
الله عبد أمين حمزة محمد/  د          م 6266( يناير 66)العدد   

 

 
24 

 

 

 

 

 الدعم التنظيمي المدرك والإحباط الوظيفي

 بحث ميداني مقارن
 

 

 إعداد الدكتور / محمد حمزة أمين عبد الله

 جامعة بني سويف  –أستاذ عمم الاجتماع المساعد بكمية الآداب 

 

 

 

 

 

 

 



الله عبد أمين حمزة محمد/  د          م 6266( يناير 66)العدد   

 

 
24 

 

 الممخص 

وف عمى درجة الدعم التنظيمي المدرك لدى ييدف البحث الراىن إلى الوق
المعممين بمدرسة الشييد نور الدين عبد العزيز الثانوية العسكرية ببني سويف والعاممين 

 بالبنك الأىمي المصري ببني سويف، وعلاقة ذلك بالإحباط الوظيفي. 

ن اعتمد بشكل أساسي عمى مقار  وصفي تحميمي بحثالراىن بمثابة  بحثوال
رن. كما ح الاجتماعي من خلال الحصر الشامل، بالإضافة إلى المنيج المقاالمس أسموب

تشكمت حالات ، و بياناتالمع الاستبيان كأداة رئيسة لج استمارةعمى  بحثاعتمد ال
 بحثالأىمي. وقد اعتمد البالبنك  عاملًا  ٕٛٔو، ا بالمدرسة الثانويةمعممً  ٜٚالدراسة من 

)بيرسون(،  الارتباط معامل لبيانات مثل: مصفوفةعمى عدة أساليب إحصائية لمعالجة ا
 وتحميل الانحدار الخطي البسيط، وتحميل الانحدار المتعدد التدريجي. 

مين لمدعم التنظيمي بكافو إلى انخفاض درجة إدراك المعم بحثوتوصل ال
لتنظيمي بكافو ارتفاع درجة إدراك العاممين بالبنك لمدعم ا بحث، بينما أبرز الأبعاده

لدى المعممين وانخفاضو  عن ارتفاع درجة الاحباط الوظيفي بحثعاده، وكذلك كشف الأب
ك دال بين الدعم التنظيمي المدر  عكسيوجود ارتباط  البحث وأبرزلدى العاممين بالبنك. 

تساعد  المدرك عن أن أبعاد الدعم التنظيمي بحثوالإحباط الوظيفي، وأخيرًا كشف ال
 الوظيفي.عمى التنبؤ بدرجة الإحباط 

حباط الوظيفي، التنظيم، المدرسة، ، الاالمدرك المصطمحات الأساسية: الدعم التنظيمي
 .البنك
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Perceived Organizational Support and Job Frustration   

A Comparative Field Research 

Abstract  

 

The research aims at studying Perceived organizational Support 

and its relation with job frustration.  

In order to find an answer to the questions of the research, a 

social survey method is used by the researcher. The data of the 

research are collected using a questionnaire, The research contains 97 

teachers from Al-Shaheed Nour El-Din Abdel Aziz secondary school 

(Beni – Suef), and 128 workers from Al Ahli bank (Beni– Suef). 

The findings of research show that the degree of Perceived 
organizational support among Teachers is weak, while degree of 

Perceived organizational support among bank employees is Strong. It 

also illustrates that the degree of job frustration among Teachers is 

strong, while degree of. job frustration among bank employees is 

weak. Finally, it shows that there is a significant negative relation 

between Perceived organizational Support and job frustration. 

Key words: Perceived Organizational Support; Job Frustration; 

Organization; School; Bank. 
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 الدعم التنظيمي المدرك والإحباط الوظيفي

 بحث ميداني مقارن

 المقدمة 

حظي مفيوم الدعم التنظيمي باىتمام خاص من الباحثين في الآونة الأخيرة من 
 ,.Riggle et al)أجل استكشاف محدداتو وآثاره عمى المخرجات التنظيمية المختمفة. 

وزملائو  Eisenbergerرجير وقد ظير ىذا المفيوم عمى يد ايسينبي (2009:1027
في صورة الذات لدى  ايجابيً نظيم برفاىية العاممين مما يسيم إللإشارة إلى مدى اىتمام الت

  (Rhoades & Eisenberger, 2002:698) .العاممين داخل السياق التنظيمي

 Perceived Organizational Supportويعد مفيوم الدعم التنظيم المدرك 
، ويشير إلى مدى أدراك واعتقاد ساسية في نظرية الدعم التنظيميلأمن المفيومات ا

 ,,Kurtessis et al)العاممين بأن تنظيماتيم تقدر مساىماتيم وتيتم برفاىيتيم. 

2017:1855)  

لدعم التنظيمي يسعون لمرد إن العاممين الذي يشعرون بمستوى مرتفع من ا
حيث أكدت الدراسات المختمفة عمى  ل،توى الجيد والأداء في العموالارتقاء بمس بالمثل

أن الدعم التنظيمي يسيم في زيادة الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي وسموكيات المواطنة 
 (Baran etal.,2012:123) ة.والأداء وسموكيات العمل الإبداعي التنظيمية

 البحثإشكالية 

الوصول إلى  لا يستطيع التنظيم مأىم موارد التنظيم، وبدونيمن يعد العاممون 
بالعاممين واشباع احتياجاتيم المختمفة وتوفير  افو، لذا تيتم التنظيمات اىتمامًا كبيرًاأىد

، والارتقاء بكافة المخرجات أجل زيادة مستويات الرضا الوظيفيالدعم التنظيمي من 
  ((El-Hilali & Al - Rashidi 2015: 408.يةالتنظيم
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 Exchangeتنظيماتيم بأنيا علاقة تبادل وتوصف عادة العلاقة بين العاممين و 

Relationship وقد أكد العديد من الباحثين أن الدعم التنظيمي المدرك ىو العامل ،
الحاسم في تقييم العاممين لعلاقة التبادل، ويشير مفيوم الدعم التنظيمي إلى معتقدات 

 ,Shen)  .برفاىيتيماتيم وجيودىم واىتمامو العاممين فيما يتعمق بتقدير التنظيم لإسيام

etal., 2014: 406) 

 Perceived Organizational Supportويعد الدعم التنظيمي المدرك 

(POS)  كبيرًا في الارتقاء بالمخرجات  اوالتي تمعب دورً أحد ميكانيزمات التبادل
 (Tremblay &  landreville,2015:350)  .التنظيمية

ا في عم التنظيم المدرك يسيم ايجابيً وقد أكدت الدراسات المختمفة عمى أن الد
، كما أنو يقمل التنظيمي والرضا الوظيفي والأداءتحسين المخرجات التنظيمية مثل الولاء 

كما أكد العديد من الباحثين  (Allen et al.,2003:100)معدلات التغيب ودوران العمل.
 &Yi)ل. عمى تأثير الدعم التنظيمي المدرك عمى انخفاض الرغبة في ترك العم

Lee,2012:27)  

ق قيا في تحميمً  العوامل التنظيمية التي تمعب دورً كما يعد الدعم التنظيمي أحد ا
 ,.Kumarasamy etal)التوازن الصحي بين حياة الفرد الشخصية والمينية. 

وفي ظل التنافسية فإن الدعم التنظيمي يمعب دورًا حاسمًا في زيادة ابداع  (2016:187
 (Akgunduz et al., 2018: 105)العاممين. 

ويعد الدعم التنظيمي ىو الضمان بأن التنظيم سوف يفعل أي شيء ليساعد 
 & Rhoades) .العاممين في التغمب عمى الصعوبات والمشكلات التي تواجييم

Eisenberger, 2002:698) 

من خلال ملاحظة الباحث حالة التذمر والشكوى  وقد جاءت فكرة ىذا البحث
بين المعممين نتيجة غياب الدعم المادي والمعنوي ومطالباتيم المستمرة بتحسين المنتشرة 

ومن ىنا ى ومن بينيا البنوك. أوضاعيم أسوة بالعاممين في بعض التنظيمات الأخر 
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العاممين بالبنوك لموقوف عمى الاختلاف و المعممين  بينجاءت فكرة اجراء دراسة مقارنة 
 .  وعلاقتو بدرجة الاحباط الوظيفي المدرك في درجة الدعم التنظيمي

 أىمية البحث

  -في النقاط التالية: بحث الراىنتتبمور أىمية ال

 ىمامتغيرين من أحدث المتغيرات في الدراسات التنظيمية و  يتناول البحث – ٔ
حيث بدأ الاىتمام بيما والإحباط الوظيفي،  المدرك متغيرا الدعم التنظيمي

لك فانيما مازالا بحاجة لمزيد من البحث في أواخر القرن الماضي، لذ
ساير لذا فإن البحث الراىن يوالدراسة لاسيما في المجتمع المصري. 

مثل إضافة عممية بسيطة ي حيث الاتجاه المعاصر في دراسات التنظيم
 إلى التراث البحثي في ىذا المجال.

ىذين ندرة الدراسات العربية عامة والمصرية بصفة خاصة التي تناولت  – ٕ
خاصة التي ، والإحباط الوظيفي( المدرك )الدعم التنظيمي المتغيرين

ربطت بينيما. حيث أجريت الدراسات السابقة في مجتمعات تختمف ثقافيًا 
دراسة ىذين المتغيرين في إلى عن المجتمع المصري، لذا تبرز الحاجة 

 المجتمع المصري.

و الدراسات السابقة من في ضوء ما كشفت عن تبرز أىمية البحث الراىن – ٖ
  . موكيم التنظيميتأثير بالغ لمدعم التنظيمي عمى اتجاىات العاممين وس

جادة  ةضح لدراسة تقييميمن خلال الغياب الوا تبدو أىمية البحث الراىن  - ٗ
في المجتمع  لمدعم التنظيمي المدرك لدى المعممين والعاممين بالبنوك

 .المصري

اسات القميمة التي تقارن بين القطاع التعميمي وقطاع يعد ىذا البحث من الدر  –٘
 البنوك.
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في وضع مجموعة من التوصيات التي  يمكن أن تساعد نتائج ىذا البحث – ٙ
من أجل التخفيف من  الإداريةاىمة في تطوير الممارسات من شأنيا المس

 درجة الإحباط الوظيفي لدى العاممين.

التنظيمين محل الدراسة، فالبنوك تعد  من خلال أىمية تبرز أىمية البحث  –ٚ
ي فيما يتعمق بالتمويل أحد الدعامات الأساسية للاقتصاد القوم

 البشرية لمتنمية كما أن القطاع التعميمي يعد الركيزة الرئيسة .والاستثمار
 من أجل تييئة قوة العمل معرفيًا وتقنيًا لمسوق الكوني. بمد لأي

بناه لانيم  أىم الفئات المينية في المجتمعمن تعد دراسة فئة المعممين  – ٛ
المستقبل، فيم الذين يقومون بإعداد الأجيال وتربيتيم وتعميميم. فنجاح 
المدرسة كتنظيم في تحقيق أىدافيا التربوية والتعميمية بفاعمية وكفاءة 
يتأثر إلى حد كبير بالمعممين حيث أنيم حجر الزاوية داخل المدرسة. 

 التربوية مدخلات العممية أىم أحد ىو المعمم أن عمى الباحثون اجمع لقدو 
 الإطلاق. عمى تمك المدخلات أىم اعتبروه منيم اكثيرً  إن بل المدرسية،

 أهداف البحث وتساؤلاته

ف عمى درجة الدعم التنظيمي المدرك لدى و إلى الوق ييدف البحث الراىن
لعسكرية ببني سويف، والعاممين المعممين بمدرسة الشييد نور الدين عبد العزيز الثانوية ا

 .بدرجة الاحباط الوظيفي، وعلاقة ذلك بالبنك الأىمي المصري ببني سويف

ة من التساؤلات عمى النحو في مجموعة محدد ويمكن صياغة أىداف البحث
 -:التالي

 المبحوثين؟ما درجة الدعم التنظيمي المدرك لدى  – ٔ

بالبنك في درجة الدعم التنظيمي ىل ىناك فروق بين المعممين والعاممين  – ٕ
 المدرك؟
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 ؟ا لدى المعممين والعاممين بالبنكما أكثر أنماط الدعم التنظيمي إدراكً  –ٖ

 ؟ي لدى المبحوثينالوظيف درجة الإحباطما  – ٗ

الوظيفي  درجة الدعم التنظيمي المدرك بدرجة الإحباط ترتبطىل  – ٘
 ؟لممبحوثين

المدرك الأبعاد المختمفة لمدعم التنظيمي ىل ىناك علاقة ارتباطية بين  – ٙ
 والإحباط الوظيفي؟

 المساىمة في حدة عمىالمدرك ما أىمية كل بعد من أبعاد الدعم التنظيمي  – ٚ
 بالإحباط الوظيفي؟التنبؤ  في

 فروض الدراسة

ذات دلالة إحصائية بين الدعم التنظيمي المدرك  عكسيةىناك علاقة  -ٔ
 .ينالوظيفي لمعامم الإحباطو 

الأجور والمكافآت التي يحصل عمييا بين دالة ىناك علاقة عكسية  –ٕ
 والإحباط الوظيفي. العاممون

 ارتباطًا عكسيًا بالإحباط الوظيفي. ترتبط العدالة التنظيمية –ٖ

 والإحباط الوظيفي. ادةدعم القتوجد علاقة عكسية بين  –ٗ

 ت والإحباط الوظيفي.اتوجد علاقة عكسية بين المشاركة في اتخاذ القرار  –٘

الأجور الدعم التنظيمي المدرك عمى حدة )يسيم كل بعد من أبعاد   - ٙ
القرارات(  المشاركة في اتخاذ –دعم القادة –العدالة التنظيمية –والمكافآت 
 الوظيفي. الإحباطفي التنبؤ ب
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 المفهومات الأساسية لمدراسة

 tional SupportPerceived Organizaالمدرك  مفيوم الدعم التنظيمي

من المفيومات الميمة في الدراسات المدرك يعد مفيوم الدعم التنظيمي 
التنظيمية باعتباره يفسر العلاقة بين المعاممة التي يتمقاىا العاممون من التنظيم واتجاىاتيم 

 (Kanten & Ulker , 2015 : 1016)وسموكياتيم داخل التنظيم.

أول مراجعة Rhoades and Eisenberger وقد نشر رىواديس واسينبيرجير 
دراسة منشورة مابين عامي  ٓٚلأدبيات الدعم التنظيمي المدرك تضمنت أكثر من 

ٜٔٛٙ – ٕٓٓٓ.Baran, 2012:124) ) 

ا فلانً  م  ع  ، ويقال د  في المغة العربية "اسناد الشيء لمنعو من السقوط ويعني الدعم
، ما يسند بو الشيء. )أنيس وآخرون عام  والد  ، و أي قواه وثبتو، ودعَّم  أي أعانو وقواه

ٕٓٓٗ :ٕٛٙ) 

إلى درجة إدراك العاممين لمدى تقدير  المدرك ويشير مفيوم الدعم التنظيمي
 Bentley et al., 2016 :208)) التنظيم لجيودىم واىتمامو برفاىيتيم. 

الى شبكة العلاقات والاتصالات التي المدرك كما يشير مفيوم الدعم التنظيمي 
تبط بيا الفرد مع غيره من الأفراد داخل التنظيم والتي تساعد في تقديم الدعم والمساندة ير 

شرفين، وزملاء العمل، والمساعدة لمفرد، والدعم التنظيمي يكون من الإدارة العميا، والم
  (Lambert et al., 2010: 1218)والأصدقاء.

راك واعتقاد العاممين إلى درجة إدأيضًا  المدرك ويشير مفيوم الدعم التنظيمي
 Tremblay &  landreville,2015:350))بأن التنظيم يسيم وييتم برفاىيتيم. 

