

 مع نظرية التبادل الاجتماعي ، عندما يشعر الموظفون ان 
ً
لديهم الشعور بأنهم اعضاء مهمون وقادرون وقيّمون . وتماشيا

 عن توفير الشركة داعمة له
ً
م وتلبي احتياجاتهم الاجتماعية والعاطفية والشعور بالقيمة الذاتية والكفاءة ، فضلا

ظروف العمل المؤاتية ، فأنهم سيكونون مُلزمين بتبادل رعاية الشركة من خلال علاقة ارتباط نفس ي لإفادة الشركة ، إذ 

 ,Arshadi & Hayavi)هم الذاتية كأعضاء في الشركة يتم تحفيز الموظفين للانخراط في سلوكيات ومواقف تتفق مع صور 

2013,p.740,742,743   ) ـــــر الذات يسهم في الحفاظ على تحقيق السعادة والرضا بشكل عام عند مواجهة . ان تقديـ

ـــــي العمل  ـــــ ـــ ساسية للحصول على ، واحد الركائـز الأ  ( Luo, et al. 2016, p.121؛  Chen, et al. 2016, p.108) تحديات فــ

 .(  Jackson & Jackson, 2019) التزام الموظف 

 الأداء الوظيفي

 . مفهوم الأداء الوظيفي 1

أدت المنافسة المتزايدة والعولمة الى حالة من عدم اليقين في الشركات مما اثر بشكل سلبي على الأداء الفردي للموظفين 

(Gupta & Pandey, 2017: p.  ; Sekhar, et al., 2016: p.58  وبما ان الأداء الوظيفي يعتمد عليه نجاح او فشل . )

؛ محمد،  54: ص2015الشركة ، لذا تهتم الشركات بمتابعته ومراقبته وتقييمه اكثر من أي متغير اخر )أبو عوض، 

 ( . 1: ص2018

ية . فقد عرفه على اساس تم تعريف الاداء الوظيفي على اسس مختلفة ، وهي اما السلوك او النتائج الكم

( على انه يُمثل مخرجات الموظفين الناتجة عن مدخلاتهم واحد الركائز   Christen et al. 2006, p.137)النتائج المتحققة 

ـــــة لعلاقات العمل  . وعرفته )جاسم،  ( بأنه قدرة الموظفين على القيام بمهام وواجبات 443، ص 2021الأساسيـ

بعناصر وميزات واضحة في أقل وقت وأقل تكلفة لتحقيق أقص ى درجات الإنتاج في ظل بيئة ومسؤوليات الوظيفة 

تنظيمية متكاملة تتميز بمناخ مناسب وجيد للعمل مع توافر التعليمات ضمن هيكل تنظيمي يراعي جميع المتغيرات 

  المحيطة.

بأنه سلوكيات  ( Fogaça, et al. 2018, p.233)، حيث عرفته فيما عرفه اخرون على اساس السلوك الذي يؤدي للنتائج 

فقد  ( 18، ص2018) محمد، يُشرعها الموظف ويتم تصميمها لتحقيق اهداف الشركة. وهذا يتفق نوعا ما مع تعريف 

 من أجل إتمام مهام 
ً
 أم فكريا

ً
عرف الأداء الوظيفي بأنه نشاط أو مهارة أو الجهد المبذول من الموظف سواء كان عقليا
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إذ يحدث هذا السلوك بكفاءة وفاعلية مما يجعل الشركة تحقق من خلاله الأهداف المرجوة ، او هو ذلك  وظيفته ،

 في موقعه 
ً
لا

ُ
النشاط الذي يقوم به الموظفون من خلال أداء واجبات ومهام ومسؤوليات التي يجب عليهم القيام بها ك

  الوظيفي .

 العوامل المؤثرة في الأداء الوظيفي  . 2

 (  323، ص2012) العربي، يمكن تقسيم العوامل المؤثرة في الأداء الوظيفي الى عاملين اساسيين : 

تؤثر الجوانب الفنية في الشركة بكفاءة الشركة والموظفين بشكل واضح ومباشر ويعد احد : العوامل الفنية :  1 – 2

 الخام ، الهيكل التنظيمي .  هذه الجوانب التقدم التكنولوجي ، طرائق وأساليب الأداء ، المواد

تشمل هذه العوامل قدرة الموظف على الأداء الفعلي لمهام وظيفته وتتضمن المعارف : العوامل الإنسانية :  2 – 2

 عن الرغبة في الأداء والتي تتحدد من خلال ظروف 
ً
والخبرات ، مستوى التعليم ، التدريب والقدرات الشخصية ، فضلا

 ماعية وحاجات ورغبات الموظفين . العمل المادية والاجت

وهناك عوامل أخرى قد تؤثر في الأداء الوظيفي منها : خصائص الوظيفة ، الرقابة الفعالة ، أنظمة الأجور والمكافآت ، 

 الخصائص الديموغرافية .

