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 مستخلص:

- النزاهة – الثقة -)التفاؤل هدف البحث إلى معرفة تأثير الاستقامة التنظيمية بأبعادها 

مشاركة  - ياديالدعم الق - التسامح( والدعم التنظيمي المدرك بأبعاده )العدالة التنظيمية-الرحمة

لتطبيق ب( باالمرؤوسين في اتخاذ القرارات( على الارتباط الوظيفي )الحماس، التفاني، الاستيعا

 على العاملين بشركة مصر لإنتاج الأسمدة "موبكو".

مفردة، وتم جمع البيانات الأولية من خلال  291وتم إجراء البحث على عينة عشوائية قوامها         

المقابلة الشخصية، باستخدام قائمة استقصاء تم توزيعها على مفردات العينة، وبلغ عدد قوائم 

 AMOSE) (SPSS V.24)استخدام  وتم %98 قائمة بمعدل استجابة 286الاستقصاء الصحيحة 

V.24) .لإجراء التحليل الإحصائي 

كما بينت  وتوصل البحث إلى وجود علاقة معنوية بين الاستقامة التنظيمية والارتباط الوظيفي،

وصلت ي، وتالدراسة وجود علاقة إيجابية معنوية بين الدعم التنظيمي المدرك والارتباط الوظيف

باط والارت لمدركية والدعم التنظيمي اكذلك إلى وجود علاقة إيجابية معنوية بين الاستقامة التنظيم

 الوظيفي.

لتعاون قة واوبناءً على نتائج البحث تم وضع مجموعة من التوصيات، منها أنه يجب نشر ثقافة الث

 قرارات،نع البين العاملين، إتباع سياسة الحوار واللقاءات غير الرسمية، مشاركة العاملين في ص

  ات أخرىقطاع بحوث مستقبلية منها تطبيق نموذج الدراسة علىوقد قامت الباحثة بتقديم اقتراحات ل

 ظيفيالارتباط الو -الدعم التنظيمي المدرك  -الاستقامة التنظيمية الكلمات المفتاحية:
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 المقدمة:

حظى موضوع الاستقامة التنظيمية باهتمام الممارسين والباحثين في السنوات الماضية 

من المنظمات لانهيار أخلاقي ومالي، الأمر الذي دفع المنظمات  نظرًا لما تعرضت إليه العديد

للاهتمام بغرس القيم والمبادئ الأخلاقية في بيئة العمل ، وتركز الاستقامة التنظيمية على ترسيخ 

لتحقيق نتائج إيجابية على مستوى الفرد  ونشر القيم والأخلاق والسلوكيات الحميدة داخل بيئة العمل،

 حيث تؤثر الاستقامة تأثير إيجابي على أداء العاملين (Mayer, 2018) منظمةوعلى مستوى ال

(Dubey, 2020) كما أوضح Edgeman(2018) .أن الاستقامة التنظيمية تحقق التميز التنظيمي 

ين العاملين وأصحاب العمل تستند إلى قاعدة ووفقاً لنظرية التبادل الاجتماعي فإن العلاقة ب  

أنه عندما يجد العاملون معاملة جيدة ورعاية من المنظمة فإنهم يقومون ببذل  المعاملة بالمثل، أي

ويمكن اعتبار الدعم التنظيمي المدرك وسيلة يمكن من خلالها دعم سلوكيات  الجهد في وظائفهم،

حيث إن العاملين الذين  مستوى الارتباط الوظيفي لديهم. العاملين الإيجابية تجاه المنظمة وتحسين

يدركوا دعم منظماتهم يشعروا بأنهم ملزمون بالرد بالمثل من خلال السلوكيات الإيجابية تجاه 

 (Musenze, 2020) منظماتهم.

ديميين لإدراكهم لأهميته وبأنه وقد نال مفهوم الارتباط بالعمل اهتمام العديد من الممارسين والأكا

عنصر حيوي يؤثر على بقاء المنظمات ونموها خاصةً في ظل البيئة المعاصرة التي تتسم بالمنافسة 

أن العاملين الذين لديهم ارتباط بالعمل يبذلون  Gemeda(2020) وأوضح (Rai, 2020) الشديدة

وجود علاقة ارتباط  Park (2020) وأوضح سون سلوكًا ابتكارياً.جهدًا في أداء المهام ويمار

 إيجابية بين الارتباط بالعمل والأداء التكيفي.

 وجود علاقة ارتباط إيجابية بين الارتباط بالعمل Gupta and Singh (2021) كما أوضح

عاطفياً ومعرفياً وتصورات التغيير التنظيمي الإيجابية، كذلك فالعاملون الأكثر ارتباطاً جسدياً و

 Amor,2021;Gupta and) بوظائفهم ومنظماتهم يميلوا إلى عدم مغادرة عملهم

Singh,2021;Memon,2020) 

والدور الذي يمكن أن يحققه كلا من  وبناءً على الاهتمام الذي تحظى به الاستقامة التنظيمية،

فإن الدراسة الحالية  العمل،الاستقامة التنظيمية والدعم التنظيمي المدرك في تحسين الارتباط ب

تسعى إلى دراسة تأثير الاستقامة التنظيمية والدعم التنظيمي المدرك على الارتباط بالعمل وقد 
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 وجدت الباحثة دراسات تناولت الاستقامة التنظيمية والارتباط بالعمل

(Havold,2020;Singh,2018)مل، ودراسات تناولت الدعم التنظيمي المدرك والارتباط بالع 

(Deepa,2020;Koodamara,2019;Yamaner,2019) ،لا أنه لا توجد دراسة تناولت تأثير إ

 الاستقامة التنظيمية والدعم التنظيمي المدرك على الارتباط بالعمل ومن ثم تهدف الدراسة الحالية

ملين إلى معرفة أثر الاستقامة التنظيمية والدعم التنظيمي المدرك على الارتباط بالعمل لدى العا

 بشركة مصر لإنتاج الأسمدة.