تقييم أو خبرة الفرد بشأن النوايا الخيرية أو بأنو  اويعرف الدعم التنظيمي أيضً 
. النوايا غير الخيرية لسياسات التنظيم واجراءاتو ومعاييره وأفعالو المؤثرة في العاممين

 (ٕٔ: ٕٚٓٓ ،عواد)
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وىناك عنصر رئيسي في تعريف مفيوم الدعم التنظيمي المدرك يتمثل في أن 
يقدميا التنظيم تتم بشكل طوعي مساعدات المادية والمعنوية التي تكون جميع أشكال ال

 ةالبحت ، حيث أن ىذه المساعدات الطوعيةة بقيود خارجية مثل ضغط النقاباتغير متأثر 
. وتقديره لقيمتيم نظيم دليل عمى اىتمامو بالعاممين ورفاىيتيمالتي تأتي مباشرة من الت

(Dawley etal., 2008:237 -238) 

لتقدير  العاممين إدراك درجةبأنو " اإجرائيً  المدرك ويقصد بمفيوم الدعم التنظيمي
 وقيميم بآرائيم واعتنائو الخاصة، وأىدافيم برفاىيتيم واىتمامو مجيوداتيم،التنظيم ل
الذي تم كما يعكسيا مقياس الدعم التنظيمي حقيق العدالة فيما بينيم، وت الشخصية

 -أبعاد رئيسية عمى النحو التالي: ةأربعالاعتماد عميو في ىذه الدراسة". والذي يتضمن 

 -نعكس في المؤشرات التالية:تو  الأجور والمكافآت -ٔ

 تناسب الأجور والمكافآت مع الأداء والجيد المبذول. -

 دات الإضافية لمعاممين.تقدير المجيو  -

 الاىتمام بالحوافز المعنوية مثل الثناء والتكريم والشكر. -

 توفر فرص التقدم الوظيفي والترقي. -

 تركيز الإدارة عمى جانب المكافأة أكثر من التركيز عمى جانب العقوبة. -

العمل  ضغوط التي يحصل عمييا العامل مع الأجر والمكافآت تناسب -
 ا.يواجيي المختمفة التي

 -العدالة التنظيمية وتنعكس في المؤشرات التالية: -ٕ

 التنظيم. في بيا المعمول عدالة الإجراءات -

 عدالة المعاير المستخدمة في تقييم الأداء. -
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 اعتماد الترقيات عمى الكفاءة. -

 عدم وجود استثناءات في تطبيق القرارات عمى العاممين. -

 متميز. بعمل القيام عند عادلة منح العاممين مكافآت -

 تعامل الإدارة مع العاممين بنزاىة وشفافية. -

 -دعم القادة وينعكس في المؤشرات التالية: -ٖ

 .المباشر المعاممة باحترام من قبل الرئيس -

 اىامعامل لمعمل بالطريقة التي ير قيام الرئيس المباشر بإعطاء الحرية ل -
 مناسبة.

و عمى أداء العمل لظروف العامل في حالة عدم قدرتالمباشر تفيم الرئيس  -
 في الوقت المحدد.

 المساعدة لمعامل عند مواجية أي مشكمة. المباشرة تقديم الرئيس -

 .العمل بإنجازأكثر من الاىتمام بالعامل المباشر اىتمام الرئيس  -

عمى المشاركة في المناسبات الاجتماعية المختمفة المباشر حرص الرئيس  -
 لممرؤوسين.

 .المرؤوسين بين الخلافات لجةاىتمام الرئيس المباشر بمعا -

بتوفير جو من الود والعلاقات الطيبة بين جميع  الرئيس المباشراىتمام  -
 العاممين.

 -المشاركة وتنعكس في المؤشرات التالية: -ٗ

 .المتعمقة بالعمل القرارات اتخاذ قبل قيام الإدارة بمناقشة العاممين -
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 لعمل.اب في كحل ما يتعمقتعبير العامل عن رأيو بحرية  -

 .رة جميع وجيات النظر والاقتراحاتتقبل الإدا -

 .دون قيود محوار مع العاممينلعقد الإدارة اجتماعات  -

 امتلاك العاممين القدرة عمى إعطاء رأي مؤثر في محيط العمل. -

 القرارات المتعمقة بالعمل.دارة لحقوق العاممين عند اتخاذ الإ ةمراعا -

 ionJob Frustrat مفهوم الاحباط الوظيفي

مصدر أحْب ط  والجمع "أن كممة إحباط  المغة العربية المعاصرجاء في معجم 
: أبْطمو  أحب ط م حب ط. م حبِط، والمفعول ي حبِط، إحْباطًا، فيو أحبط  إحباطات،  الله  العمل 

أ ول ئِك  ل مْ ي ؤْمِن وا ف أ حْب ط  الله  خصمو: أفسدىا،} خطط   أحب ط وأضاع ثواب و.
ال ي مْ  سعي و  حب ط / عمم و حب ط .، جعميا تفشل: حال دون نجاحيامساعيو أحبط  {.أ عْم 

والاحباط ىو إعاقة النَّشاط المتّجو نحو ىدف ، فسد وذىب س دًى. بط ل ولم يحق ق ثمرت و
شعور بالحزن واليأس والعجز نتيجة لمفشل أو التَّيديد بإيقافو أو الإيحاء. أو إمّا بإيقافو 

 (ٖٚٗ: ٕٛٓٓ، عمر".)ن ي رجى تحقيقوفي تحقيق ىدفٍ كا

 ،ا بمفيوم الاحتراق الوظيفيوثيقً  اط مفيوم الاحباط الوظيفي ارتباطً ويرتب
Lewandowski, 2003: 176)) دبيات التي تشرح وبينما ىناك قدر محدود من الأ

، إلا أن الأدبيات المتاحة أجمعت عمى وجود ارتباط بين الاحباط الاحباط الوظيفي
 :Spector, 1997) الاحتراق الوظيفي والرضا الوظيفي والرغبة في ترك العملالوظيفي و 

1 -17)  

رد في الفبأنو حالة تتسم برغبة  Job Frustrationالاحباط الوظيفي  ويعرف
، محمد. )وشعوره بالضآلة وضعف اليمة ،درجة حماسو واىتمامو بالعمل ، وقمةترك عممو
ٜٜٔٗ  :ٔ٘ٚ) 
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ة في العمل نتيجة وجود صراع مزمن أو مشكمة لم يتم كما يشير إلى عدم الرغب
، محمد. )مموتو واىتماماتو ورضاه عن عحميا، ويظير تأثيرىا عمى آمال الفرد وطموحا

ٜٜٔٗ  :ٔ٘ٚ) 

حالة من المشاعر السمبية وزملاؤه الاحباط الوظيفي بأنو " Weissويعرف وايس 
 Weiss)من التنظيم.  التي تحدث نتيجة سوء المعاممة التي يتمقاىا العامل

etal.,1999:787) 

طف السمبية وزملاؤه أن الاحباط حالة من المشاعر والعوا Lazarويؤكد لازار 
ين في ، فالإحباط الوظيفي ىو حالة تحدث عندما يفشل العاممتحدث عند إعاقة اليدف

 (Lazar.,2005:2-3)معوقات تنظيمية. الوصول إلى أىدافيم نتيجة 

تتسم من المشاعر والعواطف السمبية ا بأنو حالة وظيفي إجرائيً ويعرف الإحباط ال
،  ويستدل عمييا ور بالاحتراق الوظيفي وعدم الرضابرغبة العامل في ترك العمل والشع

من الدرجة التي يحصل عمييا المبحوث عمى مقياس الاحباط الوظيفي الذي تم الاعتماد 
 -:التاليةالمؤشرات عميو في ىذه الدراسة". والذي يتضمن 

 في ترك العمل والبحث عن فرصة عمل أفضل.العامل رغبة  -

 شعور العامل بالضغط النفسي بسب العمل. -

واجو يوماً آخر يس وبمجرد الاستيقاظ والتفكير في أنشعور العامل بالتعب  -
 من العمل.

 .وا في عمما شاقً مل بأنو يبذل جيدً شعور العا -

 شعور العامل بأن العمل يستنزف طاقتو. -

 لمعمل . الذىاب من بدلا المنزل في البقاء في ور العامل بالرغبةشع -

 .وحيات في ميمة قيمة لا يشكل شعور العامل بأن العمل -
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 حساس العامل بعدم السعادة في العمل.إ -

 حساس العامل بأن وظيفتو غير ممتعة.إ -

 عدم إحساس العامل بالرضا عن عممو. -

ل، ولو عاد بو الزمن فمن حساس العامل بأنو أخطأ في اختيار ىذا العمإ -
 يختار ىذه الوظيفة.

 .أىمية من العمل في حياتو أشياء أكثر عدم اىتمام العامل بعممو، ووجود -

 في العمل. إضافية ومسئوليات تجنب العامل القيام بواجبات -

 المدرك أبعاد الدعم التنظيمي

وي ليو  ، فيذىب ي المدركأبعاد الدعم التنظيم دديفي تح الباحثينأراء تعددت 
Wie Liu (ٕٓٓٗأن ىناك أربعة أبعاد لمدعم التنظيمي تتمثل في ): (Liu , 2004 : 

15– 23) 

  .الرضا عن الأجور والمكافآت – ٔ

 .فرص النمو الوظيفي – ٕ

 .دعم العمل والأسرة – ٖ

 .الدعم من القيادة -ٗ

أربعة أبعاد لمدعم التنظيمي عمى  وزملاؤه Eisenbergerويحدد ايسنبيرجر 
 (Rhoades & Eisenberger, 2002:699) النحو التالي:

 .العدالة – ٔ

 .الدعم القيادي – ٕ
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 .المكافآت والأجور – ٖ

 .ظروف العمل – ٗ

يتضمن عدة أبعاد المدرك وزملاؤه أن الدعم التنظيمي   Dawleyاويميويشير د
، تخاذ القراراتين، والمشاركة في اوالعاطفية لمعامم ثل في: اشباع الحاجات الاجتماعيةتتم

 ,.Dawley etal) .وعدالة الأجور والمكافآت، والترقيات، والاستقلالية، والأمن في العمل

2008:237) 

ن أبعاد الدعم التنظيمي تتمثل في: وزملاؤه أ Zagenczykويؤكد زاجينسزيك 
 :Zagenczyk et al., 2010) وعلاقات الإشراف. ،القيادةو ، ظروف العملو العدالة، 

127) 

ن خلال استعراض ومراجعة أراء مختمف الباحثين قام الباحث بتحديد أبعاد وم
 -:عمى النحو التالي ىذا البحثفي المدرك الدعم التنظيمي 

 الأجور والمكافآت. – ٔ

 العدالة التنظيمية. – ٕ

 دعم القادة. – ٖ

 المشاركة في اتخاذ القرارات. – ٗ

 

 لمدعم التنظيميالنظريات المفسرة 

ىذه النظريات أبرز ، ويمكن عرض لمدعم التنظيميظريات المفسرة تعددت الن
 -عمى النحو التالي:
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 نظرية الدعم التنظيمي

، وزملائو Eisenbergerنظرية الدعم التنظيمي بواسطة ايسينبيرجير تم تطوير 
 Perceivedوتعد ىذه النظرية ىي الأساس الذي استند اليو مفيوم الدعم التنظيم المدرك 

Organizational Support . (Islam et al., 2013:1239) 

مقابل ما يحصمون  ايجابية عمل يقدمون مخرجات العاممين أن وتفترض النظرية
 عمى المعنوية المنافع ىذه وتعمل عميو من دعم تنظيمي ومنافع معنوية من أرباب العمل،

بد الصادق ع) المدرك. التنظيمي الدعم"باسم ذىني لدى العاممين يعرف موقف تشكيل
 ( ٕٜٕ: ٕٙٔٓوشعبان، 

وفقا لنظرية الدعم التنظيمي فإن ما يقدمو التنظيم لمعاممين من تعاملات ودعم 
، ويولد ىذا ة والتميز كأعضاء في ىذا التنظيمايجابي يسيم في شعور العاممين بالقيم

ت الشعور احساسًا ايجابيًا لدى العاممين بالالتزام بضرورة اظيار اتجاىات وسموكيا
ايجابية يستفيد منيا التنظيم. كما أكدت النظرية عمى أن ما يمقاه الفرد من دعم من 
التنظيم الذي يعمل بو يشبع احتياجاتو الاجتماعية والعاطفية الأمر الذي يسيم في تدعيم 

  (Eisenberger et al., 2004: 206-225)الارتباط العاطفي لمعاممين بالتنظيم. 

إلى الدعم التنظيمي بمعيار المعاممة بالمثل فإنيم يمتزمون وعندما ينظر العاممين 
، وبناء عمى ذلك فإن الدعم ىات الايجابية التي تفيد التنظيمبإظيار السموكيات والاتجا

يسيم في تحسين الأداء وتدعيم السموكيات الإيجابية والحد من السموكيات  يالتنظيم
 (Rhoades & Eisenberger, 2002:698-699)السمبية. 

وتؤكد نظرية الدعم التنظيمي عمى أن المعاممة التي يقدميا التنظيم لمعاممين 
من  اود العاممين واىتماميم برفاىيتيم. وانطلاقً بمثابة إشارة إلى مدى تقدير التنظيم لجي

ذلك ينعكس  ن ويدركون الدعم التنظيميقاعدة المعاممة بالمثل فإن العاممين الذي يشعرو 
مرتفعة من الولاء التنظيمي العاطفي وسموكيات المواطنة التنظيمية  لدييم في مستويات

عمى ما سبق فإن التنظيمات التي  ، وبناءً يات منخفضة من الإحباط والانسحابومستو 
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  .عم العامميندتنافسية عمى التنظيمات التي لا تتدعم العاممين بيا تمتمك ميزة 

Zagenczyk et al, 2010: 127)) 

صارى عاممون بأن التنظيمات تقدم ليم الدعم فإنيم يبذلون قوعندما يشعر ال
، ويصبح ذلك بمثابة عقد نفسي غير مكتوب بين التنظيم جيدىم لتحقيق أىداف التنظيم

والعاممين. يمتزم بمقتضاه العامل بتقديم أعمى مستويات الولاء والأداء لمتنظيم مقابل ما 
   ((Huali, 2008:104-105يتمقاه من التنظيم من دعم ومساندة. 

المعاممة بالمثل أن الدعم التنظيمي المدرك يتطمب قاعدة وتؤكد النظرية عمى 
 Dawley) .خلال احترام وتقدير تنظيماتيم والعمل عمى تحقيق أىدافيامن العاممين من 

etal., 2008:237) 

م حول مدى تقدير التنظي اا عامً فإن الأفراد يكونون تصورً  ووفقا لمنظرية
تتشكل اتجاىات الأفراد  ، وفي ضوء ىذا التصورماتيم واىتمامو برفاىيتيملإسيا

مية بالعديد من المخرجات التنظي ابط الدعم التنظيمي المدرك إيجابيً ، حيث يرتومواقفيم
 Kurtessis. ، والرضا الوظيفي وسموك المواطنة التنظيميةمثل الولاء التنظيمي العاطفي

et al., 2017:1855)) 

 تبادل الاجتماعينظرية ال

التبادل الاجتماعي في  "بيتر بلاو"فسرت نظرية التبادل الاجتماعي التي طورىا 
تنظيم فسرت النظرية اسيامات العاممين في اللمجتمعات والسموكيات البشرية، كما ا

لو فإنو يتوقع رجوعيا  آخرخدمة لفرد عندما يؤدي  فإن الفرد وفقا لمنظريةوتوقعاتيم، و 
 (Akgunduz et al., 2018: 106)    .في المستقبل

أن العاممين يظيرون اتجاىات ايجابية تجاه  أكدت نظرية التبادل الاجتماعيوقد 
وفقاً لآليات الأخذ والعطاء، حيث يسيم عمل عندما يتمقون الدعم التنظيمي التنظيم وال

-Chang,2015:725 .الدعم التنظيمي في زيادة معدلات الرضا الوظيفي لمعاممين

726)) 
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ا لذلك فإن العاممين يقدمون سموكيات ايجابية ويسيمون مساىمات ايجابية ووفقً 
ت مقابل اسياماتيم، وىذا يشير إلى م مع توقع أنيم سيحصمون عمى مكافآداخل تنظيماتي

ا ين وقدرت اسياماتيم واعطت اىتمامً أن التنظيمات إذا اشبعت احتياجات العامم
ويزداد ا لمتنظيم ون بالرضا الوظيفي ويكون ذلك مفيدً العاممين يشعر  ، فإنلمصالحيم

 .السموكيات التنظيمية الإيجابيةالاتجاىات و الدعم التنظيمي المدرك ويسيم ذلك في زيادة 
 (Akgunduz et al., 2018: 106)ما يشعرون بالدعم من قبل التنظيمالعاممين عندف ،

ات التنظيمية وذلك كرد فعل لمدعم ا ايجابيا في الارتقاء بالمخرجفإنيم يسيمون اسيامً 
  (Tolay et al .,2012 : 449 ).التنظيمي المدرك

ا داخل التنظيم فإنو يتوقع الحصول عمى فالفرد عندما يبذل مجيودً ووفقا لمنظرية 
لغياب الدعم التنظيمي بمجموعة من السموكيات  العائد مستقبلًا ويستجيب الأفراد

 (&Rasdi, 2015: 127) Aliasaوالاتجاىات المدمرة.