 . إدارة وتقييم الأداء 3

ين لمناقشة أدائهم الوظيفي والتي تمثل ان أحد أكثر المهام التي يواجهها المديرون صعوبة هي الاجتماع مع الموظف

معضلة للمديرين ، فمن ناحية ، يحتاج المديرون إلى تقديم نقد بناء حتى يتمكن الموظفون من تحسين أدائهم ، لكن من 

ناحية أخرى ، لا يحب المديرون إعطاء ملاحظات سلبية بسبب المشاعر السيئة التي تنتج غالبًا. ليس من المستغرب إذن 

 Postumaجنب المديرون إعطاء تقييمات دقيقة أو يقدمون تقييمات مفرطة السخاء أو يتجنبون العملية تمامًا )أن يت

and Campion, 2008, p.47  ( واثبت . )Shields, 2007, p.6   بأن خطط إدارة الأداء التي يتم اختيارها بشكل س يء أو )

تنقل رسائل خاطئة تمامًا فيما يتعلق بما تتوقعه الشركة  سيئة التصميم أو تنفيذ تلك الخطط بشكل سيئ يمكن أن

. لذا تعد ممارسات إدارة الموارد البشرية المرنة ذات أهمية في خلق بيئة  ( Armstrong, 2014, p.342) من موظفيها 

لضوء على إيجابية والمحافظة عليها بحيث يكون الموظفون فيها على استعداد للمشاركة والأداء الجيد، وهذا يسلط ا

) أهمية العلاقة التكافلية بين تعزيز مشاركة الموظف والأداء الوظيفي من خلال ممارسات إدارة الموارد البشرية المرنة 

Sekhar, et al. 2017, p.10) .  وللتحقق من ان الأداء الوظيفي يسير وفق ما مخطط له لإنجاز الأهداف التي تسعى

الشركة لتحقيقها ، فلا بد من اجراء عملية تقييم للأداء الوظيفي ، وتوجد عدة طرائق معتمدة للتقييم حسب طبيعة 

ي يبنى على أسس علمية صحيحة . ان تقييم الأداء الوظيفي الذ ( 612، ص2011) الصرايرة، الشركة وظروفها وبيئتها 

. تم تعريف  ( 608، ص2011)الصرايرة، مع مراعاة العدالة والمساواة بين الموظفين ستؤدي الى مشاعر إيجابية لديهم 

تقييم الأداء الوظيفي بأنه "قياس وتحليل وفحص كيفية انجاز الموظفين لمهامهم في الشركة من خلال دراسة 
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لاستعدادات والقدرات التي يمتلكونها ومقارنة النتائج المتحققة بالأهداف المطلوبة منهم خصائصهم ومهاراتهم وتحديد ا

بالاعتماد على معايير علمية محددة خلال مدة زمنية معينة لاستنتاج عناصر القوة والضعف لديهم بهدف التحسين 

 . (489، ص2018)ارفيس، والتطوير"

 . ابعاد الأداء الوظيفي 4

لوكيات يحددها نوع الوظيفة التي يشغلها الموظف ولها دور مركزي في هيكل المكافأة الرسمي ان أداء المهام س

(Cavanaugh, 2011, p.1  )  وبما ان نوع الوظيفة يتم تحديده من خلال الوصف الوظيفي الذي يحدد ما يجب على .

بها أكثر من الاهتمام بالكفاءات  الموظف القيام به من حيث الأنشطة أو الواجبات أو المهام التي يتعين القيام

. يجب تحديد الابعاد السلوكية ) الكفاءة الفنية او الكفاءة  ( Armstrong, 2014, p.604) والسلوكيات المطلوبة لأدائها 

 القائمة على العمل ( للأداء الوظيفي لغرض تحديد توقعات أداء الموظف في مكان عمله والمعايير والنتائج التي من المتوقع

. هذا ما ينقلنا لدراسة ابعادٍ اخرى من ابعاد الأداء  (Armstrong, 2014, p.605)ان يحققها من أدائه لدور معين 

الوظيفي التي تكون غير محددة بالوصف الوظيفي لفهم سلوكيات الموظفين التي من الممكن ان يكون لها دور في الأداء 

الوظيفي من خلال دراسة سلوكيات العمل الفردي للموظف بثلاثة ابعاد  الوظيفي . في دراستنا الحالية تم تناول الأداء

 هي : 

 : أداء المهمة 1 – 4

(   Peleașă, 2018, p.55الشركة ) –يشير أداء المهمة إلى استيفاء المتطلبات التي تشكل جزءًا من عقد الموظف 

( ان سلوك أداء المهام يشير إلى السلوكيات التي تتوافق مع اللوائح التنظيمية أو   Linn & LePine, 1998. كما وضح )

 Williams( . وعلى وفق رأي )  Yeh, H. & Hong, 2012, p.52الرسمية ويمكن أن تكون أساسًا لتقييم الأداء الوظيفي )

and Anderson, 1991  ب ،الوفاء بالمسؤوليات المحددة ،وأداء ( أداء المهمة يشمل إكمال الواجبات المحددة بشكل مناس

( . وغالبًا ما تتضمن هذه السلوكيات اربعة عناصر وهي :  Koopmans, et al.2013, p.7المهام المتوقعة من الموظف ) 

(Koopmans, et al.2013, p.7   ،20-19، ص2018؛ محمد،   17 - 16، ص2013؛ الساعدي واخرون  ) 

 : ة انجاز العمل في الظروف الاعتيادية . تشمل حجم وسرع كمية العمل 

 : تشمل القدرة على تنظيم وتنفيذ العمل بدقة مع الحد الأدنى من الأخطاء .  جودة العمل 

 : تشمل المعرفة والمهارة التي يمتلكها الموظف عن جوانب الوظيفة المنوطة به كافة  المعرفة بمتطلبات العمل

 والمجالات المرتبطة بها .