:  الإطار النظري والدراسات السابقة أولاا

 الإطارالنظري-1

 الاستقامة التنظيمية-1/1

 لعمل،اتجاه  الاستقامة التنظيمية بأنها تحمل العاملين المسؤولية الأخلاقية Ozen (2018) يعرف

 مة.ياً على أداء المنظوالاهتمام بالعمل، مما يؤثر إيجاب وتحسين سلوكياتهم الفردية،

أن الاستقامة  (Ahmed,et al.,2018;Magnier-Watanabe,2020;Shahid,2019) أوضح

 بأنها Sun and Yoon(2022)ا التنظيمية تؤثر بشكل إيجابي على أداء المنظمة. ويعرفه

 ة.اطئت الخسلوكيات فردية وجماعية داخل المنظمة لتحفيز التعبيرات الإيجابية وتجنب السلوكيا

 الفعالية تأثيرًا إيجابياً على أن الاستقامة التنظيمية تؤثر Jehan(2020) دراسةكما أوضحت 

 المبادئورية، التنظيمية. ويمكن للباحثة تعريف الاستقامة التنظيمية بأنها تفعيل للأخلاق الإدا

لى يؤدي إ امح مماالرحمة والتس -النزاهة - الثقة-والمعايير والسلوكيات الحميدة، وتتمثل في التفاؤل

 تحسين العلاقات داخل المنظمة، وتحسين الأداء.
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 ( أبعاد الاستقامة التنظيمية1جدول )

 الأبعاد المستخدمة الباحث/السنة

(Cameron and Caza,2004; Rego,et 

al.,2010; Delam et al.,2019; Magnier-

Watanabe,2020; Slattengren,2020) 

 

 الرحمة-التسامح-هةالنزا-الثقة-التفاؤل

(Vallett,2010) 

 

-التعاطف-السعادة-الخير-النزاهة -التفاؤل

 الغرض-العمق

(Zamahani,2012) التنظيمية الثقافة-البشرية الموارد-القيادة-

 المجتمع رعاية-والعمليات الهيكل

Abedi et al.,2014))  التعاطف-التسامح-النزاهة-الثقة–التفاؤل 

Kooshki and Zeinabad,2016)) التضامن-التعاطف-التسامح -الثقة-النزاهة 

(Magnire and Orsini,2017;Oraibi and 

Saeed,2021) 

 المغفرة-التعاطف-النزاهة-الثقة -التفاؤل 

 المصدر: إعداد الباحثة وفقاا للدراسات السابقة

-نزاهةال-ةالثق-يلاحظ من مراجعة الدراسات السابقة، أن الأبعاد الأكثر استخدامًا هي)التفاؤل

جال راسة ومة الدالتسامح(، لذا فإن الباحثة اعتمدت على تلك الأبعاد، كما أنها تناسب طبيع-الرحمة

 التطبيق.

 ويمكن للباحثة بيان المقصود بكل بعُد كالتالي:

ات : شعور العاملين بالمنظمة بأنهم سوف ينجحوا في عملهم وفي مواجهة التحديالتفاؤل

 اجههم.والصعوبات التي ستو

عور ضده، وش أعمالتوقعات العامل الإيجابية عن إدارة منظمته وايمانه بها وبأنها لن تقوم ب :الثقة

 وتوقع إيجابي تجاه رئيسه وتجاه زملاء العمل وتعاونه معهم.

ت : تعامل المنظمة مع العاملين بشفافية ووضوح وذلك من خلال اعلان السياساالنزاهة

 ذ القرارات.والإجراءات المتبعة لاتخا

عانون يلذين ا: شعور العاملين بالتعاطف لبعضهم البعض، ومساعدة الضعفاء في الأداء، أو الرحمة

 من ظروف نفسية أو اجتماعية أو من يحتاج للمساندة.

ة منها ستفادتقبل المنظمة أعذار العاملين عن الأخطاء البسيطة وغير المقصودة. والا :التسامح

 كفرص للتعلم.
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 عم التنظيمي المدرك:الد-1/2

تهم، إسهاماو إدراك العاملين تقدير المنظمة لأفكارهم يمكن تعريف الدعم التنظيمي المدرك بأنه

ن اضين عرويجعلهم سعداء  ،واهتمامها برفاهيتهم، مما يولد لديهم مشاعر الانتماء والالتزام

لعاملين، مة لاحتياجات اكما يمكن تعريفه بأنه تلبية المنظ (Alcover et al.,2018) المنظمة

لى عمل عوتقديرها لمساهماتهم والاهتمام بمصالحهم مما يجعلهم يشعرون بالرضا الوظيفي، وال

 (Akgunduz et al., 2018) تحقيق أهداف المنظمة

أن الدعم التنظيمي ممارسة إدارية مرغوب فيها تظُهر الجانب  Arasanmi(2019)ويشير

م في لتنظيمي أن المنظمات تقدر قيمة عامليها ومساهماتهويدل الدعم ا.الإيجابي للمؤسسة

 دعمضح أن الويتم الدعم التنظيمي من المشرف والمدير والإدارة في بيئة العمل. كما أو.المنظمة

 سات.المؤس في بالمواهب ويؤدي إلى الاحتفاظ الموظفين بالتزام التنظيمي يرتبط ايجابياً

لمعاملة تنظيمي يقوم على نظرية التبادل الاجتماعي، االدعم ال أن Kim et al. (2019)وأشار

ا م التزامً د لديهيترتب على ذلك: أولًا: يتول بالمثل؛ فعندما يدرك الموظفون دعم المنظمة لهم فإنه

م اعتقاد تولد لديهي ثاً:ثانياً: يتولد لديهم هوية اجتماعية وشعور بالانتماء، ثال بتحقيق أهداف المنظمة.