 العاممين باتجاىات مباشر غير أو مباشر بشكل المدرك التنظيمي الدعم ويرتبط
تنظيماتيم   تجاه الأفراد لتعيدات عام تصور تشكيل إلى ثم يؤدي ومن وسموكياتيم،

 تفسير ويشير ،Norm of Reciprocityالمنفعة  معيار لانطباق منطقية كنتيجة
 من الكثير يبذلون العاممين أن إلى والتنظيم العاممين بين الاجتماعي التبادل علاقات
 العوائد تزال فلا المادية، الحوافز من انطلاقا فقط ليس التنظيمية، الأىداف لتحقيق الجيد

العوامل  أىم من Socioemotional Benefits  الاجتماعي الطابع ذات العاطفية
زيادة المخرجات من خلال تحسين و  المؤثرة في المخرجات التنظيمية سمباً أو إيجاباً 

  (Chiang & Hsieh,) 2018:181. ، والتقميل من المخرجات غير المرغوبةالمرغوبة

انخفاض من دعم قد يؤدي بدوره إلى لذا فإن ما يمنحو التنظيم لمعامل 
الاتجاىات السمبية لمعاممين تجاه التنظيم ومنيا انخفاض درجة الاحباط الوظيفي، 

التنظيم من العامل مقابل  ينتظرىاالعوائد المستقبمية التي أشكال  من شكلًا  ذلك ويعد
 (Tekleab &Chiaburu, 2011:460-466)ما يمنحو لو. 
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 Expectancy theoryنظرية التوقع  – ٖ

رغبة الفرد عمى افتراض أن الدافعية تبدأ من ترتكز نظرية التوقع لفيكتور فروم 
فإن الفرد عند التحاقو بالعمل . لذا اديًا أو معنويًام ول عمى مردود ما سواء كانفي الحص

 ود المادي أو المعنوي الذي يشبع حاجاتو الميمة مرداليتوقع أن يحصل عمى في التنظيم 
الراوي . )ه لإنجاز عمموفي المقابل من بذل قصارى جيد في مقابل ما يتطمبو التنظيم منو

 ،ٕٓٓٓ  :ٜٜ) 

بسموكيم التنظيمي وبذل عقلانية فيما يتعمق إلى اتخاذ قرارات الأفراد  لويمي
يصاحبيا التقدير الملائم أم ستصوراتيم حول ما إذا كانت جيودىم الجيد في العمل وفقاً ل

الذي يعمل من التنظيم  الدعميتوقع  ، فالعاملىذه النظرية نظرية التوقع، لذلك تسمى لا
ي إلى العديد من الآثار ؤدالتنظيمي في ، أما غياب الدعممما يحفزه عمى العملبو 

  ((Grint, 2005 :139  .السمبية

 Psychological Contractنظرية العقد النفسي    - ٗ

 )تبادل ضمني( لموعود بين طرفين )العاممين اتفاق تبادلي نفسي ىوالعقد ال 
 (Janssens et al.,2003: 1350). غير مكتوب ، وىو عقدوأصحاب العمل(

 المختمفة ويسعى بقوة يتمثل العامل أىداف التنظيمي النفسوفي ظل ىذا العقد 
 ويشبعن التنظيم يستجيب لمعامل . وفي المقابل فإلتحقيقيا من خلال سموكو التنظيمي

 (,Rousseau  (191:220 : 2011. جميع احتياجاتو وتوقعاتو

، والعامل ينظر إلى المتبادلة والالتزامات ة والحقوقىذا العقد بالضمني ويتصف
جاه عمى التزام الإدارة تواضحة باعتبارىا مؤشرات المختمفة  راءات التنظيميةالإج

، وىذا نجاح التنظيم وتحقيق أىدافوبل فإن العامل يبذل قصارى جيده لالمقاالعمال، وب
 ((Whitener, 2001:520. الالتزام المتبادل بين العامل والتنظيميعكس 
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 الدراسات السابقة

، تبين وجود العديد من المتعمق بموضوع البحثراث البحثي باستعراض الت
 -:لى ثلاثة محاور عمى النحو التاليالدراسات وقد تم تقسيميا إ

 .: دراسات تناولت الدعم التنظيميالمحور الأول

 .الوظيفي : دراسات تناولت الإحباطور الثانيالمح

 .الوظيفي والإحباط: دراسات ربطت بين الدعم التنظيمي المحور الثالث

 : دراسات تناولت الدعم التنظيميلمحور الأولا

(، والتي استيدفت الكشف عن مستوى الدعم ٕٗٓٓدراسة مازن فارس رشيد ) – ٔ
العاطفي، المعياري، فة لمولاء التنظيمي )التنظيمي المدرك والأبعاد المختم

كما  ،المسح الاجتماعي بالعينة أسموبر(، وقد اعتمدت الدراسة عمى المستم
، وتشكمت تبيان كأداة أساسية لجمع البيانات المطموبةالاساستمارة مى اعتمدت ع

ت العامة بمدينة مفردة من العاممين ببعض المؤسسا ٕٚٗعينة الدراسة من 
وجود علاقة طردية بين الدعم التنظيمي الرياض، وقد توصمت نتائج الدراسة إلى 

عن وجود علاقة عكسية ، بينما كشفت الدراسة لمدرك والولاء العاطفي والمعياريا
 – ٜ: ٕٗٓٓالتنظيمي المستمر. ) رشيد،  بين الدعم التنظيمي المدرك والولاء

ٖٙ) 

( وزملائو، والتي ٜٕٓٓ) Frances A. Kennedyدراسة فرانسيس كيندي  – ٕ
نظيمي وعلاقتو بفاعمية فرق استيدفت الكشف عن تصور العاممين لمدعم الت

كما اعتمدت  ،المسح الاجتماعي بالعينة سموبأ، وقد اعتمدت الدراسة عمى العمل
، وتشكمت عينة جمع البيانات المطموبةالاستبيان كأداة أساسية لاستمارة عمى 

أبرزت نتائج  ، وقدتكساستنظيميات في  ٙق العمل في من فر  ٖٙالدراسة من 
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قة طردية بين الدعم التنظيمي وفاعمية فرق العمل. الدراسة وجود علا
(Kennedy,2009:72-93) 

(، والتي استيدفت الكشف عن ٖٕٔٓوزملائو ) Talat Islamدراسة طمعت اسلام  – ٖ
، وقد اعتمدت ملتأثير الدعم التنظيمي والولاء التنظيمي عمى الرغبة في ترك الع

استمارة المسح الاجتماعي بالعينة كما اعتمدت عمى  أسموب الدراسة عمى
 ٕٔٗ، وتشكمت عينة الدراسة من لمطموبةا الاستبيان كأداة أساسية لجمع البيانات

وجود علاقة طردية  ببعض البنوك الماليزية، وقد أبرزت نتائج الدراسة من العاممين
الولاء العاطفي والمعياري من جية والدعم التنظيمي من جية أخرى، كما بين 

أبرزت الدراسة وجود علاقة عكسية بين الدعم التنظيمي المدرك والرغبة في ترك 
 ((Islam,2013 : 1238-1242 . ملالع

 Nasrin Arshadi & Ghazal Hayaviدراسة ناسرين أرشادي وغزال ىايافي  - ٗ
ى الولاء (، والتي استيدفت الكشف عن تأثير الدعم التنظيمي المدرك عمٖٕٔٓ)

المسح الاجتماعي  أسموب، وقد اعتمدت الدراسة عمى العاطفي وأداء العمل
بيان كأداة أساسية لجمع البيانات الاستاستمارة ى كما اعتمدت عم ،بالعينة

لوطنية الشركة ابمفردة من العاممين  ٖٛٔ، وتشكمت عينة الدراسة من المطموبة
وجود علاقة طردية بين  الدعم التنظيمي  الإيرانية لمحفر، وقد أبرزت نتائج الدراسة

 & Arshadi)المدرك من جية والولاء العاطفي وأداء العمل من جية أخرى. 

Hayavi, 2013:739-743) 

( والتي استيدفت الكشف عن الدعم ٖٕٔٓدراسة طارق السموم وعمي العضالية ) – ٘
التنظيمي المدرك وأثره عمى سموك المواطنة التنظيمية لدى أعضاء الييئة 

المسح  أسموبوقد اعتمدت الدراسة عمى ة بجامعة الممك سعود، التدريسي
الاستبيان كأداة أساسية لجمع استمارة تمدت عمى كما اع ،الاجتماعي بالعينة
لتدريسية امفردة من الييئة  ٜٖ٘، وتشكمت عينة الدراسة من البيانات المطموبة

فعة أن درجة إدراك الدعم التنظيمي جاءت مرت، وقد أبرزت نتائج الدراسة بالجامعة
ة بين ، كما أبرزت الدراسة عن وجود علاقة طرديلدى أعضاء الييئة التدريسية
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 -ٖٙٔ: ٖٕٔٓالدعم التنظيمي وسموك المواطنة التنظيمية. ) السموم والعضايمة ،
ٔٛٛ) 

 G. Caesensa & F. Stinglhamberbدراسة كايسنس و ستينجميامبير  – ٙ

(، والتي استيدفت الكشف عن العلاقة بين الدعم التنظيمي والارتباط ٕٗٔٓ)
كما  ،ح الاجتماعي بالعينةالمس أسموبفي، وقد اعتمدت الدراسة عمى الوظي

تشكمت ، و البيانات المطموبةبيان كأداة أساسية لجمع الاستاستمارة اعتمدت عمى 
 ٕٔٔاثنين من الشركات الخاصة ببمجيكا، وفي  عاملًا  ٕ٘ٙعينة الدراسة من 

من أجل تقييم أداء العاممين، وقد كشفت نتائج الدراسة عن وجود علاقة  امشرفً 
، الأمر الذي يسيم في زيادة الرضا تنظيمي والارتباط الوظيفيلدعم الطردية بين ا

 & Caesens) الوظيفي ومن ثم ارتفاع مستوى أداء العاممين. 

Stinglhamber, 2014: 259-267)  

، والتي استيدفت الكشف عن علاقة دعم (ٕ٘ٔٓ) Sibel Gokدراسة سيبل جوك  – ٚ
المسح  أسموبت الدراسة عمى في، وقد اعتمدالمشرفين المدرك عمى الرضا الوظي

ية لجمع بيان كأداة رئيسالاستاستمارة ، كما اعتمدت عمى الاجتماعي بالعينة
مفردة من العاممين في مختمف  ٜٗ٘، وتشكمت عينة الدراسة من البيانات المطموبة

وجود علاقة  . وقد توصمت الدراسة إلىستشفيات الخاصة في مدينة اسطنبولالم
، وأبرزت الدراسة عن التأثير وظيفي ودعم المشرفين المدركضا الطردية بين الر 

   (Gok etal., 2015:38-42)الوسيط لمتماثل التنظيمي في ىذه العلاقة. 

(، والتي استيدفت الكشف ٕ٘ٔٓ)Ching-Sheng Chang  دراسة شينج شانج – ٛ
عن الدور الوسيط لمدعم التنظيمي في العلاقة بين الرضا الوظيفي والولاء 

اعتمدت ، و المسح الاجتماعي بالعينة أسموبمي، وقد اعتمدت الدراسة عمى تنظيال
، وتشكمت عينة المطموبة الاستبيان كأداة أساسية لجمع البياناتاستمارة عمى 

شفيات الكبرى في تايوان، وقد من الممرضات في بعض المست ٖٙٛالدراسة من 
ظيفي والولاء التنظيمي، وجود علاقة طردية بين الرضا الو  توصمت الدراسة إلى
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كما كشفت الدراسة عن أن الدعم التنظيمي يسيم في زيادة معدلات الرضا 
 ((Chang,2015 : 724-745 الوظيفي والولاء التنظيمي.  

 Ali Ender Altunoglu & Esraدراسة عمي ايندر التووغمو و اسرا بولجوركو – ٜ

B.Bulgurcu (ٕٓٔ٘)ر العلاقة التبادلية بين ، والتي استيدفت الكشف عن تأثي
وقد اعتمدت بداع التنظيمي، ن والدعم التنظيمي المدرك عمى الإالقائد والعاممي
المسح الاجتماعي بالعينة، واعتمدت عمى استمارة الاستبيان  أسموبالدراسة عمى 

مفردة من  ٚٚ، وتشكمت عينة الدراسة من المطموبة كأداة أساسية لجمع البيانات
ارتفاع ، وقد أبرزت نتائج الدراسة كات تكنو بارك في دينزلي بتركيار العاممين في ش

بينت  ، كماالتبادلية بين القائد والعاممين بداع التنظيمي عند زيادة العلاقةدرجة الإ
بداع التنظيمي. ة بين الدعم التنظيمي المدرك والإوجود علاقة طرديالدراسة 

(Altunoglu& Bulgurcu, 2015:175:181)  

(، والتي استيدفت الكشف عن تأثير ٕ٘ٔٓدراسة السيد أحمد فتحي حسيب )  – ٓٔ
استراتيجيات إدارة الصراع التنظيمي والدعم التنظيمي المدرك عمى البناء 

المسح الاجتماعي بالعينة، واعتمدت  أسموبتمدت الدراسة عمى وقد اعالتنظيمي، 
وتشكمت عينة  ،مطموبةال عمى استمارة الاستبيان كأداة أساسية لجمع البيانات

بيعات بمحافظة مفردة من العاممين ببعض مديريات ضرائب الم ٕٓ٘الدراسة من 
وجود علاقة معنوية بين استراتيجيات إدارة إلى  الدقيمية، وقد توصمت الدراسة

، كما أبرزت الدراسة وجود علاقة بين الدعم لصراع التنظيمي والبناء التنظيميا
 (ٓٚٔ-ٗٔٔ:  ٕ٘ٔٓء التنظيمي. ) حسيب، التنظيمي المدرك والبنا

 أثر عن (، والتي استيدفت الكشفٕٙٔٓدراسة باديس بوخموة وسييمة قمو ) – ٔٔ
 عمى التعرف إلى بالإضافة الصحية، الخدمات جودة عمى التنظيمي الدعم

 الصحية وفقاً لمجنس، الخدمات جودة حول الدراسة عينة تصور في الاختلاف
 أسموبوقد اعتمدت الدراسة عمى الخبرة،  سنوات وعدد عمميال والتحصيل والعمر،

المسح الاجتماعي بالعينة، واعتمدت عمى استمارة الاستبيان كأداة أساسية لجمع 
 مفردة من العاممين بمستشفى ٜٚوتشكمت عينة الدراسة من  ،المطموبة البيانات
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يفة من الدعم درجة ضع الدراسة إلى وجود بتقرت بالجزائر، وتوصمت والطفل الأم
 الخدمات جودة عمى التنظيمي لمدعم يجابيإ، وكذلك وجود تأثير التنظيمي

 (ٕٓ-ٔ: ٕٙٔٓالصحية. ) بوخموة وقمو، 

، والتي استيدفت (ٕٙٔٓ) وزملائو Mehmet Altinozدراسة مييمت التينوز  – ٕٔ
وقد اعتمدت  نظيمي المدرك عمى مشاعر الاحتراقالكشف عن تأثير الدعم الت

المسح الاجتماعي بالعينة، واعتمدت عمى استمارة الاستبيان  أسموبسة عمى الدرا
مفردة من  ٕ٘ٙوتشكمت عينة الدراسة من  ،المطموبة كأداة أساسية لجمع البيانات

وجود علاقة  الدراسة إلى دق الخمس نجوم باسطنبول، وقد توصمتالعاممين بفنا
مدرك ومشاعر الاحتراق. بين الدعم التنظيمي ال ذات دلالة إحصائية عكسية

(Altinoz, 2016: 427-434) 

( وزملائو، والتي استيدفت الكشف ٕٙٔٓ) Lim Li Chenدراسة ليم لي شين  – ٖٔ
وقد اعتمدت ، بالانحراف في التنظيمات التطوعيةعن علاقة الدعم التنظيمي 

ن المسح الاجتماعي بالعينة، واعتمدت عمى استمارة الاستبيا أسموبالدراسة عمى 
 ٖٙٗوتشكمت عينة الدراسة من ، المطموبة لمدراسة كأداة أساسية لجمع البيانات

ائج تن ، وقد أبرزتبعض التنظيمات التطوعية بماليزيامفردة من المتطوعين ب
وجود علاقة سمبية بين الدعم التنظيمي المدرك والانحراف داخل  الدراسة

 ((Chen et al.,2016:468-475التنظيمات التطوعية. 

(، والتي استيدفت الكشف عن ٕٚٔٓوزملائو ) Arla Dayداي  دراسة ارلا - ٗٔ
التأثير الوسيط لمدعم التنظيمي في العلاقة بين التغير التنظيمي والاحتراق 

المسح الاجتماعي بالعينة، واعتمدت  أسموبعتمدت الدراسة عمى وقد االوظيفي، 
وتشكمت عينة ، ات المطموبةالبيانعمى استمارة الاستبيان كأداة أساسية لجمع 

الكندي، وقد مفردة من العاممين بمراكز الرعاية الصحية  ٕٕٓالدراسة من 
، كما تغير التنظيمي والاحتراق الوظيفيوجود علاقة بين ال توصمت الدراسة إلى

أبرزت الدراسة أن الدعم التنظيمي من المشرفين يسيم في تقميل درجة الاحتراق 
، وأخيراً كشفت الدراسة عن أن الدعم التنظيمي يؤثر في الوظيفي لدى العاممين
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-Day Arla etal.,2017:4)العلاقة بين التغير التنظيمي والاحتراق الوظيفي. 