 تشمل القدرة على تحمل المسؤولية وإنجاز الاعمال ،والالتزام بالدوام مع الحد الأدنى من  ل :مهارات العم

 الحاجة للإشراف والتوجيه . 
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 : الأداء السياقي 2 – 4

، أداء المواطنة، وسلوك المواطنة التنظيمية جميعها مصطلحات مترادفة ، أنه سلوك لا يكافأ رسميًا من الأداء السياقي 

إذ يشير الأداء السياقي  ( . Cavanaugh, 2011, p.3) خلال أنظمة التعويض، ولكنه يسهم في الأداء الفعال للشركات 

ل اللوائح التنظيمية أو الرسمية ، وهو سلوك إيجابي )سلوكيات الأدوار الإضافية( الى السلوك غير المطلوب من قب

وتقديري وأضاف أن الموظفين سيساعدون العمليات التنظيمية بالإرادة الحرة دون أي نظام داخلي للتنسيق أو الرقابة ، 

  الوظيفي ويمكن أن يؤدي هذا النوع من الأداء إلى تكثيف فاعلية الشركة أو المجموعة والتأثير بشكل أكبر على الأداء

(Yeh, H. & Hong, 2012, p.52-53  )  . كما عرفه(Peleașă, 2018, p.55  )  على انه سلوك غير الزامي لا يتم الاعتراف به

الشركة ، على سبيل  -ومكافأته بالضرورة من خلال نظام المكافآت الرسمي ولا يتم تضمينه رسميًا في عقد الموظف 

 عمل لساعات إضافية عند الضرورة. والالمثال، مساعدة زميل في العمل ، 

 : ألاداء السلوكي المعاكس 3 – 4

 ,Rotundo & Sackett)تم تعريف الأداء السلوكي المعاكس على أنه سلوك يضر برفاهية الموظفين والشركة 

2002, p. 69 ; Peleașă, 2018, p.55  )  يجب أن يكون على الأقل ، 
ً
. يؤكد هذا النهج أنه لكي يتم اعتبار السلوك معاكسا

لدى الموظف إمكانية الإضرار برفاهية الشركة أو أعضائها ، وبالتالي استبعاد انتهاكات اللباقة مثل الأخلاق السيئة 

( أن أداء السلوك   Sulea, 2008ليل أجرته ). ويُظهر تح(   Kelloway, et al. 2010, p.19)وغيرها من الأخطاء الاجتماعية 

" ، و 
ً
المعاكس تتم دراسته على أنه "انحراف الموظف" ، و "السلوكيات المعادية للمجتمع" ، و "السلوكيات المختلة وظيفيا

 "الإجراءات الشخصية غير الملائمة" ، و "التقويض الاجتماعي" ، و "الفظاظة" ، و "القيادة المسيئة" ، "الإساءة

العاطفية" ، "التخريب" ، "العدوان" ، وما شابه ذلك . ومن ثمَّ ، فإن نطاق هذه السلوكيات متنوع للغاية ، ولكن في هذا 

السياق غالبًا ما يرتبط بالانحراف التنظيمي والشخص ي : السرقة ، التغيب ، الإساءة اللفظية للعملاء أو الزملاء ، 

تخريب الإنتاج أو الممتلكات ، التأخير ، الخمول ، إجازة طبية غير مصرح بها ،  استخدام المواد الكحولية أو المخدرة ،

 .  (  Koopmans et al., 2013, p.7 ; Peleașă, 2018, p.55)إلخ. 

 الجانب الميداني: 

 يعالج هذا الجانب الشق المتعلق بتحليل البيانات التي تم جمعها لغرض اختبار الافتراضات التي تشكل نموذج هذه

الدراسة. سيتم ذلك باستخدام بعض الأدوات الإحصائية المناسبة المتوافرة في البرامج الاحصائية لغرض الوصول الى 

 النتائج التي تحاول الدراسة الحالية الوصول اليها.

 قياس الصدق والثبات والاتساق الداخلي

( لغرض التأكد من تطابق البيانات Confirmatory Factor Analysis- CFAتم الاعتماد على التحليل العاملي التوكيدي )

في التعرف على صدق وصلاحية المقياس في قياس المفهوم الذي صمم من  CFAالمجمعة مع النموذج المفترض. يسهم الـ 
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. سيتم التأكيد من صدق التقارب (Singh, 2007:p.203)( Model Fitاجله، والتحقق من مؤشرات جودة التطابق )

(Convergent Validity الذي يشير الى مدى تقارب عناصر بنية قياس مفهوم معين بشكل وبمؤشرات مقبولة. والذي )

  (Hair et al., 2010:p.680)يكون من خلال الاعتماد على مؤشرين هما: 

للأسئلة المنتمية لكل بعد )عامل( يتكون منه مقياس المفهوم،  (Factor loadingقيم التشبعات المعيارية ) (1)

 (. 0.70( وفي حالتها المثالية يجب ان تتجاوز الـ )0.50التشبعات يجب ان تتجاوز الـ )هذه 

الذي يجب ان تتجاوز قيمته الــ  (Average Variance Extracted( )AVEقيمة معدل التباين المستخرج ) (2)

(0.50 .) 