 ظمة ستكافئ جهودهم.راسخ بأن المن

أن الدعم التنظيمي المدرك من أفضل الاستراتيجيات لمساعدة العاملين  Lia et al.(2019)ويوضح

على تقليل التوتر واحداث التوازن بين العمل والحياة، كما أوضح أن العاملين الذين يشعروا بتقدير 

العمل.  تاجية، وأقل نية لتركاسهاماتهم ويشعروا بالتقدير والاحترام يكونوا أكثر نشاطاً وان

أن الدعم التنظيمي المدرك يعزز شعور العاملين بالقوة مما يجعلهم أكثر  Loi et al.(2019)وأشار

مرونة للاستجابة للتغيرات البيئية. كما أن الدعم التنظيمي المدرك له تأثير إيجابي ومباشر على 

الدعم التنظيمي المدرك  أن Hsieh et al.(2019).كما أوضحLiu et al.,2019)) السلامة المهنية

من  كبير بشكل يخفف مهم، وظيفي مورد بمثابة تكون المؤسسات، في داعمة عمل بيئة يخلق

إذا قامت المنظمة بتقدير جهود  وترى الباحثة أنه رفاهية العمل. الوظيفي، ويؤثر على الاحتراق

ي ذلك إلى التزامهم وولائهم، وبذل الجهد فسيؤد العاملين والاهتمام بمصالحهم وتلبية احتياجاتهم،

إدراك العاملين لاهتمام  وعليه يمكن تعريف الدعم التنظيمي المدرك بأنه لتحقيق أهداف المنظمة.
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المنظمة وتقديرها لهم ولاحتياجاتهم ومساندتها لهم وقت الحاجة مما يولد لديهم الرضا والالتزام تجاه 

 المنظمة وأهدافها.

الدراسات السابقة للتعرف على كيفية قياس الدعم التنظيمي المدرك تبين قياس وفي ضوء مراجعة 

 .e.g) له تحديد أبعاد بعض الدراسات الدعم التنظيمي المدرك من خلال مجموعة من العبارات دون

(Kim et al., 2018;Koodamara et al., 2019;Najeemdeen et al., 2018) في حين.

 ي قياس الدعم التنظيمي المدرك على تحديد أبعادكما يلي:اعتمدت عديد من الدراسات ف

 الدعم التنظيمي المدرك ( أبعاد2جدول)

 الأبعاد المستخدمة الباحث/السنة

Rhoades and Eisenberger,2002)) ظروف الوظيفة -الدعم القيادي-)العدالة التنظيمية

 والمكافآت(

Allen et al.,2003)) مشاركة المرؤوسين في –)عدالة المكافآت والتقدير

 فرص النمو(-اتخاذ القرارات

(Kraimer and Wayne ,2004) المالي الدعم-الوظيفي الدعم-الدعم التكيفي 

(Nayir,2012) ظروف الوظيفة-الدعم القيادي-)العدالة التنظيمية 

 والمكافآت(

(Darshani and Priyankara,2013)  مالدع-القائدالعلاقة التبادلية بين العضو و-المكافآت 

 العدالة الإجرائية.-الإشرافي

(Qi et al.,2019) الاهتمام التنظيمي -التعريف التنظيمي لقيمة الموظف

 الدعم التنظيمي لعمل الموظف-بمنفعة الموظف

 المصدر: إعداد الباحثة وفقاً للدراسات السابقة

 أبعاد ثة اعتمدتالمدرك والباح ( أنه لا يوجد اتفاق على أبعاد الدعم التنظيمي2يلاحظ من الجدول )

ا ستخدامً اكثر الأ مشاركة المرؤوسين في اتخاذ القرارات( لأنها-الدعم القيادي-)العدالة التنظيمية

 لتالي:عد كابلدى الباحثين، كما أنها تناسب طبيعة الدراسة. ويمكن للباحثة تلخيص المقصود بكل 

 دالةالعدالة التنظيمية إلى: الع (David,2021;Jackson,2019)يقسم  العدالة التنظيمية:

 وتلخصهم الباحثة كالتالي:، الإجرائية(-التفاعلية-)التوزيعية

ير ت( أو غلمكافآتشير إلى العدالة المرتبطة بتوزيع الموارد المادية )توزيع ا التوزيعية: العدالة

 المادية )توزيع المدح والثناء(

عاملته لفرد لماة بين العاملين والإدارة، ومدى إدراك تشير إلى جودة المعامل التفاعلية: العدالة

 باحترام.
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 عادل. ل لقرارتشير إلى عدالة الوسائل والخطوات التي تتخذها الإدارة للتوصالإجرائية:  العدالة

صلة بل ت منفالإجرائية( فهي ليس-التفاعلية-وتؤكد الباحثة على الترابط بين العدالة)التوزيعية

 ير عنها كمتغير واحد.مترابطة ويتم التعب

تشير إلى رعاية القائد للعاملين والأخذ في الاعتبار احتياجاتهم عند اتخاذ القرار  الدعم القيادي:

 فالقائد الداعم يحترم العاملين ويهتم برفاهيتهم ويزود بيئة العمل بكافة التسهيلات لمساعدة العاملين

(Mwaisaka, 2019). 