12)  

(، والتي استيدفت الكشف عن ٕٚٔٓ) Jacqueline Rossدراسة جاكمين روس  - ٘ٔ
وقد ل التنظيم، العلاقة بين الدعم التنظيمي وضغوط العمل والرغبة في البقاء داخ

المسح الاجتماعي بالعينة، واعتمدت عمى استمارة  أسموباعتمدت الدراسة عمى 
من  وتشكمت عينة الدراسة، مطموبةال الاستبيان كأداة أساسية لجمع البيانات

وجود علاقة طردية بين الدعم  نتائج الدراسة ممرضة أمريكية، وقد بينت ٕٕٔٔ
، كما أبرزت الدراسة وجود علاقة طردية التنظيم والرغبة في البقاء داخل التنظيمي

-Ross,2017:287) بين الدعم التنظيمي والرضا الوظيفي لدى الممرضات.

294) 

(، والتي استيدفت الكشف ٕٚٔٓوزملائو ) Talat Islamدراسة طمعت اسلام  – ٙٔ
افي عن تأثير الدعم التنظيمي عمى الارتباط الوظيفي وسموكيات الدور الاض

المسح الاجتماعي  أسموبالمواطنة التنظيمية(، وقد اعتمدت الدراسة عمى  )سموك
 ،البيانات المطموبةبالعينة، واعتمدت عمى استمارة الاستبيان كأداة أساسية لجمع 

مفردة من ىيئة التمريض في باكستان. وقد  ٜٖٛوتشكمت عينة الدراسة من 
لتنظيمي المدرك من جية ردية بين الدعم اوجود علاقة ط أبرزت نتائج الدراسة

الدراسة  ، كما كشفتوكيات الدور الاضافي من جية أخرىوالارتباط الوظيفي وسم
-Islam,2017: 123) الدور الوسيط لمولاء التنظيمي العاطفي في ىذه العلاقة .

131) 

(، والتي استيدفت الكشف عن تصور ٕٚٔٓدراسة ابتسام عمي أبو حشيش ) –ٚٔ
ا عن يمي وعلاقتو بالدعم التنظيمي والولاء التنظيمي والرضالعاممين لممناخ التنظ

المسح  أسموبوقد اعتمدت الدراسة عمى ، العمل والرغبة في ترك العمل
البيانات الاجتماعي بالعينة، واعتمدت عمى استمارة الاستبيان كأداة أساسية لجمع 

ث مستشفيات بثلا ممرضة ٓٓ٘عينة الدراسة من  وتشكمت، المطموبة
ية دالة بين المناخ وجود علاقة طرد سكندرية، وقد توصمت الدراسة إلىبالإ
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من جية  الدعم التنظيمي والولاء التنظيمي والرضا عن العملجية و  من يمالتنظي
، في حين أبرزت الدراسة وجود علاقة عكسية دالة بين الرغبة في ترك أخرى

 ,Abou Hashish)العمل من جية وجميع المتغيرات الأخرى من جية أخرى. 

2017: 151-166)  

 Mueen Aizaz Zafarوموين ايزاز ظفار  Ifzal Ahmadدراسة افزال أحمد  – ٛٔ
(، والتي استيدفت الكشف عن الدور الوسيط لمدعم التنظيمي في العلاقة ٕٛٔٓ)

 أسموبوقد اعتمدت الدراسة عمى بين العقد النفسي وسموكيات المواطنة التنظيمية. 
بالعينة، واعتمدت عمى استمارة الاستبيان كأداة أساسية لجمع  المسح الاجتماعي

من  ٘ٓٔمفردة من العاممين و ٛٔٗوتشكمت عينة الدراسة من ، مطموبةال البيانات
وجود علاقة  بعض الفنادق في باكستان. وقد أبرزت نتائج الدراسةالمشرفين في 

لمدرك وسموكيات طردية بين متطمبات العقد النفسي من جية والدعم التنظيمي ا
الدور الوسيط لمدعم  . كما بينت الدراسةأخرى من جيةاطنة التنظيمية المو 

 Ahmad)سي وسموكيات المواطنة التنظيمية.التنظيمي في العلاقة بين العقد النف

& Zafar, 2018: 1001-1015)  

(، والتي استيدفت ٕٛٔٓوزملائيا ) Taghrid S. Suifanدراسة تغريد سويفان  – ٜٔ
لكشف عن الدور الوسيط لمدعم التنظيمي في العلاقة بين القيادة التحويمية وابداع ا

المسح  أسموبعمى وقد اعتمدت الدراسة العاممين في القطاع المصرفي الأردني. 
 الاجتماعي بالعينة، واعتمدت عمى استمارة الاستبيان كأداة أساسية لجمع البيانات

في بعض البنوك مفردة من العاممين  ٜٖٙ، وتشكمت عينة الدراسة من مطموبةال
في بعض  اة تؤثر ايجابيً أن القيادة التحويميالأردنية، وقد توصمت الدراسة إلى 

. كما أبرزت الدراسة عدم وجود تأثير العاممين والدعم التنظيمي المدركأبعاد ابداع 
م وجود عد كشفت الدراسة عن ا، وأخيرً نظيمي المدرك عمى ابداع العاممينلمدعم الت

تأثير وسيط لمدعم التنظيمي في العلاقة بين القيادة التحويمية وابداع العاممين. 
(Suifan etal., 2018:113-132) 
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(، والتي استيدفت الكشف ٕٛٔٓوزملائو ) Talat Islamدراسة طمعت اسلام  – ٕٓ
وقد اعتمدت الدراسة عمى عن تأثير الدعم التنظيمي عمى الرغبة في ترك العمل، 

المسح الاجتماعي بالعينة، واعتمدت عمى استمارة الاستبيان كأداة أساسية  موبأس
مفردة من ىيئة  ٕٖٗوتشكمت عينة الدراسة من ، البيانات المطموبةلجمع 

وجود مستشفى كبرى في باكستان. وقد أبرزت نتائج الدراسة  ٗٔالتمريض في 
 العمل، كما بينت والرغبة في ترك علاقة عكسية بين الدعم التنظيمي المدرك

الدراسة الدور الوسيط لمولاء التنظيمي وسموك المواطنة التنظيمية في ىذه العلاقة 
. Islam,2018: 4-12)) 

(، والتي ٕٛٔٓوزملائو ) Yilmaz Akgunduzدراسة يممظ اكجوندوز  - ٕٔ
استيدفت الكشف عن تأثير الدعم التنظيمي المدرك وسمات الشخصية المبادرة 

المسح  أسموبوقد اعتمدت الدراسة عمى لعمل وابداع العاممين، عمى معنى ا
، بياناتياالاجتماعي بالعينة، واعتمدت عمى استمارة الاستبيان كأداة أساسية لجمع 

ن في فنادق الخمس نجوم في مدينة من العاممي ٕٗٚوتشكمت عينة الدراسة من 
علاقة طردية بين وجود  لدراسة إلىنتائج ا ، وقد توصمتبتركيا  Izmirزمير إ

الدعم التنظيمي المدرك وسمات الشخصية المبادرة من جية ومعنى العمل وابداع 
 ((Akgunduz,2018:105-114. ية أخرىالعاممين من ج

(، والتي استيدفت ٕٛٔٓدراسة صالح عمي القرني و حجي بن سميمان العنزي ) – ٕٕ
مية لدى المعممين الكشف عن مستوى الدعم التنظيمي وسموك المواطنة التنظي

، كما ىدفت الدراسة بالسعودية والمعممات بالمدارس الثانوية بمنطقة حفر الباطن
إلى الوقوف عمى علاقة الدعم التنظيمي بسموك المواطنة التنظيمية، وقد اعتمدت 

الاستبيان استمارة الدراسة عمى المنيج الوصفي الارتباطي كما اعتمدت عمى 
مفردة، وقد أبرزت  ٚٓٗة الدراسة من نات، وتشكمت عينكأداة أساسية لجمع البيا

ارتفاع مستوى الدعم التنظيمي وسموك المواطنة التنظيمية، كما نتائج الدراسة 
درك وسموك المواطنة الدراسة وجود علاقة طردية بين الدعم التنظيمي الم تأبرز 

 (ٖٚ – ٜٗ:  ٕٛٔٓالقرني والعنزي، التنظيمية. )
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 الاحباط الوظيفيات تناولت : دراسنيالمحور الثا

، والتي استيدفت الكشف عن ملامح الثقافة التنظيمية ( ٜٜٗٔدراسة عادل ريان )  – ٔ
ى درجة ، وتحديد مدى تأثير الثقافة التنظيمية عمالتنظيمات المصرية في بعض

المسح الاجتماعي بالعينة،  أسموبوقد اعتمدت الدراسة عمى . الإحباط الوظيفي
، وتشكمت البيانات المطموبةاستمارة الاستبيان كأداة رئيسية لجمع واعتمدت عمى 

 –مفردة من العاممين في أربع تنظيمات مصرية ) جامعة  ٓٓٗعينة الدراسة من 
عائد جية حكومية تتمثل في مديرية التنظيم والإدارة(، وقد بمغ ال –بنك  –مصنع 

باط الوظيفي لدى رجة الاحأن د. وقد توصمت الدراسة استبيانًا ٕٗٚمن الاستبيان 
تأثير جوىري لمثقافة التنظيمية عمى العاممين متوسطة، وأبرزت الدراسة وجود 

 (ٕٔٓ – ٖٗٔ:  ٜٜٗٔمستوى الإحباط الوظيفي ) محمد ، 

( والتي استيدفت الكشف عن مستوى الاحباط ٜٜٛٔدراسة أدم غازي العتيبي ) – ٕ
في بضغوط العمل لاقة الاحباط الوظي، وعي لدى العمالة الكويتية والوافدةالوظيف

المسح الاجتماعي بالعينة،  أسموب. وقد اعتمدت الدراسة عمى والعوامل الشخصية
، مدراسةل مطموبةع البيانات الكما اعتمدت عمى الاستبيان كأداة رئيسية لجم

ة من العاممين في ست جيات موظفًا وموظف ٜٙٚوتشكمت عينة الدراسة من 
وجود علاقة  الدراسة إلى. وقد توصمت وافدًا ٕ٘ٔ، و كويتيًا ٔٛ٘حكومية، منيم 

لوظيفي لدى بين الحالة الاجتماعية والاحباط الوظيفي، حيث يزداد الاحباط ا
وجود علاقة عكسية بين متغيري العمر ، كما أبرزت الدراسة المتزوجين عن أقرانيم
اسة الدر  ا بينت. وأخيرً ية والاحباط الوظيفي من جية أخرىوسنوات الخدمة من ج

: ٜٜٛٔالعتيبي ، ضغوط العمل والإحباط الوظيفي. ) وجود علاقة ايجابية بين
ٔٚ-٘٘) 

(، والتي استيدفت دراسة وتحميل ىيكل القيم ٕٕٓٓدراسة محمد غمري الشوادفي ) – ٖ
التنظيمية السائدة في بنك التنمية والائتمان الزراعي، وتحديد مدى الاختلاف في 

بين المديرين بالمستويات الإدارية المختمفة وأثر ىذا الاختلاف عمى  ىذه القيم فيما
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، المسح الاجتماعي بالعينة أسموب ى. وقد اعتمدت الدراسة عميالاحباط الوظيف
، وتشكمت عينة بياناتياالاستبيان كأداة رئيسية لجمع استمارة  كما اعتمدت عمى

ناصب إدارية في بنك مفردة من المديرين الذين يشغمون م ٘ٙٙالدراسة من 
 ، وقد بمغ العائد منمصرية التنمية والائتمان الزراعي في سبع محافظات

وى الاحباط الوظيفي لدى ارتفاع مست. وقد أبرزت الدراسة استبيانًا ٖٕٗالاستبيان 
ستويات الإدارية شعورًا ، وأبرزت الدراسة أن الإدارة الوسطى ىي أكثر المالمديرين
دارة التنفيذية، ثم الإدارة العميا، وكشفت الدراسة عن وجود ، يمييا الإبالإحباط

الإدارية المختمفة. وأخيرًا  اختلافات في القيم التنظيمية بين المديرين في المستويات
وجود علاقة ايجابية دالة بين الاختلاف في القيم التنظيمية  توصمت الدراسة إلى

 (ٗٗٗ – ٜٖ٘: ٕٕٓٓالشوادفي،  ) ومستوى الإحباط الوظيفي.

 الاحباط ، والتي استيدفت الكشف عن مظاىر(ٕ٘ٓٓدراسة أكثم الصرايرة )  – ٗ
الاردنية،  العامة الصحية المنظمات التنظيمي في الاغتراب في وأثرىا الوظيفي

، كما اعتمدت عمى المسح الاجتماعي بالعينة أسموبى وقد اعتمدت الدراسة عم
 ٘ٚٚٔ، وتشكمت عينة الدراسة من بياناتيا بيان كأداة رئيسية لجمعالاستاستمارة 

 الأردنية المممكة في محافظة (ٕٔ) في الصحة مفردة من العاممين بقطاع
. وكشفت الدراسة عن ااستبيانً  ٜٛٛعائد من الاستبيانات الياشمية، وقد بمغ ال

، وتوصمت لاغتراب التنظيمي لدى عينة البحثارتفاع مستوى الاحباط الوظيفي وا
د علاقة طردية دالة بين الاحباط الوظيفي والاغتراب التنظيمي. ) لى وجو الدراسة إ
 (ٕٖٚ - ٜٕٛ:  ٕ٘ٓٓالصرايرة، 

(، والتي استيدفت الكشف عن علاقة ٕٔٔٓحمد وزملاؤه ) دراسة رضا صاحب أبو – ٘
الاحباط الوظيفي لدى العاممين وخصائصيم الشخصية والوظيفية. وكذلك الكشف 

 أسموبى . وقد اعتمدت الدراسة عمظيفي بمستوى الأداءة الاحباط الو عن علاق
تبيان كأداة الاساستمارة ، كما اعتمدت عمى العينةالمسح الاجتماعي عن طريق 

مفردة من العاممين في  ٖ٘ٔ، وتشكمت عينة الدراسة من رئيسية لجمع بياناتيا
عائد من ، وقد بمغ اللمقطاع الصناعي المختمط بالعراق ست شركات تابعة
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 ااسة عن أن المتزوجين أكثر إحباطً . وقد كشفت نتائج الدر استبيانًا ٕٙ٘لاستبيان ا
، كما بينت الدراسة وجود علاقة ا من الذكورن الإناث أكثر إحباطً من غيرىم، وأ

عكسية بين المستوى الإداري والسن والمدى الوظيفي ومدة الخدمة داخل التنظيم 
، كما أبرزت الدراسة وجود علاقة ية والإحباط الوظيفي من جية أخرىمن ج

، في حين أبرزت الدراسة عدم مستوى التعميمي والإحباط الوظيفيطردية بين ال
حضر ( والإحباط  –ريف بين نمط الموطن الأصمي لمعامل ) وجود علاقة

 . وأخيرًا كشفت الدراسة عن وجود علاقة عكسية ذات دلالة إحصائية بينالوظيفي
 (ٕٛ-٘ٗ: ٕٔٔٓحمد ،  لعاممين. ) أبوومستوى أداء ا مستوى الإحباط الوظيفي

، والتي استيدفت الكشف (ٕٔٔٓد مطر )دراسة فارس ىارون رشيد وعمار ساج – ٙ
عن علاقة الاحباط الوظيفي بجودة حياة العمل لدى موظفي المؤسسات الحكومية 

المسح  أسموبى في محافظة الديوانية بالعراق. وقد اعتمدت الدراسة عم
 لجمع البيانات الاستبيان كأداةاستمارة اعتمدت عمى ، و ماعي بالعينةالاجت

. مفردة في ثلاث مؤسسات حكومية ٕٓٓ، وتشكمت عينة الدراسة من المطموبة
وقد كشفت الدراسة عن وجود علاقة طردية بين جودة حياة العمل والاحباط 

 (ٕٛٛ-ٕٚٚ: ٕٔٔٓالوظيفي. ) رشيد ومطر، 

(، والتي استيدفت ٕٗٔٓوزملائو )  Yuan-Ping Changجدراسة يونان بنج شان – ٚ
الكشف عن علاقة الاحباط الوظيفي عمى الولاء الميني لدى الممرضات في 

المسح الاجتماعي  أسموبتمدت الدراسة بشكل أساسي عمى تايوان، وقد اع
بالعينة، كما استخدمت استمارة الاستبيان كأداة رئيسية لجمع البيانات المطموبة، 

مفردة من الممرضات في بعض المستشفيات  ٖ٘ٚكمت عينة الدراسة من وتش
بجنوب تايوان. وقد بينت الدراسة وجود علاقة عكسية دالة بين الاحباط الوظيفي 

 (chang, etal., 2014:51-60)والولاء الميني 

والتي  ،(ٕ٘ٔٓ) Cathleen A. Lewandowskiدراسة كاترين ليواندوسكي  – ٛ
ظيفي ن أبرز العوامل التنظيمية التي تؤدي إلى الاحباط الو استيدفت الكشف ع
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المسح  أسموبمى وقد اعتمدت الدراسة ع، لدى الاخصائيين الاجتماعيين
الاجتماعي بالعينة، واعتمدت عمى استمارة الاستبيان كأداة لجمع البيانات 

، وقد كشفت الدراسة عن أن مفردة ٔٗٔتشكمت عينة الدراسة من و المطموبة، 
حساس بانعدام القوة والعزلة يعد من أبرز العوامل المؤثرة في الشعور بالإحباط الا

 (Lewandowski,2003:175-185)الوظيفي. 