استخدام المقاييس في جمع البيانات ( الذي يمثل مدى ظهور النتائج نفسها إذا تم Reliabilityإما فيما يخص الثبات )

( الذي يمثل مدى تناسق الفقرات الموضوعة Internal Consistencyمن العينة نفسها في وقت اخر، والاتساق الداخلي )

( وقيمة Composite Reliability. فسيتم التعويل على قيمتي الثبات المركب )(Hair et al., 2010:p.4)في بنية المقياس 

 الـ ) Cronbach’s (α) ثبات الفا
ً
( 0.70لهذا الغرض. من الناحية الاحصائية يجبب ان تتجاوز القيمتان المذكورتان آنفا

. الجدولين )
ً
 ( يبينان النتائج التي تم التوصل اليها.2( و )1لتكون مقبولة احصائيا

 الدعم التنظيمي )المتغير المستقل(

( فقرات لبعد العدالة التنظيمية 17( فقرة موزعة بواقع )45من خلال ) يتضمن المتغير المستقل اربعة ابعاد تم قياسها

( فقرات لبعد المشاركة في صنع 8( فقرات لبعد الدعم القيادي و)10"( و)6" المعاملات "6" الإجرائية "5)التوزيعية "

ارب ومؤشرات جودة ( يبين قيم صدق التق3( فقرات لبعد دعم وتأكيد الذات لدى الموظفين. والجدول )10القرار و)

 تطابق النموذج مع البيانات لهذا المتغير:

(3جدول )  

الدعم التنظيميالصدق والثبات لمقياس   

 AVE CR Cronbach’s α التشبعات الفقرة البعد

العدالة 

 التنظيمية

 Q39 0.786 0.656 0.862 0.921 العدالة التوزيعية

Q40 0.839 

Q41 0.831 

Q42 0.838 

Q43 0.752 

 Q44 0.826 0.675 0.893 0.930 العدالة الإجرائية

Q45 0.825 

Q46 0.861 

Q47 0.762 

Q48 0.861 

Q49 0.788 
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 Q50 0.873 0.751 0.931 0.952 عدالة المعاملات

Q51 0.885 

Q52 0.912 

Q53 0.883 

Q54 0.823 

Q55 0.820 

 Q56 0.734 0.698 0.942 0.955 الدعم القيادي

Q57 0.830 

Q58 0.848 

Q59 0.844 

Q60 0.851 

Q61 0.851 

Q62 0.813 

Q63 0.852 

Q64 0.867 

Q65 0.858 

 Q66 0.832 0.626 0.894 0.925 المشاركة في صنع القرار

Q67 0.834 

Q68 0.857 

Q69 0.852 

Q70 0.811 

Q71 0.683 

Q72 0.710 

Q73 0.731 

 Q74 0.766 0.603 0.901 0.936 دعم وتأكيد الذات لدى الموظفين

Q75 0.680 

Q76 0.716 

Q77 0.818 

Q78 0.854 

Q79 0.821 

Q80 0.742 

Q81 0.834 

Q82 0.796 

Q83 0.715 

Note: * = p ≤ 0.05, ** = p ≤ 0.01 

Chi square/df= 1.59; RMSEA=0.69; CFI= .908; GFI= .922; NFI=.913 

 Amos & SPSSالمصدر: مخرجات برنامجي الـ 
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 ان معامل الثبات لأبعاد المتغير كانت 
ً
مقبول احصائيا لتجاوزها قيمة تظهر النتائج المبينة في الجدول المذكور آنفا

(, كما ان جميع فقرات هذا المقياس وبأبعاده الاربعة تجاوزت القيم المقبولة وبالتالي يتم الاحتفاظ بجميع الفقرات 0.70)

( لجميع الابعاد وهي مقبولة 0.50قد تجاوزت الـ ) AVEضمن هذا المقياس. كما ان قيمة معدل التباين المستخرج 

 احصائيا. وبالنهاية فأن ذلك دليل على تحقق مؤشري صدق التقارب لهذا المتغير وابعاده. 

 الأداء الوظيفي )المتغير التابع(

( فقرات 8( فقرات لبعد أداء المهمة )5( فقرة موزعة بواقع )18يتضمن المتغير التابع ثلاث ابعاد تم قياسها من خلال )

( يبين قيم صدق التقارب ومؤشرات 4( فقرات لبعد سلوك العمل العكس ي. والجدول رقم )5لأداء السياقي و)لبعد ا

 جودة تطابق النموذج مع البيانات لهذا المتغير: 

 (4جدول )

 الصدق والثبات لمقياس الأداء الوظيفي 

 AVE CR Cronbach’s α التشبعات الفقرة البعد

 Q21 0.673** 0.573 0.793 0.869 أداء المهمة

Q22 0.769** 

Q23 0.821** 

Q24 0.787** 

Q25 0.725** 

 Q26 0.720** 0.605 0.881 0.921 الأداء السياقي

Q27 0.767** 

Q28 0.801** 

Q29 0.776** 

Q30 0.835** 

Q31 0.801** 

Q32 0.811** 

Q33 0.700** 

العمل العكس ي سلوك  Q34 0.555** 0.605 0.822 0.903 

Q35 0.883** 

Q36 0.918** 

Q37 0.741** 

Q38 0.737** 

Note: * = p ≤ 0.05, ** = p ≤ 0.01 

 Amos & SPSSالمصدر: مخرجات برنامجي الـ  
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 ان معامل الثبات لأبعاد 
ً
المتغير كانت مقبولة احصائيا لتجاوزها قيمة تظهر النتائج المبينة في الجدول المذكور انفا

(, كما ان جميع فقرات هذا المقياس وبأبعاده الثلاثة تجاوزت القيم المقبولة وبالتالي يتم الاحتفاظ بجميع الفقرات 0.70)

( لجميع الابعاد وهي مقبولة 0.50قد تجاوزت الـ ) AVEضمن هذا المقياس. كما ان قيمة معدل التباين المستخرج 

 احصائيا. وبالنهاية فأن ذلك دليل على تحقق مؤشري صدق التقارب لهذا المتغير وابعاده. 