تشير إلى تشجيع المديرين للعاملين وزيادة مساهماتهم في  مشاركة المرؤوسين في اتخاذ القرارات:

مما يؤدي لخلق بيئة عمل  صنع القرار، من خلال المشاركة في وضع الخطط وتطوير المهام،

 (Dede, 2019)فهم القرار، ارتفاع الروح المعنوية للعاملين، تحسين الأداء التنظيمي. جيدة،

 بالعمل الارتباط-1/3

تعلق تحالة  يوجد تعريف متفق عليه للارتباط بالعمل إلا أن غالبية التعريفات، تدور حول أنهلا 

الحيوية بأنه حالة ذهنية إيجابية تتعلق بالعمل وتتميز ب Boikanyo (2019) عرفه في بالعمل

علق بالعمل سلوكيات إيجابية تتم عن عمد تت بأنه Gabriel (2019)والتفاني والانهماك. ويعرفه 

نظر له بأنه أنه حالة ذهنية تتعلق بالعمل حيث ي Dan (2019)وتؤدي إلى النجاح التنظيمي. ويرى 

 مله.مشاعر الفرد الحقيقية وموقفه تجاه ع أنه Kenyi(2010)محفز وجذاب وذو أهمية. ويرى

خل ود باط بالعمل يتأثر بجودة حياة العمل،أن الارت  Saad and Ghonem (2022)وقد أوضح

 العاملين ومدى الاهتمام بهم وتدريبهم  

 ويمكن للباحثة تعريف الارتباط بالعمل بأنه مشاعر إيجابية تبين اهتمام الفرد بعمله وتعلقه به.

 المصدر: إعداد الباحثة وفقاً للدراسات السابقة

 الارتباط الوظيفي ( أبعاد3) جدول

 الباحث/السنة الأبعاد

 (Macey, 2008) لسلوكيالارتباط ا-الحالة النفسية -السمات

 

 

 

 

 

 

 

 

 (Saks , 2006 ) الارتباط التنظيمي–الارتباط الوظيفي 

  

 الحماس، التفاني، الاستيعاب

Alvi et al., 2012; 

Beatty,2011;Breevaart et al., 2015; 

Lu et al., 2016 

 

 

 )الاستيعاب( الانهماك-التفاني-س(الحيوية)الحما

(Gupta and Singh, 2021;Gemeda 

and Lee, 2020) 
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لباحثين ااق بين وجود شبه اتف ( فيما يتعلق بأبعاد الارتباط الوظيفي تبين للباحثة3) يتضح من جدول

دت ثة اعتمالباح )الحماس، التفاني، الاستيعاب( لذا فإن على أن أبعاد الارتباط الوظيفي تتمثل في:

 ويمكن للباحثة تلخيص المقصود بكل بعد كالتالي: على هذه الأبعاد في دراستها.

ات ة الصعوبوالعزم على مواجه بذل العامل الجهد والطاقة، والمثابرة في العمل، :Vigor الحماس

 التي تواجهه في العمل.

د لدى الفر كاس لمعنى الشعور بالوفاء والاعتزاز بالعمل، ومن ثم يكونانع :Dedicationالتفاني

 استعداد كامل للخروج عن الروتين والمبادرة بالجديد في العمل.

حساسه وإ تركيز العامل تركيزًا كاملًا في العمل وشعوره بالسعادة، :Absorptionالاستيعاب

 مل.في العمل سريعًا، وصعوبة فصله عن الع بانقضاء الوقت

 الدراسات السابقة-2

 دراسات تناولت العلاقة بين الاستقامة التنظيمية والارتباط الوظيفي

 بالعمل. أن الاستقامة التنظيمية ترتبط ارتباط إيجابي بالارتباط Singh(2018)أوضحت دراسة 

زيد يأن إدراك العاملين للاستقامة التنظيمية  Gupta and Misra(2018)كذلك أشارت دراسة

قيادة تؤدي أن الثقة في ال Havold(2020)لتزام بالمهام ومؤشر للارتباط. كما أوضحت دراسة الا

قة بين أن دراسات قليلة تناولت العلاSun and Yoon(2022)لزيادة الارتباط بالعمل. وأوضح 

ية على تنظيمالاستقامة التنظيمية والارتباط بالعمل، وتوصل في دراسته إلى تأثير الاستقامة ال

ستقامة كهم للاإدرا لارتباط بالعمل، كما بين أنه يمكن زيادة ارتباط العاملين بالعمل من خلال زيادةا

 التنظيمية. 

 

 والارتباط الوظيفي: دراسات تناولت العلاقة بين الدعم التنظيمي المدرك

إلى وجود علاقة ارتباط سلبية بين الدعم التنظيمي  GokyerandTurkoglu (2018) أشار

أن الدعم التنظيمي المدرك يعد  Najeemdeen et al.(2018)ك والتهكم المعرفي، وأوضح المدر

علاقة  وجود Bhatti et al.(2018)وأوضحت دراسة حافزًا للعاملين لدعم ارتباطهم بالعمل.