، والتي استيدفت (ٕٙٔٓ)  Radebe & . Dhurupدراسة راديب وداىوروب  – ٜ
وقد الوظيفي والولاء الميني،  والإحباطالكشف عن العلاقة بين السياسة التنظيمية 

المسح الاجتماعي بالعينة، واعتمدت عمى استمارة  أسموبمدت الدراسة عمى اعت
 اضابطً  ٕ٘ٔوتشكمت عينة الدراسة من الاستبيان كأداة لجمع البيانات المطموبة، 

، وقد كشفت نتائج الدراسة عن والترفيو في جوتنج بجنوب أفريقيافي إدارة الرياضة 
تعمق بالأجور والترقيات من جية وجود علاقة بين السياسة التنظيمية فيما ي

، كما كشفت الدراسة عن وجود علاقة عكسية في من جية أخرىوالإحباط الوظي
 – Radebe &  Dhurup , 2016: 152)بين الإحباط الوظيفي والولاء الميني. 

167)    

، والتي استيدفت الكشف عن (ٕٛٔٓ)  Alex Ntsifulدراسة اليكس نتسيفول  -ٓٔ
وقد اعتمدت الدراسة عمى ، وظيفي لمعاممين عمى مستوى أدائيمالتأثير الإحباط 

المسح الاجتماعي بالعينة، واعتمدت عمى استمارة الاستبيان كأداة لجمع  أسموب
مفردة من العاممين ببعض  ٕٖٕوتشكمت عينة الدراسة من البيانات المطموبة، 

الاحباط  المصانع في غانا، وقد كشفت الدراسة عن وجود علاقة عكسية بين
 ( (Ntsiful , 2018 : 1-16الوظيفي لمعاممين ومستوى أدائيم. 

، والتي استيدفت الكشف (ٕٛٔٓوزملائو ) Yuan-Ya Linaدراسة يوان يا لين  – ٔٔ
ت في مرحمة ما بعد عن العلاقة بين المرونة والاحباط الوظيفي لدى الممرضا

الاجتماعي بالعينة،  المسح أسموبوقد اعتمدت الدراسة عمى ، التخرج بعامين
وتشكمت عينة واعتمدت عمى استمارة الاستبيان كأداة لجمع البيانات المطموبة، 

قد . و ثنين من المستشفيات بتايواناريض بمفردة من ىيئة التم ٜٖٓالدراسة من 
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 كشفت نتائج الدراسة عن وجود علاقة عكسية بين المرونة والاحباط الوظيفي.

(Ya Lin et al., 2018: 1-6)  

( والتي استيدفت الكشف ٕٛٔٓ) Ugwu & Onyishiدراسة يوجو وأونيشي  – ٕٔ
وقد اعتمدت ، تنظيمي المدرك والارتباط الوظيفيعن العلاقة بين الاحباط ال

المسح الاجتماعي بالعينة، واعتمدت عمى استمارة الاستبيان  أسموبالدراسة عمى 
مفردة من  ٕٚٔٓدراسة من ، وتشكمت عينة الكأداة لجمع البيانات المطموبة

، وقد كشفت نتائج الدراسة عن ن في بعض مدارس جنوب شرق نيجيرياالمدرسي
 Ugwuوجود علاقة سمبية بين الاحباط التنظيمي والارتباط الوظيفي. 

&Onyishi, 2018: 220-239) ) 

 الإحباط الوظيفيالعلاقة بين الدعم التنظيمي و المحور الثالث : دراسات تناولت 

 Elizabeth Perkins & Carrie Oserدراسة اليزابيث بيركنز وكاري اوسير  – ٔ
(، والتي استيدفت الكشف عن الفروق بين مستشاري تعاطي المخدرات ٕٗٔٓ)

في السجون ومستشاري تعاطي المخدرات في البيئات المجتمعية فيما يتعمق بدرجة 
المسح  أسموبمى وقد اعتمدت الدراسة عالدعم التنظيمي والاحباط الوظيفي، 

الاجتماعي بالعينة، واعتمدت عمى استمارة الاستبيان كأداة لجمع البيانات 
، وقد كشفت نتائج مستشارًا بأمريكا ٕٚٙالدراسة من وتشكمت عينة المطموبة، 

الدراسة عن أن المستشارين العاممين في البيئات الاجتماعية أكثر إدراكًا لمدعم 
، كما أبرزت الدراسة أن الذين يعممون في السجون مع أولئكالتنظيمي بالمقارنة 

مستوي الاحباط التنظيمي يرتفع بين المستشارين الذين يعممون في السجون مقارنة 
بأولئك  الذين يعممون في البيئات المجتمعية، الأمر الذي يكشف عن وجود علاقة 

 ,Perkins & Oserعكسية بين الدعم التنظيمي المدرك والاحباط الوظيفي  

2014: 718- 734)) 

 

 



الله عبد أمين حمزة محمد/  د          م 6266( يناير 66)العدد   

 

 
42 

 

 -وفي ضوء العرض السابق يمكن استخلاص الآتي:

 ٕٔدراسة تناولت الدعم التنظيمي و  ٕٕ دراسة منيم ٖ٘عرض الباحث  -
، ودراسة واحدة تناولت العلاقة بين الدعم دراسة تناولت الإحباط الوظيفي

الواضح  النقصالتنظيمي والإحباط الوظيفي، الأمر الذي يكشف عن 
 .الراىن بحث، مما يبرز أىمية الات التي ربطت بين متغيري الدراسةلمدراس

مصر والعراق دراسة عربية أجريت في  ٕٔتتضمن الدراسات السابقة  -
أجريت في مجتمعات دراسة  ٖٕو ردن والكويت والسعودية والجزائر،والأ

: أمريكا ونيجيريا وتايوان وغانا وجنوب أفريقيا وتركيا غير عربية وىي
ان وماليزيا وايران وبمجيكا وكندا. ويتضح أن ىناك أربع دراسات وباكست

الأمر أجريت في المجتمع المصري ) دراستان لمدعم ودراستان للإحباط (. 
الذي يكشف عن النقص الحاد لمدراسات التي أجريت في المجتمع 

 .ىنالرا مما يبرز أىمية البحث المصري،

فقط (، ىي صري ) أربع دراسات لدراسات التي أجريت في المجتمع الما إن -
، الأمر ث تنتمي إلى ميدان إدارة الأعمال، حيدراسات غير سوسيولوجية

 .الأىمية الكبيرة لمبحث الراىن الذي يكشف عن

إن معظم الدراسات السابقة سواء العربية أو الأجنبية تنمي إلى ميداني  -
دراسات ، الأمر الذي يكشف عن الغياب الواضح لموعمم النفس الإدارة

 السوسيولوجية . 

 –جيات حكومية –م واحد فقط )بنوك سات السابقة عمى تنظياأجريت الدر  -
ات تنظيم –فنادق  –مستشفيات  –جامعات  –شركات خاصة أو حكومية 

( فيما عدا دراسة واحده فقط أجريت سجون –مصانع –مدارس  –تطوعية 
جريت عمى ( التي أٜٜٗٔعمى أربع تنظيمات وىي دراسة عادل ريان )

جامعة وبنك ومصنع وجية حكومية لمكشف عن تأثير الثقافة التنظيمية 
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، الأمر الذي يمي لدى العاممين بيذه التنظيماتعمى درجة الإحباط التنظ
 المقارنة مما يبرز أىمية البحث يكشف عن النقص الكبير في الدراسات

) .رنة لمتنظيماتا بالدراسة المقا، فعمم اجتماع التنظيم ييتم تاريخيً راىنال
 (ٕٔٔ: ٕٚٓٓلطفي، 

( وء ما استطاع الباحث الوصول إليوفي ضلا توجد أي دراسة سابقة ) -
  قارنت بين المعممين بالمدارس والعاممين بالبنوك.

، استفاد الباحث من كافة الدراسات السابقة في العديد من الجوانب النظرية -
 .ثراء معرفة الباحث بموضوع البحثساعدت في إحيث 

اعتمدت الدراسات السابقة عمى مجموعة متنوعة من المقاييس، وقد استفاد  -
 د إعداد مقياس الدعم التنظيميالباحث من مختمف الدراسات السابقة عن

، كما استفاد الباحث من الدراسات وكذلك مقياس الإحباط الوظيفي، المدرك
 السابقة في كيفية تصحيح الاستجابات.

ساليب الإحصائية عمى مجموعة متنوعة من الأ السابقةاعتمدت الدراسات  -
في تحميل البيانات، وقد استفاد الباحث من ىذه الدراسات عند اختياره 

 .ة لتحميل بيانات البحث الراىنالأساليب الإحصائية المناسب

 السابقة.  في ضوء نتائج الدراسات بحثووأخيرًا قام الباحث بتفسير نتائج  -

 الإطار المنهجي

 الدراسةمجالات  –1

 داخل إطار مدينة بني سويف بحثال االمجال الجغرافي: يتحدد المجال الجغرافي ليذ -
الدين عبد العزيز الثانوية حيث تتواجد مدرسة الشييد نور  ،) شرق النيل وغربو

وىي من أقدم  بشارع أحمد عرابي  (رية بمدينة بني سويف القديمة )غرب النيلالعسك
وتم افتتاحيا في مايو  ٖٕٜٔيث تأسست في أكتوبرس بالمحافظة حوأعرق المدار 
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وكانت تسمى مدرسة الأمير فاروق الثانوية، وقد تغير أسميا إلى مدرسة  ٕٜٗٔ
في حرب أكتوبر استشياده  الشييد نور الدين عبد العزيز الثانوية العسكرية بعد

ة بني سويف شرق النيل البنك الأىمي المصري بفروعو في مدين ويتواجد .المجيدة
، حيث يتواجد فرعين لمبنك في مدينة بني سويف القديمة )غرب النيل( الفرع وغربو

، ويتواجد فرع آخر لمبنك بمدينة يوليو ٖٕلاح سالم والثاني بشارع الأول بشارع ص
يعد البنك الأىمي المصري من و  .ٙ٘ٔبني سويف الجديدة شرق النيل بالقطعة رقم 

 .ٜٛٛٔيونيو  ٕ٘نوك التجارية المصرية حيث أنشئ في أقدم وأعرق الب
كل من يمارس مينة التدريس داخل المدرسة المجال البشري : يشمل المجال البشري  -

ن والأخصائيي والوكلاء استبعاد المديربعد وذلك  امعممً  ٚٓٔوالبالغ عددىم 
. لمعاونةالمكتبات وجميع الإداريين والخدمات ا الاجتماعيين والنفسيين وأخصائي

وكذلك يشمل جميع العاممين بالوظائف المصرفية بالبنك الأىمي وفروعو بمدينة بني 
الخدمات و مفردة بعد استبعاد المدير  ٔٗٔسويف القديمة والجديدة والبالغ عددىم 

 .المعاونة
يومًا، حيث  ٕٖ: استغرقت عممية جمع البيانات اللازمة ليذه الدراسة المجال الزمني -

 م. ٕٛٔٓ/  ٕٔ/ ٔٔوانتيت يوم  ٕٛٔٓ/ٔٔ/ٓٔجمع البيانات يوم بدأت عممية 

 والمناهج المستخدمة نوع البحث – 6

 ، وقد اعتمد فيومقارنةال تحميميةالوصفية ال ينتمي ىذا البحث إلى البحوث
وذلك نظرًا  الباحث عمى استخدام طريقة المسح الاجتماعي عن طريق الحصر الشامل

الذي يمكن الباحث من دراستيم من ة والعاممين بالبنك الأمر المعممين بالمدرسلقمة عدد 
 . (خلال الحصر الشامل، وتجنب الأخطاء المرتبطة بالعينة )خطأ الصدفة وخطأ التحيز

ويرى الباحث أن استخدام أسموب المسح الاجتماعي عن طريق الحصر الشامل 
الباحث ليذا المنيج يعد ىو المنيج المناسب لتحقيق أىداف البحث، كما أن استخدام 

وعلاقتو  المبحوثينلدى  الدعم التنظيميسوف يساعده عمي رسم صورة متكاممة عن واقع 
 بالإحباط الوظيفي.
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كما اعتمد البحث عمى المنيج المقارن وذلك من خلال المقارنة بين المعممين 
وظيفي، والعاممين بالبنك محل الدراسة فيما يتعمق بدرجة الدعم التنظيمي والاحباط ال

ويرى الباحث أن إجراء ىذه المقارنات يكسب البحث قدرًا كبيرًا من العمق والدقة 
المنيجية، كما أن المنيج المقارن قد ارتبط تاريخيًا بالدراسات السوسيولوجية لمتنظيمات 

 كما سبق الاشارة. 

 أدوات جمع البيانات – 3

، وتحميل الاستبيان ارةاستماعتمد الباحث عمى عدة أدوات لجمع البيانات وىي: 
 الوثائق والسجلات. 

 الاستبيان  استمارة -أ 

يا الباحث لجمع ىي الأداة الرئيسية التي اعتمد عمي الاستبيان استمارةتعد 
إلي ثلاثة أقسام رئيسية عمي النحو  الاستبيانوقد انقسمت صحيفة بيانات الدراسة. 

 -التالي:

 أسئمة(. ٘بيانات أولية )وتشمل  - ٔ

 عبارة(.   ٕٙ)ويشمل  المدرك الدعم التنظيميمقياس  – ٕ

  (.بارةع ٖٔ)ويشمل  الإحباط الوظيفيمقياس  – ٖ

قام الباحث بتطويره. ويتضمن  لمدعم التنظيميمقياسًا  الاستبيان استمارة وتشتمل
 مقياسًا الاستبيان استمارة، وكذلك تشمل عبارة تقيس الدعم التنظيمي ٕٙىذا المقياس 

تقيس  عبارة ٖٔ. ويتضمن ىذا المقياس قام الباحث بتطويره باط الوظيفيآخر للإح
، ويطمب من المبحوثين أن يحددوا مدى موافقتيم عمى كل عبارة من الإحباط الوظيفي

وتعني الموافقة التامة،  ٘العبارات الواردة في المقياسين عمى مقياس متدرج، يتدرج من 
ينيما درجات متفاوتة من الموافقة أو عدم الموافقة. وتعني عدم الموافقة التامة، وب ٔحتى 

 -وقد مر بناء المقياسين بعدة مراحل عمى النحو التالي:
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 .التنظيمي والإحباط الوظيفيالدعم مراجعة الأدبيات النظرية فيما يتعمق بموضوع  -ٔ

الاطلاع عمى الدراسات السابقة التي تعرضت لموضوع الدراسة بشكل مباشر أو  -ٕ
 .لتنظيمي أو الإحباط الوظيفيا لمدعمباشر، والتي ورد بيا مقياسًا غير م

 دعم التنظيمي، ومن أشير مقاييس الالدعم التنظيميالاطلاع عمى بعض مقاييس  -ٖ
 ,.Rhoades etal)وزملائو Rhoades  التي استفاد منيا الباحث مقياس

2001: 825-836) (Rhoades& Eisenberger, 2002: 698-714) ،
 ,.Eisenberger et al)  .وزملائوك المقاييس التي وضعيا ايسينبيرجر وكذل

1986: 500-507) ،  (Eisenberger etal., 1997: 812-820). 