: اختبار التوزيع الطبيعي
ً
 ثانيا

، في حين نتوجه للاحصاء اللامعلمي عندما لا 
ً
 طبيعيا

ً
يتم التوجه للاحصاء المعلمي عندما تكون البيانات موزعة توزيعا

والتفلطح  Skewnessاختبار التمايل لهذا الغرض, نقوم بأجراء . (Field, 2009:p.145)تتوزع البيانات بشكل طبيعي 

Kurtosis  لغرض التعرف على طبيعة البيانات. على وفق هذا الاختبار، وبما ان مستوى الثقة المعتمد في هذه

 عندما تكون قيمة 0.05الدراسة هو )
ً
(، إذ 1.96±)للتمايل والتفلطح في حدود  Z(، فأن التوزيع يكون طبيعيا

 ,.Kerr et al)من خلال قسمة قيم التمايل والتفلطح المحسوبة على الخطأ المعياري لها  Zتستخرج قيمة الـ 

2002:p.49)( يوضح النتائج التي تم التوصل إليها:5. والجدول )  

 (5جدول )

 اختبار التوزيع الطبيعي لمتغيرات الدراسة 

 Skewness Kurtosis المتغيرات

Statistic Std. 

Error 

Z Skewness Statistic Std. Error Z Kurtosis 

 1.246- 0.248 0.309- 0.024- 0.124 0.003- الدعم التنظيمي

 1.101 0.248 0.273 1.677 0.124 0.208 الأداء الوظيفي

 SPSS V. 24المصدر: مخرجات برنامج 

للتمايل والتفلطح للمتغيرات كانت في حدود  Z( يبين لنا ان البيانات للمتغيرين تتوزع بشكل طبيعي، إذ ان قيم 5الجدول )

 وان الاحصاء المعلمي هو المناسب لتحليل البيانات. ±1.96)
ً
 طبيعيا

ً
 (، وهذا يدل على ان البيانات تتوزع توزيعا

: الاحصاء الوصفي والارتباط
ً
 :ثالثا

( يعرض الاحصاء الوصفي والارتباط. تشير النتائج بان الاوساط الحسابية للمتغيرين وابعادهما تراوحت ما 6ل )الجدو 

(, كما ان تشتت البيانات من خلال الانحراف المعياري يشير الى تناسق جيد. فضلا عن كون جميع 2.72-4.26بين )

كما ان الارتباطات  .(0.05معنوية واحصائية عند مستوى ) علاقات الارتباط بين المتغيرين وابعادهما كانت ذات دلالة

 لاختبار الفرضية الرئيسة وفرضياتها الفرعية.
ً
 اوليا

ً
 تقدم دعما
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(6الجدول )  

الإحصاء الوصفي والارتباط   

الوسط  المتغيرات

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 

                 1 0.618 4.26 اداء المهمة 1

الاداء  2

 السياقي

4.03 0.708 .637** 1               

اداء  3

السلوك 

 المعاكس

2.72 1.077 -0.036 0.011 1             

العدالة  4

 التنظيمية

3.35 0.816 .252** .293** .501** 1           

الدعم  5

 القيادي

3.60 0.864 .338** .352** .258** .695** 1         

المشاركة  6

في صنع 

 القرار

3.48 0.859 .396** .413** .160** .608** .749** 1       

دعم  7

وتأكيد 

الذات 

لدى 

 الموظفين

3.66 0.857 .389** .317** -0.064 .378** .522** .699** 1     

الاداء  8

 الوظيفي

3.67 0.535 .643** .695** .663** .563** .459** .443** .248** 1   

 الدعم 9

 التنظيمي

3.52 0.714 .410** .410** .250** .792** .882** .911** .776** .507** 1 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 SPSSالمصدر: مخرجات برنامج 

: اختبار الفرضيات
ً
 :رابعا

لكون ابعاد المتغير التابع مختلفة وهناك حاجة الى اختبار النموذج على اكثر  Path Analysisسيتم اجراء تحليل المسار 

من متغير تابع )أداء المهمة، أداء السلوك السياقي، أداء السلوك المعاكس(، الجدير بالذكر, بأن القيم اتي يظهرها 

في تحليل المسار القيمة المقدرة  Estimateإذ تمثل قيمة  Regression analysisالتحليل مشابهة لنتائج تحليل الانحدار 

الخطأ المعياري في كلا التحليلين، اما قيمة  .S.E( في تحليل الانحدار، بينما يمثل βلمعامل التأثير المشابهة لقيمة بيتا )
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Critical ratio (C.R.) يمة )في تحليل المسار فتمثل القيمة الحرجة التي تمثل قt تمثل قيمة 
ً
( في تحليل الانحدار, واخيرا

التي يجب ان  C.R( معنوية قبول الفرضية في كلا التحليلين.  إذ يتم قبول او رفض الفرضية على اساس قيمتي الـ Pالـ)

( يبين نتائج اختبار الفرضية الرئيسة 7الجدول ) لغرض قبول الفرضية. 0.05التي يجب تقل عن  Pو 1.96±تتجاوز الـ 

 وفرضياتها الفرعية وكالاتي:

 (7الجدول )