 التفاني(-توصلت إلى توسط )الحيوية إيجابية بين ظروف الوظيفة وكلا من الحيوية والتفاني، كما

 وأداء المهمة(.كما أوضح -ة الإيجابية بين ظروف الوظيفة وكلا من )الأداء السياقيفي العلاق
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Koodamara (2019) ارتباط إيجابية بين الدعم التنظيمي المدرك وارتباط العاملين  وجود علاقة

 كما أثبتت الدراسة أي أنه عندما يدرك العاملين دعم المنظمة لهم فإنهم يكونوا أكثر ارتباط بعملهم،

وكانت  التفاعلية(وارتباط العاملين،-التوزيعية-)الإجرائية وجود علاقة ارتباط إيجابية بين العدالة

 العدالة التفاعلية أكثر تأثيرا على ارتباط العاملين مقارنة بالعدالة الإجرائية والتوزيعية.

-توزيعية)الوجود علاقة إيجابية بين أبعاد العدالة التنظيمية Sarti(2019) كما أوضحت دراسة

لقائد ادل بين كما كشفت الدراسة عن وجود علاقة ارتباط بين التبا والارتباط بالعمل، الإجرائية(

لكل  إلى وجود تأثير إيجابي Yamaner(2019)والعضو والارتباط بالعمل. كما توصلت دراسة 

ة في مشاركال كما تؤثر من المشاركة في صنع القرار والعدالة التنظيمية على الارتباط بالعمل،

اط الارتب إيجابياً على أبعاد التفاعلية(-)الإجرائية صنع القرار وأبعاد العدالة التنظيمية

بية بين وجود علاقة ارتباط إيجا Deepa(2020) الاستيعاب(.كما أسفرت دراسة-بالعمل)الحيوية

راك ن إدأ Sharma(2020) وأوضح العاطفي(-المعرفي-والارتباط )الجسدي العدالة التنظيمية

رتباط دة الاالعاملون لعدالة السياسات والإجراءات التي يتم تطبيقها في المنظمة يؤدي إلى زيا

أن القادة الذين يدعموا ويحفزوا  Gemeda(2020) كما أوضحت دراسة الوظيفي لديهم،

ين لعاملامرؤوسيهم من خلال التعبير عن الرؤى والأهداف والمشاركة في بناء القدرات وتدريب 

مكن للقادة يأنه  Rabiul(2021) وبينت دراسة يعززوا السلوك الابتكاري لديهم والارتباط بالعمل.

ل. ط بالعمرتباالتحويليين دعم العاملين وتحفيزهم من خلال التوجيه والتواصل الإيجابي لزيادة الا

ب مشاركة الموظفين، المكافآت والتقدير، التدري أن Kavyashree (2022) وأوضحت دراسة

 والتطوير تؤدي إلى زيادة الارتباط بالعمل.

دعم يتضح مما سبق وجود دراسات ربطت بين الاستقامة التنظيمية والارتباط الوظيفي، وال

ك ي المدرلتنظيمولا توجد دراسة تناولت العلاقة بين الدعم ا التنظيمي المدرك والارتباط الوظيفي،

لحالية راسة اوعليه فإن الد وظيفي من ناحية أخرى،والاستقامة التنظيمية من ناحية والارتباط ال

في شكل  كما .تسعى لاختبار صحة النموذج الذي يتضمن التأثيرات المباشرة لمتغيرات الدراسة معًا

جود (، وقد وضعت الباحثة النموذج بناءً على نتائج الدراسات السابقة والتي أوضحت و1)

سة الدرا ن الدراسات السابقة لم تتناول متغيراتإلا أ ارتباطات بين المتغيرات بشكل مباشر.

 مجتمعة معًا.
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 مشكلة البحث ثانياا:

ادة وزي يعد تنمية موارد بشرية ذات ارتباط وظيفي عنصر أساسي لكفاءة وفعالية المنظمة،

وران دعدلات فالارتباط بالعمل يؤدي إلى قوى عاملة نشطة ومتحفزة ذات أداء عالي وم انتاجيتها.

فتناولت  ،قد اهتمت العديد من الدراسات بالارتباط بالعمل والعوامل المؤثرة عليه و منخفضة.

 لتنظيميلدعم اوتناولت دراسات أخرى ا دراسات الاستقامة التنظيمية وعلاقتها بالارتباط بالعمل ،

ا غيرين معً ن الباحثة لاحظت عدم وجود دراسات تناولت المتألا إ،  وأثره على الارتباط بالعمل

مي لتنظيثرهما على الارتباط بالعمل على اعتبار أنهما متغيرين من متغيرات علم السلوك اوأ

لى عمدرك الإيجابي، مما استدعى البحث لدراسة أثر الاستقامة التنظيمية والدعم التنظيمي ال

املين بشركة ( مفردة من الع20وقد قامت الباحثة بعمل دراسة استطلاعية على ) الارتباط بالعمل،

د فر أبعاجة تواوذلك للتعرف على مدى توافر أبعاد الاستقامة التنظيمية، ودر صر لإنتاج الأسمدة؛م

مدة اج الأسلإنت الدعم التنظيمي المدرك والإلمام بأبعاد الارتباط بالعمل لدى العاملين بشركة مصر

ة. وقد السابق اساتلدروذلك من خلال المقابلة الشخصية اعتمادًا على اطار للمقابلة تم اعداده وفقاً ل

 دارت المقابلات حول:

 )مدى محالتسا-الرحمة-النزاهة-الثقة-التفاؤل ما يتعلق بمدى توافر أبعاد الاستقامة التنظيمية: -