دعم استفاد الباحث من خلال الاطلاع عمى ىذه المقاييس في إعداد مقياس ال -ٗ
 مالدعوتحديد أبعاده، واختيار العبارات الملائمة لقياس المدرك  التنظيمي
 مى أربعةموزعة ع عبارة لقياس الدعم ٕٚاحث تحديد ، وقد استطاع البالتنظيمي

 -أبعاد عمى النحو التالي:

 عبارات ( . ٙ)   الأجور والحوافز 
  ( ٙالعدالة التنظيمية . ) عبارات 
 عبارات ( . ٛ)  دعم القادة 
  ( ٙالمشاركة في اتخاذ القرارات )عبارات 

، ومن أىم ىذه بعض مقاييس الإحباط الوظيفي عمى كذلك قام الباحث بالاطلاع – ٘
 ,.Simms et al)وزملائو للإحباط الوظيفي  Simms مقياس سيمس المقاييس:

، وكذلك بعض المقاييس المساعدة التي يتم الاعتماد عمييا  (177:187 :1990
 Wayne واينيفي قياس الإحباط الوظيفي مثل مقياس الرغبة في ترك العمل ل

ومقياس الرغبة في ترك العمل الذي  (Wayne etal., 1997: 82-11)وزملائو 
 :Lishtenstein etal., 2004) ٕٗٓٓعام  وزملائوLishtenstein   طوره

 & Johlkeومقياس الرضا الوظيفي الذي طوره جوليك ودوىان   (322-335
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Duhan  Johlke & Duhan, 2000: 154-165)) . ًا مقياس الاحتراق وأخير
 (Maslach etal., 1997: 191-218) .ماسلاك وزملائوالوظيفي ل

الإحباط كما استفاد الباحث من خلال الاطلاع عمى ىذه المقاييس في إعداد مقياس  – ٙ
وقد   الإحباط الوظيفي،وتحديد أبعاده، واختيار العبارات الملائمة لقياس  الوظيفي

 .بارة لقياس الإحباط الوظيفيع ٖٔاستطاع الباحث تحديد 

استفاد الباحث من مقياس ليكرت في تقدير أو تصحيح الاستجابة لممقياسين  - ٚ
المستخدمين في الدراسة الراىنة، حيث تم تصحيح الاستجابات في حالة إذا كانت 

( ٖ( غير متأكد )ٗ( أوافق )٘العبارات موجبة عمى التدرج التالي: أوافق بشدة )
بارات سالبة، فتم  تقدير أو (. أما إذا كانت العٔ( أعارض بشدة )ٕأعارض )

( ٖ( غير متأكد )ٕ(  أوافق )ٔتصحيح الاستجابة عمى النحو التالي: أوافق بشدة )
 (. ٘( أعارض بشدة )ٗأعارض)

وقد اعتمد الباحث في قياس صدق المقياسين عمى استخدام اسموب الصدق    – ٛ
ين الظاىري، حيث قام الباحث بعرض المقياسين عمى مجموعة من المتخصص

لمتأكد من صدقيما، وقد افادوا بأنيما يقيسا بالفعل ما أعدا لقياسو، بعد إجراء 
 مجموعة من التعديلات التي قام الباحث بإدخاليا لتحقيق أىداف البحث.

 ،المعممين والعاممين بالبنكقام الباحث باختبار المقياسين عمي عينة صغيرة من   - ٜ
لممقياس في إعادة ترتيب بعض البنود  Pre-Testوقد ساعد ىذا الاختبار الأولي 

ضافة بنود أخري كما تم التأكد من مدي الاتساق الداخمي في بنود  ،وحذف وا 
 المقياسين. 

لمقياسي  Cornbach Alphaوقد قام الباحث بحساب معامل الثبات الفا كرونباخ  -ٓٔ
ل إيجاد الدراسة، كما قام الباحث بحساب الصدق الذاتي لمقياس الدراسة من خلا

(  ٔالجزر التربيعي لمعامل ثبات المقياس، وذلك كما يتضح من الجدول رقم ) 
 -التالي:
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 (ٔجدول رقم )

 معامل الثبات والصدق لمقاييس البحث

معامل الصدق   معامل الفا عدد البنود المتغير
 الذاتي

 ٜٚ.ٓ ٜ٘.ٓ ٙ الأجور والحوافز

 ٜٚ.ٓ ٜ٘.ٓ ٙ العدالة التنظيمية

 ٜٛ.ٓ ٜٙ.ٓ ٛ م القادةدع

 ٜٚ.ٓ ٜٗ.ٓ ٙ المشاركة في اتخاذ القرارات

بات الكمي لمقياس  معامل الث
 المدرك الدعم التنظيمي

ٕٙ ٓ.ٜ٘ ٓ.ٜٚ 

 معامل الثبات الكمي لمقياس 

 الإحباط الوظيفي

ٖٔ ٓ.ٜٗ ٓ.ٜٚ 

 ، من خلالالمدرك دعم التنظيميكما تم حساب صدق الاتساق الداخمي لمقياس ال – ٔٔ
حساب معامل ارتباط بيرسون بين كل محور من المحاور والدرجة الكمية لممقياس، 

الأمر الذي يشير إلى  ٔٓ.ٓوقد جاءت معاملات الارتباط كميا دالة عند مستوى 
 وجود درجة مرتفعة من الاتساق الداخمي بين بنود المقياس. 

ل الاعتماد عمى لكل عبارة من خلاالمدرك  دعم التنظيميتم حساب درجة ال  - ٕٔ
 -:المعادلة التالية
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     =ٔ.ٖٖ 

لكل عبارة عمى النحو  يميالتنظ دعموبتطبيق المعادلة السابقة تم حساب درجة ال  - ٖٔ
 -التالي:

 (            ٖٖ.ٕ>  ٔدرجة منخفضة  ) 

 (  ٙٙ.ٖ>  ٖٖ.ٕدرجة متوسطة ) 

 (  ٘  ≥ ٙٙ.ٖدرجة مرتفعة ) 

 عادلة السابقة في حساب درجة الإحباط الوظيفيكما تم الاعتماد عمى نفس الم  - ٗٔ
 عمى النحو التالي: 

 (            ٖٖ.ٕ>  ٔدرجة منخفضة  ) 

 (  ٙٙ.ٖ>  ٖٖ.ٕدرجة متوسطة ) 

 (  ٘  ≥ ٙٙ.ٖدرجة مرتفعة ) 

 تحميل السجلات  -ب 

ع بعض البيانات، مأسموب تحميل السجلات لج البحث استخدم الباحث في ىذا
 .وأعداد العاممين بالبنك المعممين داخل المدرسةالبيانات المتعمقة بأعداد خاصة 

 معالجة البيانات  - ٗ

قام و  ."SPSS" في المعالجة الإحصائية لمبيانات عمى برنامجاعتمد الباحث 
 -الباحث بإجراء المعالجات الإحصائية التالية:

  الفا كرونباخ "معاملCornbach Alpha"  الدعم والصدق الذاتي لمقياس
 .، ومقياس الإحباط الوظيفيالمدرك التنظيمي
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  مقياس الدعم التنظيمي بين كل محور من محاور "بيرسون"معامل ارتباط 
 والدرجة الكمية لممقياس. المدرك

 .التكرارات والنسب المئوية 

 .المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية 

  اختبار تT. Test رق بين العينتين ) المعممين والعاممين في البنوك( في لمف
 درجة الدعم التنظيمي المدرك بمختمف أبعاده، وكذلك درجة الاحباط الوظيفي.

 الدعم  أبعاد بين الارتباطية العلاقات لاختبار "بيرسون" الارتباط معامل مصفوفة
 والإحباط الوظيفي.المدرك  التنظيمي

 ط تحميل الانحدار الخطي البسي(Simple Linear Regression)  لاختبار
 . عمى الإحباط الوظيفيالمدرك تنظيمي ال دعمتأثير ال

 تحميل الانحدار المتعدد التدريجي(Stepwise Multiple Regression)   
كمتغيرات المدرك  التنظيمي معدمن خلال أبعاد اللمتنبؤ بالإحباط الوظيفي 

 مستقمة.

 تحميل البيانات وتفسيرها  - 5

 من خلال التكرارات والنسب ،اعتمدت الدراسة أساسًا عمى التحميل الكمي
وبعد الانتياء من والمعاملات الإحصائية المختمفة.  والمتوسطات والانحرافات المعيارية

 في ضوء كل من أىداف البحثنتائج البحث  بتفسيرقام الباحث  ،عممية التحميل الكمي
 ، ونتائج الدراسات السابقة.لمبحث وتساؤلاتو، والإطار النظري وفروضو
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 نتائج الدراسة

 خصائص المبحوثين – 1

 -(  خصائص المبحوثين وذلك عمى النحو التالي:ٕيتبين من الجدول رقم )

( يقعون في الفئة العمرية % ٘.ٚٔتبين أن نسبة )بالنسبة لممعممين : السن -
الفئة ( يقعون في % ٔ.ٖ٘ا، بينما نسبة )عامً  ٖٓمن  حتى أقل ٕٓمن 

% ( ٕ.ٓٗ، في حين أن نسبة )اعامً  ٓٗن حتى أقل م ٖٓالعمرية من 
ا فإن نسبة ا، وأخيرً عامً  ٓ٘حتى أقل من  ٓٗيقعون في الفئة العمرية من 

. ومن الملاحظ أن فأكثر اعامً  ٓ٘الفئة العمرية من ( يقعون في % ٕ.ٚ)
لأن الغالبية  فأكثر ، وذلك نظراً  اعامً  ٓ٘تقع في الفئة العمرية من أقل نسبة 

أما  .يتجيون لمعمل الإداري والإشرافي العظمى من المعممين في ىذا العمر
( يقعون في الفئة العمرية من % ٙ.ٛممين بالبنك تبين أن نسبة )بالنسبة لمعا

% ( يقعون في الفئة  ٕ.ٕٗا، بينما نسبة )عامً  ٖٓأقل من  حتى ٕٓ
% ( ٓ.ٕٖأن نسبة )، في حين اعامً  ٓٗحتى أقل من  ٖٓالعمرية من 

ا فإن نسبة ا، وأخيرً عامً  ٓ٘حتى أقل من  ٓٗعمرية من يقعون في الفئة ال
 .فأكثر اعامً  ٓ٘عون في الفئة العمرية من ( يق% ٕ.ٖ٘)

%( ذكور، بينما نسبة  ٔ.ٓٚبالنسبة لممعممين اتضح أن نسبة )النوع :  -
ن أن نسبة مين في البنك فقد تبيأما فيما يتعمق بالعام .% ( إناث ٜ.ٜٕ)
( من الإناث. وتكشف ىذه البيانات %ٙ.ٓٗ( ذكور، بينما نسبة )%ٗ.ٜ٘)

 أن النسبة الأكبر من المبحوثين في التنظيمين من الذكور.

( يحممون %ٛ.ٖٜ) بالنسبة لممعممين فقد اتضح أن نسبة: المستوى التعميمي -
%( يحممون مؤىل فوق الجامعي ) دبموم ٕ.ٙبينما نسبة ) ،مؤىل جامعي
، ولا وذلك نظراً لكون المدرسة ثانوية ،دكتوراه( -ماجستير -دراسات عميا
وفيما يتعمق بالعاممين في  . يحمل مؤىل جامعي بالتدريس فييايسمح لمن لا
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%( يحممون مؤىل جامعي، بينما نسبة ٓ.ٖٜالبنك فقد تبين أن نسبة )
وذلك لكون البنك الأىمي من  %( يحممون مؤىل فوق الجامعيٓ.ٚ)
تنظيمات التي تشترط التأىيل العممي لمن يمتحق بالعمل داخمو. وتكشف ال

ىذه البيانات عدم وجود فروق في المستوى التعميمي لمعاممين بالتنظيمين 
 محل الدراسة.

ل المدرسة تبين أن نسبة عن مدة الخدمة داخ : بسؤال المعممينمدة الخدمة -
، بينما نسبة  سنوات ٘دة تقل عن ( يعممون في المدرسة لم%ٛ.ٕٚ)
سنوات، وأخيرا  ٓٔ – ٘سة لمدة تتراوح بين ( يعممون في المدر % ٛ.ٕٗ)

 .سنة ٘ٔ – ٓٔ( يعممون في المدرسة لمدة تتراوح من % ٗ.ٚٗفإن نسبة )
%( يعممون في المدرسة ٙ.٘ٔأما بالنسبة لمعاممين في البنك تبين أن نسبة )

ن في المدرسة لمدة %( يعممو ٕ.ٚٔسنوات، بينما نسبة ) ٘لمدة تقل عن 
ون في ( يعمم% ٕ.ٚٙنوات ، وأخيرا فإن نسبة )س ٓٔ – ٘تتراوح بين 

ويتضح من ىذه البيانات أن مدة  سنة. ٘ٔ –ٓٔالمدرسة لمدة تتراوح من 
في التنظيمين كبيرة، الأمر الذي يكشف حرص  الخدمة لأغمب المبحوثين

د يكون ىذا الارتباط المبحوثين عمى الاستمرار في التنظيم وارتباطيم بو وق
    عاطفي أو معياري أو نفعي. 

%( يحصمون ٘.ٜٗالدخل الشيري : تبين أن النسبة الأكبر من المعممين ) -
 جنية والنسبة الأقل ٖٓٓٓ – ٕٓٓٓعمى دخل شيري يتراوح من 

. جنية ٖٓٓٓ-ٓٓٓٗ دخل شيري يتراوح من%( يحصمون عمى ٗ.ٖٔ)
%( يحصمون عمى أكثر من ٖ.ٖٙبنك )بينما النسبة الأكبر من العاممين بال

%( يحصمون عمى دخل شيري ٛ.ٚجنية شيرياً والنسبة الأقل ) ٓٓٓٙ
جنية وىو أعمى دخل شيري بين المعممين.  ٖٓٓٓ - ٓٓٓٗيتراوح من 

وتكشف ىذه البيانات عن الفجوة الكبيرة في الدخل الشيري بين المعممين 
 والعاممين بالبنك.
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 ( ٕدول رقم )ج

 مبحوثينخصائص ال

 م
 

 الدتغير
 

 الفئات
 

كالعاملون بالبن الدعلمون  
 % ك % ك

 
 
1 

 
 

 السن

02-02  11 115. 11 658 
02-02  00 0.51 01 0050 
02-.2  03 0250 01 0052 
فأكثر 2.  1 150 0. 0.50 

 122 106 122 31 المجموع
 
0 

 
 النوع

 350. 18 1251 86 ذكر
 0258 0. 0353 03 أنثى

 122 106 122 31 المجموع
 
0 

 
 الدستوى التعليمي

 3052 113 3056 31 جامعي
 152 3 850 8 فوق الجامعي

 122 106 122 31 المجموع
 
0 
 

 
 سنوات الخبرة

 

.أقل من   01 0156 02 1.58 
. – 12  00 0056 00 1150 

12أكثر من   08 0150 68 8150 
 122 106 122 31 المجموع

 
. 

 
لدخل الشهري من ا

 العمل
 

0222أقل من   08 0151 - - 
0222-0222  06 035. - - 
0222-0222  10 1050 12 156 
0222-.222  - - 01 1850 
.222-8222  - - 18 105. 

فأكثر 8222  - - 61 8050 
 122 106 122 31 المجموع
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 النتائج المتعمقة بالدعم التنظيمي المدرك-ٕ

، الدعم التنظيمي المدرك لدى المعممين منخفضةة عن أن درجة كشفت الدراس -
بينما درجة  ،(ٔٚ.ٓ( بانحراف معياري قدره )ٔ.ٕحيث بمغ المتوسط الحسابي )

( ٕ.ٗ، حيث بمغ المتوسط الحسابي )الدعم التنظيمي لدى العاممين بالبنك مرتفعة
لدعم التنظيمي وأبرزت النتائج أن درجة أبعاد ا، (ٔ٘.ٓبانحراف معياري قدره )
منخفضة في جميع الأبعاد فيما عدا العدالة التنظيمية المدرك لدى المعممين 
لدى المعممين عمى  وجاءت أبعاد الدعم التنظيمي المدركوالتي جاءت متوسطة، 

الأجور  –دعم القادة  -المشاركة في اتخاذ القرارات –العدالة التنظيمية  الترتيب )
الدعم التنظيمي المدرك لدى أبعاد جميع درجة نتائج أن بينما كشفت الوالمكافآت( 

 –العدالة التنظيمية  –دعم القادة جاءت عمى الترتيب )مرتفعة، و  العاممين بالبنك
وذلك كما يتضح من الجدول الأجور والمكافآت(  –المشاركة في اتخاذ القرارات 

 -(  التالي :ٖرقم )

 ( ٖجدول رقم )

 كك لدى المعممين والعاممين بالبنر الدعم التنظيمي المددرجة 

 
 المحور

قيمة ت  العاملون بالبنك الدعلمون
 الترتيب الدرجة الانحراف الدتوسط الترتيب الدرجة الانحراف الدتوسط المحسوبة

والدكافآتالأجور  *88560 0 مرتفعة 2500 0510 0 منخفضة 2516 1588   
*01500 0 مرتفعة 25.0 0500 1 متوسطة 2580 0508 العدالة التنظيمية  

005 0506 0 منخفضة 25.6 1530 دعم القادة *81511 1 مرتفعة   
الدشاركة في اتخاذ 

 القرارات
*0506. 0 مرتفعة 210 0518 0 منخفضة 2560 0500  

الدرجة الكلية 
 للمقياس

*580..  مرتفعة 25.1 0502  منخفضة 2511 051  

2521* دالة عند مستوى   
.252** دالة عند مستوى   

لمدعم التنظيمي المدرك بين  الكمية درجةاللمفروق في  T.testوبحساب قيمة ت 
،  ٔٓ.ٓوىي دالة عند مستوى  ٗٙ.٘٘، تبين أن قيمة ت = المعممين والعاممين بالبنوك
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 الدعم التنظيمي المدرك بين المعممين والعاممين بالبنكبمعنى وجود فروق في درجة 
لمدعم التنظيمي بصورة  االعاممين بالبنك أكثر إدراكً  أن حيث ،لصالح العاممين بالبنك

وجاءت الفروق بين المعممين والعاممين بالبنك دالة في جميع أبعاد الدعم  تفوق المعممين.
 .لصالح العاممين بالبنك التنظيمي المدرك

 النتائج المتعمقة بالإحباط الوظيفي  -3

، حيث بمغ المعممينالوظيفي لدى  الإحباطكشف البحث عن ارتفاع درجة 
بينما أبرزت الدراسة ، (ٖ٘.ٓ( بانحراف معياري قدره )٘ٗ.ٗالمتوسط الحسابي )

بي انخفاض درجة الإحباط الوظيفي لدى العاممين بالبنك، حيث بمغ المتوسط الحسا
(  ٗوذلك كما يتضح من الجدول رقم ). (ٖٚ.ٓ( بانحراف معياري قدره )ٜٛ.ٔ)

 -التالي:

 (ٗجدول رقم )

 كفي لدى المعممين والعاممين بالبنالاحباط الوظي درجة
 

 الدقياس
المحسوبةقيمة  العاملون بالبنك الدعلمون T 

*6.5.0 الدرجة الانحراف الدتوسط الدرجة الانحراف الدتوسط  
الدرجة الكلية لدقياس 

 الاحباط الوظيفي
 منخفضة 2501 1563 مرتفعة .250 .050

2521* دالة عند مستوى   
.252عند مستوى  ** دالة  

الوظيفي بين  للإحباطلمفروق في الدرجة الكمية  T. test توبحساب قيمة 
، ٔٓ.ٓوىي دالة عند مستوى  ٗ٘.٘ٛ= العاممين بالبنك، تبين أن قيمة تالمعممين و 

الاحباط الوظيفي بين المعممين والعاممين بالبنك لصالح بمعنى وجود فروق في درجة 
 بالإحباط الوظيفي بصورة تفوق العاممين بالبنك. اين أكثر شعورً مين، حيث أن المعممالمعم
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 الدعم التنظيمي المدرك والإحباط الوظيفيالنتائج المتعمقة بالعلاقة بين  -4

من خلال تحميل الانحدار الخطي لاختبار تأثير الدعم التنظيمي المدرك عمى 
المدرك والاحباط  يارتباط عكسي بين الدعم التنظيم الاحباط الوظيفي تبين وجود
المحسوبة أكبر من قيمتيا الجدولية، مما يعني وجود  (T)الوظيفي، حيث تبين أن قيمة 

 تأثير دال لمدعم التنظيمي المدرك عمى الاحباط الوظيفي.