 اختبار الفرضية الرئيسة وفرضياتها الفرعية 

 Estimate S.E. C.R. P Label الفرضية

H11 تقبل  *** 8.806 0.04 0.41 اداء المهمة ---> الدعم التنظيمي 

H12 <--- تقبل  *** 8.796 0.046 0.41 الاداء السياقي 

H13 <--- تقبل  *** 5.07- 0.075 0.25- اداء السلوك المعاكس 

H11a تقبل  0.031 2.047 0.05 0.103 اداء المهمة ---> العدالة التنظيمية 

H11b ترفض  0.521 0.642 0.057 0.042 اداء المهمة ---> الدعم القيادي 

H11c المهمة اداء ---> المشاركة في صنع القرار  تقبل  *** 10.602 0.078 0.631 

H11d ترفض  0.218 1.233 0.056 0.096 اداء المهمة ---> دعم وتأكيد الذات لدى الموظفين 

H12a ترفض  0.339 0.957 0.064 0.075 الاداء السياقي ---> العدالة التنظيمية 

H12b ترفض  0.667 0.43- 0.088 0.03- الاداء السياقي ---> الدعم القيادي 

H12c تقبل  0.041 2.041 0.061 0.173 الاداء السياقي ---> المشاركة في صنع القرار 

H12d تقبل  *** 3.4 0.07 0.289 الاداء السياقي ---> دعم وتأكيد الذات لدى الموظفين 

H13a ترفض  0.995 0.007- 0.097 0.001- اداء السلوك المعاكس ---> العدالة التنظيمية 

H13b تقبل  *** 3.388- 0.047 0.219- اداء السلوك المعاكس ---> الدعم القيادي 

H13c ترفض  0.358 0.919 0.054 0.06 اداء السلوك المعاكس ---> المشاركة في صنع القرار 

H13d تقبل  *** 4.858- 0.074 0.286- اداء السلوك المعاكس ---> دعم وتأكيد الذات لدى الموظفين 

 AMOS V. 24المصدر: مخرجات برنامج 

 يتبين لنا الاتي:
ً
 ومن خلال الجدول المذكور آنفا

 > H11: Pيوجد تأثير ايجابي ذو دلالة معنوية واحصائية للدعم التنظيمي في أداء المهمة عند مستوى دلالة معنوية ) -1

0.01.) 

 :H12داء السياقي عند مستوى دلالة معنوية )يوجد تأثير ايجابي ذو دلالة معنوية واحصائية للدعم التنظيمي في الأ  -2

P < 0.01.) 

يوجد تأثير سلبي ذو دلالة معنوية واحصائية للدعم التنظيمي في أداء السلوك المعاكس عند مستوى دلالة معنوية  -3

(H13: P < 0.01.) 
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 :H11aى دلالة معنوية )يوجد تأثير ايجابي ذو دلالة معنوية واحصائية للعدالة التنظيمية في أداء المهمة عند مستو  -4

P < 0.05.) 

 :H11bلا يوجد تأثير ايجابي ذو دلالة معنوية واحصائية للدعم القيادي في أداء المهمة عند مستوى دلالة معنوية ) -5

P > 0.05.) 

وجد تأثير ايجابي ذو دلالة معنوية واحصائية للمشاركة في صنع القرار في أداء المهمة عند مستوى دلالة معنوية ي -6

(H11c: P < 0.01.) 

لا يوجد تأثير ايجابي ذو دلالة معنوية واحصائية لدعم وتأكيد الذات لدى الموظفين في أداء المهمة عند مستوى  -7

 (.H11d: P > 0.05دلالة معنوية )

لا يوجد تأثير ايجابي ذو دلالة معنوية واحصائية للعدالة التنظيمية في الأداء السياقي عند مستوى دلالة معنوية  -8

(H12a: P > 0.05.) 

لا يوجد تأثير ايجابي ذو دلالة معنوية واحصائية للدعم القيادي في الأداء السياقي عند مستوى دلالة معنوية  -9

(H12b: P > 0.05.) 

يوجد تأثير ايجابي ذو دلالة معنوية واحصائية للمشاركة في صنع القرار في الأداء السياقي عند مستوى دلالة  -10

 (.H12c: P < 0.05معنوية )

يوجد تأثير ايجابي ذو دلالة معنوية واحصائية لدعم وتأكيد الذات لدى الموظفين في الأداء السياقي عند مستوى  -11

 (.H12d: P < 0.01دلالة معنوية )

لا يوجد تأثير سلبي ذو دلالة معنوية واحصائية للعدالة التنظيمية في أداء السلوك المعاكس عند مستوى دلالة  -12

 (.H13a: P > 0.05معنوية )

يوجد تأثير سلبي ذو دلالة معنوية واحصائية للدعم القيادي في أداء السلوك المعاكس عند مستوى دلالة معنوية  -13

(H13b: P < 0.01.) 

لا يوجد تأثير سلبي ذو دلالة معنوية واحصائية للمشاركة في صنع القرار في أداء السلوك المعاكس عند مستوى  -14

 .(H13c: P > 0.05دلالة معنوية )

يوجد تأثير سلبي ذو دلالة معنوية واحصائية لدعم وتأكيد الذات لدى الموظفين في أداء السلوك المعاكس عند  -15

 (. H13d: P < 0.01مستوى دلالة معنوية )

 

 

 

 

 

 



 
 
 

 
دراسة تطبيقية في الشركة العامة لموانئ العراق لتنظيمي في تحسين الأداء الوظيفيتأثير الدعم ا    

 

  81 
 

      

  مناقشة النتائج:

اشــــارت النتــــائج الــــى وجــــود تــــأثير إيجــــابي ذي دلالــــة معنويــــة واحصــــائية للــــدعم التنظيمــــي فــــي أداء المهمــــة و الأداء الســــياقي ، 