مدى –ة البسيط مدى تسامح المنظمة مع الأخطاء-الثقة بالإدارة مدى -الرعاية والاهتمام بالعاملين

 (نظمةتوافر الصدق والأمانة والنزاهة بالم

ركة مشا-اديم القيالدع-بتوافر أبعاد الدعم التنظيمي والمتمثلة في: العدالة التنظيمية فيما يتعلق -

يق تطب هل يتم-المرؤوسين في اتخاذ القرارات )مدى وجود عدالة في توزيع الحوافز والمكافآت

ن رؤوسيهل يشجع الرؤساء الم - مدى الاعتراف بجهود المرؤوسين -القواعد بطريقة عادلة

 ارات(ذ القرهل يتم الاستفادة من مقترحات العاملين في اتخا–بالتعبير عن أفكارهم ومقترحاتهم 

ى )ما مد ستيعابالحماس، التفاني، الا بالنسبة لمدى توافر أبعاد الارتباط بالعمل والمتمثلة في: -

هل  - العمل دة أعباءمدى الشعور بالسعادة عند زيا - إمكانية الاستمرار في العمل لساعات طويلة

 وقد تبين من الدراسة الاستطلاعية: تعتبر الوظيفة مصدر تحفيز(

ية. لتنظيماوجود تفاوت بين العاملين بالشركة محل التطبيق حول مدى توافر أبعاد الاستقامة  -

 خاصة فيما يتعلق بتسامح الإدارة مع الأخطاء.
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يما فخاصة  ول إدراك أبعاد الدعم التنظيميوجود تفاوت بين العاملين بالشركة محل التطبيق ح -

 يتعلق ببعد العدالة التنظيمية بأنواعها.

ة هم. خاصمل لديوجود اختلاف بين العاملين بالشركة محل التطبيق حول توافر أبعاد الارتباط بالع -

 فيما يتعلق ببعد الاستيعاب أو الاستغراق في العمل.

 مشكلة البحث في التساؤلات التالية: وبناءا على ما تقدم يمكن للباحثة صياغة

يمية، التنظ الاستقامة لكل من: ما مستوى إدراك العاملين بشركة مصر لإنتاج الأسمدة -1

 والدعم التنظيمي المدرك؟

 ؟ما مستوى الارتباط الوظيفي للعاملين بشركة مصر لإنتاج الأسمدة -2

 هل يوجد تأثير للاستقامة التنظيمية على الارتباط الوظيفي؟ -3

 يوجد تأثير للدعم التنظيمي المدرك على الارتباط الوظيفي؟ هل -4

 ؟لوظيفيتأثير للاستقامة التنظيمية والدعم التنظيمي المدرك على الارتباط ا هل يوجد -5

 يسعى البحث لتحقيق الأهداف التالية:أهداف البحث:  ثالثاا:

 .الأسمدةتحديد مستوى الاستقامة التنظيمية لدى العاملين بشركة مصر لإنتاج  -1

 .سمدةتحديد مستوى إدراك الدعم التنظيمي المدرك لدى العاملين بشركة مصر لإنتاج الأ -2

 .تحديد مستوى الارتباط الوظيفي لدى العاملين بشركة مصر لإنتاج الأسمدة -3

 .الشركةتأثير أبعاد الاستقامة التنظيمية على الارتباط الوظيفي لدى العاملين ب معرفة -4

 .الشركةبالدعم التنظيمي المدرك على الارتباط الوظيفي لدى العاملين  ثير أبعادمعرفةتأ -5

 لعاملينافي لدى تأثير الاستقامة التنظيمية والدعم التنظيمي المدرك على الارتباط الوظي معرفة -6

 .بشركة مصر لإنتاج الأسمدة

 فروض البحث: رابعاا:

 ختبار الفرض الرئيسي التالي:وفقاً لمشكلة البحث وأهدافه فإن البحث يسعى لا

( المدرك تنظيمييوجد اتفاق معنوي حول أبعاد متغيرات الدراسة )الاستقامة التنظيمية والدعم ال -1

  .طبقاً لآراء العاملين في شركة مصر لإنتاج الأسمدة
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على  مح(حمة، التساالثقة، النزاهة، الر)التفاؤل،  الاستقامة التنظيمية لأبعاد يوجد تأثير معنوي -2

 .للمفردات موضع التطبيق الارتباط بالعمل )الاستيعاب، التفاني، الحماس( أبعاد

ا تأثيرً  (مرؤوسين)العدالة، الدعم القيادي، مشاركة ال الدعم التنظيمي يوجد تأثير معنوي لأبعاد -3

 ق.بيلتطاللمفردات موضع  الارتباط بالعمل )الاستيعاب، التفاني، الحماس( معنوياً على أبعاد

عاد أبامح( وحمة، التسالثقة، النزاهة، الر)التفاؤل،  لأبعاد الاستقامة التنظيمية يوجد تأثير معنوي -4

 بالعمل رتباطالاعلى أبعاد  ()العدالة، الدعم القيادي، مشاركة المرؤوسين الدعم التنظيمي المدرك

 للمفردات موضع التطبيق". )الاستيعاب، التفاني، الحماس(

ا: أ  تتمثل أهمية البحث في الآتي:همية البحث: خامسا
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وهري وعنصر مهم وج وجود قوة عمل لديها ارتباط وظيفي مصدرًا لتحقيق ميزة تنافسية يعتبر