( مما يعني أن ٕٜ.ٓ( ومعامل التحديد )ٜٙ.ٓ-وقد بمغ معامل الارتباط )
ى التغير في الشعور بالدعم التنظيمي، من التغير في الاحباط الوظيفي يرجع إل (%ٕٜ)

( وىي درجة مرتفعة جدا، مما يؤكد وجود تأثير مرتفع ٕٜٛ.ٓكذلك بمغت درجة التأثير )
( ٘لمدعم التنظيمي المدرك عمى الاحباط الوظيفي. وذلك كما يتضح من الجدول رقم )

  -التالي :

 ( ٘جدول رقم ) 

 عمى الاحباط الوظيفيالمدرك التنظيمي الدعم  تحميل الانحدار الخطي لاختبار تأثير

R قيمة معامل الارتباط   R2 معامل التحديد   B درجة التأثير    T قيمة   T مستوى دلالة   
- ٓ.ٜٙ  ٓ.ٜٕ ٓ.ٜٕٛ ٚٗ.ٕٓ ٓ.ٓٓٓ 

وتؤيد ىذه النتيجة صحة ما ورد في نظرية الدعم التنظيمي والتي تؤكد أن ما 
رتباط العاطفي بالتنظيم. وعندما ينظر يمقاه الفرد من دعم تنظيمي يسيم في تدعيم الا

العاممين إلى الدعم التنظيمي بمعيار المعاممة بالمثل فإنيم يمتزمون بإظيار السموكيات 
يسيم في  يوالاتجاىات الايجابية التي تفيد التنظيم، وبناء عمى ذلك فإن الدعم التنظيم

ات السمبية. وانطلاقًا من تحسين الأداء وتدعيم السموكيات الإيجابية والحد من السموكي
قاعدة المعاممة بالمثل فإن العاممين الذي يشعرون ويدركون الدعم التنظيمي ينعكس ذلك 
لدييم في مستويات مرتفعة من الولاء التنظيمي العاطفي وسموكيات المواطنة التنظيمية 

 ومستويات منخفضة من الإحباط والانسحاب.



الله عبد أمين حمزة محمد/  د          م 6266( يناير 66)العدد   

 

 
44 

 

حيث  في نظرية التوقع. Vroomو فروم ىذه النتيجة مع ما ذىب الي كما تؤيد
أكد عمى أن توقع الفرد لمدعم من التنظيم يحفزه عمى العمل، بينما غياب الدعم التنظيمي 

 .ومن بينيا الإحباط الوظيفي المدرك يؤدي إلى العديد من الآثار السمبية

كما يمكن تفسير النتيجة السابقة في ضوء نظرية التبادل الاجتماعي، حيث أن 
حباط الوظيفي يعد بمثابة رد فعل لغياب الدعم التنظيمي المدرك وعدم توازن حالة الا

فالفرد عندما يبذل مجيودًا داخل التنظيم فإنو يتوقع الحصول عمى  التبادل الاجتماعي.
العائد مستقبلًا ويستجيب الأفراد لغياب الدعم التنظيمي بمجموعة من السموكيات 

ما يمنحو التنظيم لمعامل من دعم قد يؤدي بدوره إلى  والاتجاىات المدمرة لذا فإن
انخفاض الاتجاىات السمبية لمعاممين تجاه التنظيم ومنيا انخفاض درجة الاحباط 
الوظيفي، ويعد ذلك شكلًا من أشكال العوائد المستقبمية التي ينتظرىا التنظيم من العامل 

 مقابل ما يمنحو لو. 

النفسي، حيث أكدت العقد جاء في نظرية ا النتيجة السابقة صحة م تؤكدكما 
. وفي لتحقيقياأىداف التنظيم المختمفة ويسعى بقوة يتبنى العامل النظرية عمى أن 

العامل ينظر و المقابل فإن التنظيم يستجيب لمعامل ويشبع جميع احتياجاتو وتوقعاتو. 
، م التنظيميعمى الدعإلى الإجراءات التنظيمية المختمفة باعتبارىا مؤشرات واضحة 

، مما يؤدي وبالمقابل فإن العامل يبذل قصارى جيده لنجاح التنظيم وتحقيق أىدافو
إلى زيادة الاتجاىات والسموكيات الايجابية لمعاممين وانخفاض الاتجاىات والسموكيات 

  ،السمبية ومن بينيا الإحباط الوظيفي

سات السابقة التي العديد من الدراوتتفق النتيجة السابقة مع ما توصمت إليو 
وبعض الاتجاىات والسموكيات  من جية أبرزت العلاقة الوثيقة بين الدعم التنظيمي

حالة الإحباط الوظيفي كما وردت في المقياس المستخدم في  زيادة أو نقص المعبرة عن
 -وذلك عمى النحو التالي: البحث الراىن

د تأثير جوىري لمثقافة أبرزت الدراسة وجو التي ( و ٜٜٗٔدراسة عادل ريان محمد ) -
 التنظيمية ) ومن بينيا ثقافة الدعم( عمى مستوى الإحباط الوظيفي.
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(، والتي توصمت إلى وجود علاقة طردية بين الدعم ٕٗٓٓدراسة مازن فارس رشيد ) -
 التنظيمي المدرك والولاء العاطفي والمعياري. 

عن وجود (، والتي كشفت ٕٔٔٓدراسة فارس ىارون رشيد وعمار ساجد مطر ) -
علاقة طردية بين جودة حياة العمل ) وىي مؤشر عمى الدعم التنظيمي( والاحباط 

 الوظيفي.

(، والتي أبرزت وجود علاقة ٖٕٔٓ)Talat Islam دراسة طمعت اسلام وزملائو  -
طردية بين الولاء العاطفي والمعياري من جية والدعم التنظيمي من جية أخرى، كما 

 ين الدعم التنظيمي المدرك والرغبة في ترك العملأبرزت وجود علاقة عكسية ب

 Nasrin Arshadi & Ghazal Hayaviدراسة ناسرين أرشادي وغزال ىايافي  -
(، والتي كشفت عن وجود علاقة طردية بين  الدعم التنظيمي المدرك من ٖٕٔٓ)

 جية والولاء العاطفي وأداء العمل من جية أخرى.

(، والتي أبرزت وجود علاقة طردية بين ٖٕٔٓ)دراسة طارق السموم وعمي العضالية  -
 الدعم التنظيمي وسموك المواطنة التنظيمية

 Elizabeth Perkins & Carrie Oserدراسة اليزابيث بيركنز وكاري اوسير  -

(، والتي كشفت عن وجود علاقة عكسية بين الدعم التنظيمي المدرك ٕٗٔٓ)
 والاحباط الوظيفي.

 G. Caesensa & F. Stinglhamberbر دراسة كايسنس و ستينجميامبي -
(، والتي كشفت عن وجود علاقة طردية بين الدعم التنظيمي والارتباط ٕٗٔٓ)

الوظيفي، الأمر الذي يسيم في زيادة الرضا الوظيفي ومن ثم ارتفاع مستوى أداء 
 العاممين.

(، والتي كشفت الدراسة عن ٕ٘ٔٓ)Ching-Sheng Chang دراسة شينج شانج  -
 التنظيمي يسيم في زيادة معدلات الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي. أن الدعم
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(، والتي توصمت ٕٙٔٓوزملائو ) Mehmet Altinozدراسة مييمت التينوز  -
الدراسة إلى وجود علاقة عكسية ذات دلالة إحصائية بين الدعم التنظيمي المدرك 

 ومشاعر الاحتراق.

والتي بينت وجود علاقة  (،ٕٚٔٓ) Jacqueline Rossدراسة جاكمين روس  -
طردية بين الدعم التنظيمي والرغبة في البقاء داخل التنظيم، كما أبرزت وجود علاقة 

 طردية بين الدعم التنظيمي والرضا الوظيفي لدى الممرضات.     

(، والتي أبرزت وجود علاقة ٕٚٔٓوزملائو ) Talat Islamدراسة طمعت اسلام  -
درك من جية والارتباط الوظيفي وسموكيات الدور طردية بين الدعم التنظيمي الم

 الاضافي من جية أخرى.

(، والتي توصمت إلى وجود علاقة عكسية ٕٚٔٓدراسة ابتسام عمي أبو حشيش ) -
 دالة بين الدعم التنظيمي والرغبة في ترك العمل.

 Mueen Aizaz Zafarوموين ايزاز ظفار  Ifzal Ahmadدراسة افزال أحمد  -
أبرزت وجود علاقة طردية بين الدعم التنظيمي المدرك وسموكيات (، والتي ٕٛٔٓ)

 المواطنة التنظيمية .

وجود علاقة (، والتي أبرزت ٕٛٔٓملائو )وز  Talat Islamدراسة طمعت اسلام  -
 عكسية بين الدعم التنظيمي المدرك والرغبة في ترك العمل.

لتي أبرزت وجود (، وإٛٔٓدراسة صالح عمي القرني و حجي بن سميمان العنزي ) -
 علاقة طردية بين الدعم التنظيمي المدرك وسموك المواطنة التنظيمية.

وتدعم ىذه النتيجة صحة الفرض الأول الذي تم صياغتو لمدراسة والذي مؤداه: 
الإحباط و ىناك علاقة عكسية ذات دلالة إحصائية بين الدعم التنظيمي المدرك  "

 ".الوظيفي لمعاممين
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 لاقة بين أبعاد الدعم التنظيمي المدرك والاحباط الوظيفيمقة بالعالنتائج المتع -٘

عند  وجود علاقة عكسية دالة "بيرسون" الارتباط معامل مصفوفة تبين من
الوظيفي ، وذلك كما يتضح  الدعم التنظيمي المدرك والاحباط أبعاد بين ٔٓ.ٓمستوى 

  -(  التالي :ٙمن الجدول رقم )

 ( ٙجدول رقم ) 

 بين الارتباطية العلاقات )بيرسون( لاختبار الارتباط عاملم مصفوفة

 الوظيفي . والاحباطالمدرك الدعم التنظيمي  أبعاد 

العدالة  الأجور والدكافآت الابعاد
 التنظيمية

 الدشاركة في   دعم القادة
 اتخاذ القرارات

الإحباط 
 الوظيفي

والدكافآتالأجور   15222*      
*25600 العدالة التنظيمية  15222*     

*251.6 دعم القادة  25100*  15222*    
الدشاركة في اتخاذ 

 القرارات
25861*  251.2*  25600*  15222*   

*253.1- الاحباط الوظيفي  -25300*  - 25311*  -25311*  15222**  
2521* دالة عند مستوى   

.252دالة عند مستوى **   

 -من الجدول السابق يتبين الآتي : 

كأحد مؤشرات الدعم التنظيمي الأجور والمكافآت بين  دالة ةعكسيوجود علاقة  -
( وىي ٜٔ٘.ٓ-الوظيفي، حيث بمغت قيمة معامل بيرسون )الاحباط  ودرجةالمدرك 

وتتفق ىذه النتيجة مع ما أكدتو نظرية الدعم التنظيمي. ، ٔٓ.ٓدالة عند مستوى 
بل ما يحصمون مقا ايجابية عمل يقدمون مخرجات العاممين أن النظريةأكدت حيث 

لذلك فإن العاممين يقدمون سموكيات ايجابية ويسيمون  ،عميو من دعم تنظيمي
مساىمات ايجابية داخل تنظيماتيم مع توقع أنيم سيحصمون عمى مكافآت مقابل 

 Radebeوتتفق ىذه النتيجة مع ما كشفت عنو دراسة راديب وداىوروب . اسياماتيم
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& . Dhurup  (ٕٓٔٙ والتي أبرزت و ،) جود علاقة بين السياسة التنظيمية فيما
وتدعم ىذه  .يتعمق بالأجور والترقيات من جية والإحباط الوظيفي من جية أخرى

ىناك علاقة ؤداه : "الذي تم صياغتو لمبحث والذي م الثانيالنتيجة صحة الفرض 
  ."عكسية دالة بين الأجور والمكافآت التي يحصل عمييا العاممون والإحباط الوظيفي

كأحد مؤشرات الدعم  العدالة التنظيميةذات دلالة إحصائية بين  عكسيةوجود علاقة  -
-)    بمغت قيمة معامل بيرسون  حيث ،الوظيفي والاحباط التنظيمي المدرك

التنظيمية  عدالةويمكن تفسير العلاقة بين ال. ٔٓ.ٓ( وىي دالة عند مستوى ٕٜٗ.ٓ
فسي باعتبار أن ىذه العلاقة شكلًا من الوظيفي في ضوء نظرية العقد الن والإحباط

أشكال العقد النفسي ، يسعى فيو العامل إلى تحقيق أىداف التنظيم من خلال 
مقابل ما يشعر بو العامل من وانخفاض مشاعر الإحباط الوظيفي  الارتباط بالعمل

لذي تم صياغتو لمبحث ا الثالثوتدعم ىذه النتيجة صحة الفرض . الإدارة عدالة
 .ارتباطًا عكسيًا بالإحباط الوظيفي" ترتبط العدالة التنظيميةؤداه: "والذي م

دعم القيادة كأحد مؤشرات الدعم وجود علاقة عكسية ذات دلالة إحصائية بين  -
( ٜٔٔ.ٓ-، حيث بمغت قيمة معامل بيرسون )الوظيفي والإحباط التنظيمي المدرك

رد في نظرية التبادل وتتفق ىذه النتيجة مع ما و .  ٔٓ.ٓوىي دالة عند مستوى 
ما يمنحو التنظيم لمعامل من دعم قد يؤدي بدوره  الاجتماعي، والتي تؤكد عمى أن

إلى انخفاض الاتجاىات السمبية لمعاممين تجاه التنظيم ومنيا انخفاض درجة الاحباط 
الوظيفي، ويعد ذلك شكلًا من أشكال العوائد المستقبمية التي ينتظرىا التنظيم من 

دراسة سيبل وتتفق ىذه النتيجة مع ما كشفت عنو دراسة  ابل ما يمنحو لو.العامل مق
(، والتي توصمت إلى وجود علاقة طردية بين دعم ٕ٘ٔٓ) Sibel Gokجوك 

درجة الإحباط  انخفاضوظيفي ) والذي يعد أحد مؤشرات المشرفين المدرك والرضا ال
(، والتي ٕٚٔٓو )وزملائ Arla Day، وكذلك دراسة دراسة ارلا داي الوظيفي(