ـــة  ـــكاله كافــ ـــي بأشــ ــــدعم التنظيمــ ــــوفير الـ ـــة تـ ــــى أهميــ ــــذه النتيجـــــة علـ ـــاكس . إذ تؤكـــــد هـ ـــلوك المعــ ـــي أداء الســ ــــلبي فــ وتـــــأثيره السـ

التـــي توصـــلت الـــى ان  (  Ajayi, 2018: p.65)هـــذه النتيجـــة مـــع دراســـة للمســـاهمة فـــي تحســـين الأداء الـــوظيفي . تتما ـــ ى 

الشـركات تغيـر أو تزيـل التـوتر عـن طريـق تغييـر سياسـاتها التنظيميـة لمـنح المـوظفين مزيـدًا مـن الـتحكم فـي أنشـطة عملهـم ، 

وتوزيــــع صــــنع القــــرار ، وتطــــوير نظــــام الــــدعم ، والهــــدف والتوجيــــه المشــــتركين ، وحــــل المشــــكلات ، والتســــامح مــــع الابتكــــار ، 

والعمـــل الجمـــاعي ، والاحتـــرام ، والاحتياجـــات الشخصـــية المســـموعة. كـــذلك مـــن الضـــروري لمبـــادري التبـــادل الاجتمـــاعي أن 

يأخــذوا فــي الاعتبــار قــدرات شــركاء التبــادل المقصــودين فيمــا يتعلــق بتبــادل المــوارد المرغــوب فيهــا قبــل المشــاركات. فــي ســياق 

أنه من المقبول للشركات تشجيع وإلهـام الالتـزام العـاطفي لموظفيهـا ، إلا أنـه يكـون أكثـر فائـدة لكـلا العمل ، على الرغم من 

 :Sungu, et al. 2019)طرفي التبادل عنـدما يكـون هـذا الارتبـاط العـاطفي يتعلـق بـالموظفين ذوي المهـارات المناسـبة للمهـام 

p.1424-1425  )  . 

 ت الدراسة الى : فيما يخص الفرضيات الفرعية فقد توصل

في كل من أداء المهمة  والأداء السـياقي لكـن تأثيرهـا السـلبي فـي أداء  للعدالة التنظيمية . تشير النتائج الى عدم وجود تأثير1

 مــا لمــا توصــلت اليــه دراســات عديــدة فــي هــذا المجــال 
ً
 & Rhoades)الســلوك المعــاكس، وهــذه النتيجــة جــاءت مغــايرة نوعــا

Eisenberger, 2002: p698 ; Kurtessis, et al. 2017: 1863   )  مـن حيـث أهميـة العدالـة التنظيميـة فـي تحسـين الأداء

الـــوظيفي . وتؤكـــد هـــذه النتيجـــة ان المـــوظفين لـــديهم رضـــا عـــن عدالـــة المعـــاملات ) العدالـــة الشخصـــية : ومـــا يتعلـــق بهـــا مـــن 

الاهتمـام (، فضــلا عـن ) العدالـة المعلوماتيــة : ومـا يتعلـق بهــا احتـرام وتقـدير المـديرين لمــوظفي الشـركة فـي جــو يسـوده الـود و 

مـــن قـــرارات تخـــص واجبـــاتهم اليوميـــة التـــي مـــن المحتمـــل ان تـــؤثر فـــيهم وحصـــولهم علـــى التفســـيرات والتوضـــيحات حولهـــا( 

هـــا مـــن ويـــنعكس تـــأثير هـــذا الرضـــا فـــي تقليـــل الســـلوكيات المعاكســـة كالتخريـــب وعـــدم المحافظـــة علـــى المعـــدات التقنيـــة وغير 

الســـلوكيات المضـــرة بـــالموظفين والشـــركة علـــى حـــد ســـواء . مـــع ذلـــك ، فمـــن الواضـــح ان مســـتوى العدالـــة بـــين المـــوظفين لا 

يــنعكس بشــكل إيجــابي علــى أداء الموظــف لمهــام وظيفتــه او تقــديم المســاعدة لزملائــه فــي العمــل ومســاهمته فــي انجــاز اعمــال 

المـــــوظفين عـــــن قصـــــور الشـــــركة فـــــي شـــــفافية ووضـــــوح السياســـــات إضـــــافية للشـــــركة، وهـــــذا يـــــدل علـــــى وجـــــود تصـــــور لـــــدى 

 عـن توزيعهـا غيـر العـادل 
ً
والإجراءات المتعلقة بمكأفاة الاعمال الاضافية والفرص التنظيمية كالتعويضات وغيرها ، فضلا

 بين الموظفين. 

خل وخارج الدور كالحفاظ فتؤكد النتائج دوره في زيادة مشاركة الموظف في سلوكيات دا الدعم القيادي. اما بخصوص 2

على المعدات التقنية واستخدامها في تحسين أداء الوظائف اليومية ، ولكن هذا الدعم لا يرتقي الى مستوى تقليل 

السلوكيات الأخرى المعاكسة. وهذا يشير الى ان القادة في الشركة يسهمون في التأثير على الموظفين من خلال السلطة 

الاوامر لكنها علاقة رسمية لا ترتقي الى مستوى تطوير علاقات تبادل اجتماعي قوية والحصول الممنوحة لهم والطلبات و 
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على ثقة الموظفين ومن ثمَّ فأن هذا قد يقلل من مستوى التزامهم ورفع احتمالية سلوكهم المعاكس، وهذه النتيجة 

 .  (  Yeh, H. & Hong: 2012, p.55-56 ; Paillé, et al. 2013: p.681)مغايرة لما جاءت به دراسة 