 عمل لدىاط بالومن ثم يجب أن يسعى المديرون لدعم الارتب لمواجهة التغيرات في البيئة الخارجية،

 الي:العاملين. وعليه يمكن بيان أهمية البحث في الت

 الأهمية العلمية:-ا

دعم ة، العلى الرغم من الاهتمام الواضح في الدراسات الأجنبية بكل من الاستقامة التنظيمي-

ن أإلا -كونهم متغيرات علم السلوك التنظيمي الإيجابي-التنظيمي المدرك والارتباط الوظيفي

 جنبية.بيئة الأت بالة إذا ما قورنالدراسات التي تتعلق بهذه المتغيرات في البيئة المصرية تعتبر قليل

 ستقامةير الامحاولة المساهمة في البناء المعرفي؛ من خلال الإضافة التي تتمثل في معرفة تأث -

 التنظيمية والدعم التنظيمي المدرك على الارتباط الوظيفي.

 .دراسات تناولت المتغيرات الثلاثة في دراسة واحدة-في حدود علم الباحثة–لا يوجد -

 الأهمية العملية:-ب

ي، الوظيف على الارتباط الكشف عن مدى تأثير الاستقامة التنظيمية والدعم التنظيمي المدرك -

 البشري للشركة. يساعد المديرين في وضع استراتيجيات لتنمية المورد

ن ملمدرك ظيمي اوالدعم التن يساعد هذا البحث في معرفة العلاقة بين كلا من الاستقامة التنظيمية -

 سمدةاج الأناحية والارتباط الوظيفي من ناحية أخرى، ومن ثم مساعدة المديرين بشركة مصر لإنت

 في رسم سياسات لدعم الارتباط الوظيفي لدى العاملين بالشركة.

ة م بتنميهتماتساعد دراسة الاستقامة التنظيمية على توجبه اهتمام الشركة محل الدراسة إلى الا -

 ة لديها لزيادة التزام العاملين وانتمائهم للشركة.الاستقامة التنظيمي

محل  الشركةبمستوى الدعم التنظيمي المدرك، الارتباط الوظيفي في تطوير الأداء  تساعد دراسة -

 الدراسة.

ا: حدود البحث:  سادسا

 .2023فبراير-2022تم جمع البيانات خلال الفترة من ديسمبر حدود زمنية:

 .املين بشركة مصر لإنتاج الأسمدة تمثلت في الع حدود بشرية:
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 تناول البحث المتغيرات التالية: حدود موضوعية:

 مح(.التسا -رحمةال -النزاهة -الثقة -)التفاؤل الاستقامة التنظيمية: وتناولتها الباحثة من خلال أبعاد

—لقيدداديالدددعم ا -)العدالددة التنظيميددة الباحثددة مددن خددلال أبعدداد وتناولتدده الدددعم التنظيمددي المدددرك:

 مشاركة المرؤوسين في اتخاذ القرارات(.

 )الحماس، التفاني، الاستيعاب( الارتباط الوظيفي: وتم تناوله من خلال أبعاد

 أسلوب البحث سابعاا:

اص، اعتمدت الباحثة على المدنهج الاسدتنباطي، حيدث اتجهدت الدراسدة مدن العدام للخد منهج البحث:

مددع وتحديدد الأبعداد المختلفدة وصدياغة الفدروض، ثدم ج وذلدك مدن خدلال مراجعدة الدراسدات السدابقة

 البيانات وتحليلها لاختبار مدى صحة الفروض.

 أنواع البيانات:-1

ت متغيراتم تجميعها من خلال مراجعة الكتب والدوريات ذات الصلة بالبيانات الثانوية: -1/1

 الدراسة، مما مكن الباحثة من إعداد الإطار النظري.

ج صر لإنتاركة م: تم جمعها من خلال توجيه قائمة الاستقصاء إلى العاملين بشوليةالبيانات الأ-1/2

 الأسمدة "موبكو"، والتي تم إعدادها في ضوء الدراسات السابقة.

 متغيرات البحث في: تمثلت متغيرات البحث وقياسها:-2

 ( متغيرات البحث وقياسها4جدول )

 المصدر عدد العبارات الأبعاد  المتغير 

 ستقامة التنظيميةالا
 التفاؤل

3  

 

 

(Cameron, 2004) 

 

 

 

 3 الثقة

 3 النزاهة

 3 الرحمة

 3 التسامح

 15 الإجمالي

 (Niehoff, 1993) 11 العدالة التنظيمية الدعم التنظيمي المدرك

 

 

 

 

 

(Niehoffand Moorman, 

1993 

 Rafferty and Griffin, 2004 7 الدعم القيادي

;  Schmidt et al., 2014 
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 ( متغيرات البحث وقياسها4جدول )

 المصدر عدد العبارات الأبعاد  المتغير 

مشاركة المرؤوسين في 

 اتخاذ القرار

5 (Steel, 1987) 

  23 الإجمالي

  6 الحماس الارتباط الوظيفي

(Schaufeli et al.,2002) 

 

 

 5 التفاني

 6 الاستيعاب

 17 لاجماليا

 المصدر: إعداد الباحثة وفقاا للدراسات السابقة

 مجتمع وعينة البحث-3

 فردةم1200م والبالغ عدده العاملين بشركة مصر لإنتاج الأسمدة "موبكو" تمثل مجتمع الدراسة في

لعينات، وتم وقد تم الاعتماد على أسلوب ا ؛2022 وفقاً لسجلات إدارة الموارد البشرية بالشركة