توصمت إلى أن الدعم التنظيمي من المشرفين يسيم في تقميل درجة الاحتراق 
. الإحباط الوظيفي( درجة ارتفاعمين ) والذي يعد أحد مؤشرات الوظيفي لدى العام
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" : لذي تم صياغتو لمبحث والذي مؤداهاالرابع وتدعم ىذه النتيجة صحة الفرض 
 " . قيادة والإحباط الوظيفيتوجد علاقة عكسية بين دعم ال

وجود علاقة عكسية ذات دلالة إحصائية بين المشاركة في اتخاذ القرارات كأحد  -
بمغت قيمة معامل ، حيث لتنظيمي المدرك والإحباط الوظيفيمؤشرات الدعم ا

وتتفق ىذه النتيجة مع ما ورد .  ٔٓ.ٓ( وىي دالة عند مستوى ٜٚٔ.ٓ-بيرسون )
 يبذلون الكثير العاممين أن إلى النظرية شيرتتماعي، حيث في نظرية التبادل الاج

 فلا المادية، الحوافز من انطلاقا فقط ليس التنظيمية، الأىداف لتحقيق الجيد من
من   Socioemotional Benefits  الاجتماعي الطابع ذات العاطفية العوائد تزال
من خلال تحسين وزيادة  ابً ا أو إيجاؤثرة في المخرجات التنظيمية سمبً العوامل الم أىم

وتتفق ىذه النتيجة مع . المخرجات المرغوبة، والتقميل من المخرجات غير المرغوبة
( والتي كشفت ٕٛٔٓوزملائو ) Yuan-Ya Linaدراسة يوان يا لين ما كشفت عنو 

المشاركة في  باعتبار أن عن وجود علاقة عكسية بين المرونة والاحباط الوظيفي.
وتدعم ىذه النتيجة صحة  أحدى مؤشرات المرونة التنظيمية. ىي اتخاذ القرارات

توجد علاقة عكسية بين لذي تم صياغتو لمبحث والذي مؤداه: "ا الخامسالفرض 
 ."المشاركة في اتخاذ القرارات والإحباط الوظيفي

في من الوظي بالإحباطالنتائج المتعمقة بتحميل الانحدار المتعدد التدريجي لمتنبؤ  -ٙ
 كمتغيرات مستقمة  دعم التنظيمي المدركأبعاد ال خلال

) أبعاد  مستقل متغير كل أىمية التدريجي لتحديد المتعدد الانحدار خلال تحميل من -
فإن  ،الوظيفي الإحباطتفسير  في المساىمة في حدة ( عمىالدعم التنظيمي المدرك

 ( من%ٕ.ٕٚ) ما مقداره وفسرت الأولى، المرتبة احتمت قد جور والمكافآتالأ
جور الأ متغير مع وفسرت ،عدالة التنظيميةال متغير تلاه التابع، المتغير في التباين

يمي ذلك متغير المشاركة ، %( من التباين في المتغير التابع ٛ.ٗٚ) والمكافآت
ودخل %( من التباين في المتغير التابع. ٕ.ٙٚحيث فسر مع المتغيرين السابقين )
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( من التباين في %ٕ.ٔٛ) ةالسابق اتحيث فسر مع المتغير  ،دعم القادةأخيراً متغير 
  -(  التالي :ٚوذلك كما يتضح من الجدول رقم ) ،الوظيفي كمتغير تابع حباطالإ

 ( ٚجدول رقم ) 

 تحميل الانحدار المتعدد التدريجي لمتنبؤ بالإحباط الوظيفي 

 كمتغيرات مستقمة المدرك من خلال أبعاد الدعم التنظيمي

، الوظيفي حباطتعد أقوى مؤشر لمتنبؤ بالإوالحوافز  المكافآتا سبق أن ويتضح مم -
، وتؤيد دعم القادةيراً ، وأخالعدالة التنظيمية، ثم المشاركة في اتخاذ القرارات يمييا

م صياغتو ليذا البحث والذي مؤداه: الذي ت دسالنتيجة السابقة صحة الفرض السا
 –المدرك على حدة ) الأجور والمكافآت  يسهم كل بعد من أبعاد الدعم التنظيمي"

 بالإحباطالمشاركة في اتخاذ القرارات( في التنبؤ  –دعم القادة  –العدالة التنظيمية

 ."الوظيفي

 

 

 

 

 

ترتيب دخول العناصر  الدستقلة في 
 معادلة التنبؤ

تحديد قيمة معامل ال
 التراكمي

المحسوبة   T قيمة   T مستوى دلالة   

والحوافز الدكافآت  25100 00506 25222 
 25222 02510 25106 العدالة التنظيمية

في اتخاذ القرارات الدشاركة  25180 13511 25222 
 2522 16513 25610 دعم القادة
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 النتائج العامة لمدراسة وتوصياتها 

 -توصمت الدراسة إلى عدة نتائج يمكن إيجازىا في الآتي:

درك لدى المعممين ضعيفة، الدعم التنظيمي المكشفت الدراسة عن أن درجة  -ٔ
 .بينما درجة الدعم التنظيمي المدرك لدى العاممين بالبنك مرتفعة

أبرزت النتائج أن درجة أبعاد الدعم التنظيمي المدرك لدى المعممين منخفضة  -ٕ
في جميع الأبعاد فيما عدا العدالة التنظيمية والتي جاءت متوسطة، وجاءت 

 –العدالة التنظيمية لمعممين عمى الترتيب )مدرك لدى اأبعاد الدعم التنظيمي ال
بينما كشفت  ،الأجور والمكافآت( –دعم القادة  -المشاركة في اتخاذ القرارات

النتائج أن درجة جميع أبعاد الدعم التنظيمي المدرك لدى العاممين بالبنك 
المشاركة في  –العدالة التنظيمية  –مرتفعة، وجاءت عمى الترتيب ) دعم القادة 

 .الأجور والمكافآت( –خاذ القرارات ات

في درجة الدعم التنظيمي المدرك بين  دالة وجود فروقتوصمت الدراسة إلى  -ٖ
أن العاممين بالبنك أكثر  المعممين والعاممين بالبنك لصالح العاممين بالبنك، حيث

لمدعم التنظيمي بصورة تفوق المعممين. وجاءت الفروق بين المعممين  اإدراكً 
ن بالبنك دالة في جميع أبعاد الدعم التنظيمي المدرك لصالح العاممين والعاممي
 بالبنك.

بينت الدراسة أن درجة الإحباط الوظيفي لدى المعممين مرتفعة، في حين أن  -ٗ
 درجة الإحباط الوظيفي لدى العاممين بالبنك منخفضة. وتوصمت الدراسة إلى

والعاممين بالبنك لصالح وجود فروق في درجة الاحباط الوظيفي بين المعممين 
بالإحباط الوظيفي بصورة تفوق  امين، حيث أن المعممين أكثر شعورً المعم

 العاممين بالبنك.

والمكافآت كأحد  جود علاقة عكسية دالة بين الأجورو كشفت الدراسة عن  -٘
 .مؤشرات الدعم التنظيمي المدرك ودرجة الاحباط الوظيفي
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ة ذات دلالة إحصائية بين العدالة علاقة عكسيتوصمت الدراسة إلى وجود   -ٙ
 .التنظيمية كأحد مؤشرات الدعم التنظيمي المدرك والاحباط الوظيفي

علاقة عكسية ذات دلالة إحصائية بين دعم القيادة كأحد  بينت الدراسة وجود  -ٚ
 .مؤشرات الدعم التنظيمي المدرك والإحباط الوظيفي

ئية بين المشاركة في اتخاذ وجود علاقة عكسية ذات دلالة إحصاأبرزت الدراسة  -ٛ
 .القرارات كأحد مؤشرات الدعم التنظيمي المدرك والإحباط الوظيفي

بالإحباط تعد أقوى مؤشر لمتنبؤ  جور والمكافآتأن الأتوصمت الدراسة إلى  -ٜ
دعم  وأخيرًاثم المشاركة في اتخاذ القرارات ، تنظيميةيمييا العدالة ال ،الوظيفي
 .القادة

زيادة ئج يمكن وضع مجموعة من التوصيات التي من شأنيا وفي ضوء ىذه النتا
 احساس العاممين بالدعم التنظيمي مما ينعكس في انخفاض مستوى الإحباط الوظيفي،

 -وذلك عمى النحو التالي:

 .الأداء والجيد المبذولتتناسب مع أجور ومكافآت  العمل عمى منح العاممين -ٔ

 .ية لمعاممينالحرص عمى تقدير المجيودات الإضاف -ٕ

 حوافز معنوية مثل الثناء والتكريم والشكر.منح العاممين الاىتمام ب -ٖ

 تركيز الإدارة عمى جانب المكافأة أكثر من التركيز عمى جانب العقوبة.ضرورة  -ٗ

 .لمعاممين ر فرص التقدم الوظيفي والترقييتوفضرورة  -٘

 داء.تقييم الأو  الترقيات فيلة داعضرورة توافر معايير  -ٙ

 عدم وجود استثناءات في تطبيق القرارات عمى العاممين.الحرص عمى  -ٚ

 .حترام ومراعاة احتياجاتيم ورغباتيمبا حرص الإدارة عمى معاممة العاممين -ٛ
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 المرؤوسين . بين الخلافات ىتمام بمعالجةضرورة الا -ٜ

 امميناجتماعات يتم فييا الحوار دون قيود مع العبعقد الإدارة  ىتماما-ٓٔ

 .المتعمقة بالعمل القرارات اتخاذ قبلقيام الإدارة بمناقشة العاممين -ٔٔ

 القرارات المتعمقة بالعمل.عند اتخاذ  حقوق العاممينعمى مراعاة دارة الإ حرص-ٕٔ

 مقترحات لبحوث مستقبمية

 الدعم التنظيمي المدرك والصمت التنظيمي. -ٔ

 ي.الدعم التنظيمي المدرك والولاء التنظيم -ٕ

 الدعم التنظيمي المدرك والرغبة في ترك العمل. -ٖ

 الدعم التنظيمي المدرك والارتباط الوظيفي. -ٗ

 الدعم التنظيمي المدرك وسموك المواطنة التنظيمية. -٘

 الدعم التنظيمي المدرك والاحتراق الوظيفي. -ٙ

 الولاء التنظيمي والاحباط الوظيفي. -ٚ

 .ضغوط العمل والإحباط الوظيفي -ٛ

 نمط القيادة والإحباط الوظيفي. -ٜ

 بيئة العمل والإحباط الوظيفي. -ٓٔ
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 المراجع

 المراجع العربيةأولًا : 

(، "الإحباط لدى العاممين وعلاقتو ببعض ٕٔٔٓأبو حمد، رضا صاحب وآخرون ) -ٔ
مجمة الكمية الإسلامية المتغيرات: دراسة ميدانية في القطاع الصناعي المختمط"، 

 .ٕٛ – ٘ٗص  (، صٗٔ) ٘،"الجامعة

(، " أثر إدراك الدعم التنظيمي في ٖٕٔٓالسموم، طارق و العضايمة ، عمي )  -ٕ 
سموك المواطنة التنظيمية لدى أعضاء الييئة التدريسية بجامعة الممك سعود 

مجمة جامعة الممك سعود، العموم بالمممكة العربية السعودية: دراسة ميدانية"، 
 .ٛٛٔ-ٖٙٔص  (، صٔ)ٕ٘، الإدارية

(،"اختلاف القيم التنظيمية بين المديرين وعلاقتو ٕٕٓٓالشوادفي، محمد غمري )  -ٖ
 .ٗٗٗ – ٜٖ٘(، ص ص ٕ) ٕٗ، مجمة البحوث التجاريةبالإحباط الوظيفي"، 

مظاىر الاحباط الوظيفي وأثرىا في الاغتراب التنظيمي " ،(ٕ٘ٓٓأكثم ) ،الصرايرة - ٗ
الصحية العامة في المممكة الأردنية دراسة ميدانية في المنظمات 

 .ٕٖٚ – ٜٕٛ(، ص ص ٕ) ٕٖ، دراسات، العموم الإدارية"،الياشمية

،"الإحباط الوظيفي لدى العمالة الكويتية والعمالة الوافدة (ٜٜٛٔالعتيبي، أدم غازي )  -٘
في القطاع الحكومي بدولة الكويت دراسة ميدانية لتأثير ضغط العمل والخصائص 

ص ، ٜٓ، جامعة الكويت، عدد مجمة دراسات الخميج والجزيرة العربية الشخصية"،
 .٘٘-ٚٔص 

 الدعم (، " مستوىٕٛٔٓالقرني، صالح عمي و العنزي ، حجي بن سميمان ) -ٙ
 بسموك الباطن وعلاقتو حفر بمحافظة الثانوية المدارس فى المدرك التنظيمي
 التربوية لمدراسات الدولية المجمة، "والمعممات المعممين لدى التنظيمية المواطنة
 .ٖٚ – ٜٗ( ص ص ٔ)ٖ، والنفسية

https://search.mandumah.com/Search/Results?lookfor=%22%D9%85%D8%AC%D9%84%D8%A9+%D8%AF%D8%B1%D8%A7%D8%B3%D8%A7%D8%AA+%D8%A7%D9%84%D8%AE%D9%84%D9%8A%D8%AC+%D9%88%D8%A7%D9%84%D8%AC%D8%B2%D9%8A%D8%B1%D8%A9+%D8%A7%D9%84%D8%B9%D8%B1%D8%A8%D9%8A%D8%A9%22&type=JournalTitle
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ىرة، ، القا، مجمع المغة العربيةالمعجم الوسيط(، ٕٗٓٓأنيس، إبراىيم وآخرون ) -ٚ
 .ٗمكتبة الشروق الدولية، ط 

 دماتالخ جودة عمى التنظيمي الدعم أثر، "(ٕٙٔٓ) بوخموة،  باديس و قمو، سييمة -ٛ
 لمتنمية الجزائرية المجمةبتقرت"،  والطفل الأم بمستشفى ميدانية الصحية: دراسة

 .ٕٓ-ٔ، ص ص ٘، عدد الاقتصادية

 والدعم التنظيمي الصراع إدارة استراتيجيات " تأثيرلسيد أحمد فتحي،احسيب،  -ٜ
 عمى قطاع الضرائب عمى تطبيقية دراسة :التنظيمي البناء عمى التنظيمي المدرك

(، مصر( بورسعيد جامعة التجارة كمية ،والتجارية المالية البحوث مجمة، ""لمبيعاتا
 .ٓٚٔ –ٗٔٔ، ص ص ٕ٘ٔٓ، مارس ٔع 

خالد وىيب الراوي، "الرضا الوظيفي لدى العاممين في جامعة الزرقاء الأىمية"،  -ٓٔ
ص ، ص  ٕٓٓٓ( ، ٕ) ٗٔ،مجمة جامعة الممك عبد العزيز: الاقتصاد والإدارة

ٜ٘-ٕٕٔ. 

بعاد المتعددة لمولاء ، "الدعم التنظيمي المدرك والأ(ٕٗٓٓرشيد، مازن فارس ) -ٔٔ
 .ٖٙ – ٜ، ص ص (ٔ)ٔٔ،ة العربية لمعموم الإداريةالمجم، التنظيمي"

، "الإحباط الوظيفي وعلاقتو (ٕٔٔٓرشيد، فارس ىارون و مطر، ساجد عمار )  -ٕٔ
مجمة ، "في محافظة الديوانيةبجودة حياة العمل لدى موظفي المؤسسات الحكومية 

 . ٕٛٛ – ٕٚٚ، ص ص ٚ، عددالعموم الإنسانية

 . ٕٚٓٓ، ، القاىرة: مكتبة غريبعمم اجتماع التنظيمبراىيم لطفي، طمعت إ-ٖٔ

 الدعم (، " تأثيرٕٙٔٓ، نورا محمد و شعبان ضرغام اسماعيل )عبد الصادق -ٗٔ
 لمعموم الغري ةمجم، "الصحي الملاك عمل سموكيات في المدرك التنظيمي

، ص ص  ٓٗ، جامعة الكوفة، كمية الاقتصاد والإدارة ، ع والإدارية الاقتصادية
ٕٛٛ -ٖٓٛ. 
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المغة العربية المعاصرة، القاىرة: عالم (، معجم ٕٛٓٓ، أحمد مختار ) عمر -٘ٔ
 .ٕٛٓٓالكتب، 

: دراسة ات ونتائج الدعم التنظيمي المدركمحدد"، (ٕٚٓٓعواد، عمرو محمد ) -ٙٔ
 .ٖٗ -ٔٔ(، ص صٖ) ٕ٘، مجمة البحوث الإدارية، "بيقيةتط

، ": دراسة ميدانيةافة المنظمة والاحباط الوظيفي، "ثق(ٜٜٗٔمحمد، عادل ريان ) -ٚٔ
 – ٖٗٔ، ص ص (ٔ) ٛ، كمية التجارة، جامعة سوىاج، مجمة البحوث التجارية

ٕٓٔ . 
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