 الاستراتيجية  المشاركة في صنع القرارات. في السياق نفسه ، فأن النتائج تؤكد ضعف 3
ً
على مستوى الشركة وخصوصا

 للوصف الوظيفي( وهذا قد يدل على 
ً
منها واقتصارها فقط على الموظفين الذين لهم صلة مباشرة بالإدارة العليا )تبعا

هام الموظف الناتجة عن ضعف الإدارة التشاركية وعدم تقاسم السلطة بين الموظفين بحيث ضعف التواصل وروتينية م

سهم في تحسين أدائه لمهامه الوظيفية
ُ
 ,Wadesango) وهذه النتيجة تتما  ى مع دراسة  او تقليل سلوكياته المعاكسة لا ت

2012: p.204  )  الاستراتيجية منها قد يؤدي اذ اشارت الى ان استبعاد الموظفين في عملية صنع القرار 
ً
ات وخصوصا

. في الوقت نفسه يشارك الموظف قراراته الوظيفية على  لتكوين جماعات تقلل من شأن القرارات المتخذة من الاخرين

 عن خبرة ومهارة المكون البشري في إعطاء النصح والمشورة للزملاء عند 
ً
مستوى زملاء العمل وهذا قد يكون ناتجا

 كلة ما. مواجهتهم لمش

 فأن . 4
ً
يُسهم في انجاز الموظف لمهام وظيفته وتقليل الجهد والوقت اللازمين،  دعم وتأكيد الذات لدى الموظفينواخيرا

 عن تقليل انخراط الموظف في سلوكيات تضر الزملاء والشركة ، وهذه النتيجة تتما  ى مع دراسات عدة في هذا 
ً
فضلا

التي اكدت مساهمة  (Luo, et al. 2016: p.121؛  Chen, et al. 2016: p.108 ; Jackson & Jackson, 2019)المجال 

لكن في المقابل فأن النتائج . الشركة في دعم وتأكيد الذات للموظفين ومن ثمَّ الحصول على رضاهم والتزامهم بالعمل

لتحدي لإنجاز مهام صعبة تؤكد ان هذا الدعم لا يرتقي لمستوى انخراط الموظف في سلوك أدوار إضافية والبحث عن ا

 او انجاز مسؤوليات إضافية واستغلال الوقت الفائض. 
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 الاستنتاجات : 
. ان تـــوفر الـــدعم التنظيمــــي بشـــتى انواعــــه يعـــزز مـــن التبــــادل الاجتمـــاعي بــــين المـــوظفين والشـــركة ومــــن ثـــمَّ يســــهم فـــي رفــــع 1

مستوى أداء المهام الموصوفة في الوصف الوظيفي ومشاركة الموظفين في مهام ومسؤوليات إضافية ورفع مستوى الكفاءة 

 عن تقليل السلوكيات 
ً
 المعاكسة. والفاعلية التنظيمية فضلا

. تــوفر العدالــة التنظيميــة بــين المــوظفين قاعــدة أساســية لالتــزام المــوظفين بــأداء أعمــالهم حســب الوصــف الــوظيفي . فــي 2

 إذ لا يـــوفر الــــدافع للانخــــراط فـــي ســــلوكيات الأدوار الإضــــافية او 
ً
المقابـــل فــــأن مســـتوى العدالــــة فــــي الشـــركة لايــــزال ضــــعيفا

 . تقليل السلوكيات المضرة بالشركة 

 عـــن تعزيـــز الـــذات لـــدى المـــوظفين مـــن المحفـــزات 3
ً
. يعـــد الـــدعم القيـــادي وتبـــادل الاحتـــرام بـــين المـــديرين ومرؤوســـيهم فضـــلا

الضـــرورية لإنشـــاء علاقـــة ارتبـــاط نفســـ ي بـــين الموظـــف والشـــركة وبالتـــالي الانخـــراط فـــي ســـلوكيات داعمـــة للشـــركة تزيـــد مـــن 

 ية . وفي الوقت نفسه تقلل السلوكيات التي تضر الشركة او الموظفين . التعاون بين الموظفين والمشاركة في أدوار اضاف

ســــهم فـــي مشــــاركته بســـلوكيات داخـــل وخــــارج الـــدور ، لكـــن مســــتوى المشـــاركة فــــي 4
ُ
. ان مشـــاركة الموظـــف فــــي صـــنع القـــرار ت

 الشركة منخفض وبما لا يُسهم في تقليل السلوكيات المضرة . 

 التوصيات: 
 في جانب عدالة الإجراءات . 1

ً
 . ضرورة توفير العدالة بين الموظفين وخصوصا

. الاســتمرار فــي تقــديم الــدعم القيــادي لمــوظفي الشــركة مــن قبــل الإدارة العليــا والمــديرين بمــا يزيــد مــن مســتوى ســلوكيات 2

 عن تقليل السلوكيات المضرة . 
ً
 داخل وخارج الدور فضلا

فين في صنع القرارات في الشركة وبما يُسهم في جعلهـم ملتـزمين لتنفيـذها مـن قـبلهم ومـن ثـمَّ . رفع مستوى مشاركة الموظ3

 تقليل سلوكياتهم المعاكسة والتي تنشأ كنتيجة معارضة لهذه القرارات . 

. دعــــم وتأكيــــد الــــذات لــــدى المــــوظفين لرفــــع مســــتوى رضــــاهم فــــي العمــــل ومــــن ثــــم انخــــراطهم فــــي ســــلوكيات الأداء الســــياقي 4

 جاز مهام إضافية . وإن
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