وى عند مست Sample Size Calculatorعشوائية، وتم تحديد حجم العينة من خلال  ب عينةسح

 مفردة. 291 % وقد بلغت95 ومستوى ثقة %5معنوية 

 أداة البحث وجمع البيانات:-4

 بقة قامت الباحثة بإعداد قائمة استقصاء لجمع البيانات، أعدتها في ضوء الدراسات السا

( 1-5رة=)الفت ية فقد تم الاعتماد على مقياس التحليل الثلاثي حيث طولولتفسير المتوسطات الحساب

والمستوى المتوسط  1:2,33( أي1,33+1حتى)1ومن ثم فإن المستوى الضعيف= 1,33=3/

 3,68:5والمستوى المرتفع= 2,34:3,67=

 أساليب التحليل الإحصائي المستخدمة:-5

ا للفروض وطبيعة البيانات تم ووفقً   (AMOSEV.24)(SPSSV.24)تم استخدام برنامجي

 استخدام: 

، معياريتم الاعتماد على المتوسط الحسابي والانحراف ال الأساليب الاحصائية الوصفية:-5/1

 لقياس مدى التشتت والاختلاف بين إجابات مفردات العينة حول متغيرات الدراسة.
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 اختبارات الصدق والثبات:-5/2

صي لمستقلس الاستقصاء ما صمم من أجله، وأن العبارات تعطى لمعرفة مدى قيا اختبار الصدق:-أ

 منه نفس المعنى الذي تقصده الباحثة، وتم ذلك من خلال:

 :داء حيث تم عرض قائمة الاستقصاء على مجموعة من الأساتذة بالجامعة؛ لإب صدق المحتوى

 نهائي. رأيهم في صلاحيتها، وتم عمل التعديلات المطلوبة ليصل الاستقصاء لشكله ال

 :ةقامت الباحث بعد التأكد من صدق المحتوى، وتعديل قائمة الاستقصاء، التحليل العاملي التوكيدي 

 بعمل التحليل العاملي التوكيدي.

حد الوا استخدمت الباحثة معامل ألفا كرونباخ، حيث كلما اقتربت قيمته من اختبار الثبات:-ب

 الصحيح كلما اتسم المقياس بالثبات.

يااة نمااوذج المعادلااة الهيكلاعتمدددت الباحثددة  حلياال البيانااات واختبااار فرضاايات البحااث:أساااليب ت

Structural Equation Modeling  هو مجموعة من الأساليب الإحصائية التي تسمح بمجموعة

و أكثدر أوواحدد -سواء مسدتمرة أو متقطعدة –من العلاقات بين واحد أو أكثر من المتغيرات المستقلة 

لدذي االتابعة )سدواء مسدتمرة أو متقطعدة(. وبدذلك فهدو يختلدف عدن أسدلوب الانحددار من المتغيرات 

نية في إمكا يعتمد على واحد أو أكثر من المتغيرات المستقلة ومتغير تابع واحد فقط، كما يختلف عنه

 تحسين معنوية النموذج بخلاف الانحدار.

 صدق وثبات أداة جميع البيانات:

 ي التوكيدي:التحليل العامل           

 Structural Equationيعد التحليل العاملي التوكيدي أحد تطبيقات نموذج المعادلة البنائية 

Model ويتيح الفرصة لاختبار صحة نماذج معينة للقياس والتي يتم بنائها في ضوء أسس نظرية ،

قامت الباحثة سابقة، كما يتيح الفرصة للتأكد من أن عبارات المقياس تقيس ما أعدت من أجله، و

( كما (AMOSE V.24بإجراء هذا التحليل لكل مقياس خاص بمتغيرات الدراسة باستخدام برنامج 

 يلي:
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 التحليل العاملي التوكيدي لمتغير الاستقامة التنظيمية 

لمعيارية ( أن جميع المعاملات ا5أظهرت نتائج التحليل الإحصائي والتي يوضحها الجدول )

ابقة المط ج تحليل جودة التوفيق الكلية للنموذج المقترح أن مؤشر جودةمعنوية كما أظهرت نتائ

Goodness of Fit Index (GFI)ب من ، تتراوح قيمته بين الصفر والواحد الصحيح وكلما اقتر

ر المطابقة ، كما اتضح أن مؤش0,998الواحد الصحيح كلما كان النموذج معنوياً، وقد بلغت قيمته 

حيح ، والتي تتراوح قيمته بين الصفر والواحد الصComparative Fit Index (CFI)المقارن 

قيمة الجذر  ، وبلغت0,987وكلما اقترب من الواحد الصحيح كلما كان النموذج معنوياً، بلغت قيمته 

عبارات ، مما يدل على معنوية المقياس وأن ال0.023 (RMR)التربيعي لمتوسط مربعات البواقي 

 تقيس ما أعدت من أجله.

 ( المعاملات المعيارية للتحليل العاملي التوكيدي لمتغير الاستقامة التنظيمية5جدول رقم )

د 
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رة 
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لث

ا
هة 

زا
لن

ا
 

مة
ح
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ا

ح 
ام

س
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ا
 

GFI=0.998 & CFI= 0.987& RMR= 0.023  

x11 0.62**     

 

x12 0.56**     

x13 0.52**     

x21  0.69**    

x22  0.58**    

x23  0.75**    

x31   0.77**   

x32   0.78**   

x33   0.78**   

x41    0.72**  

x42    0.68**  

x43    0.59*  

x51     0.76** 

x52     0.66** 

x53     0.56** 

ا على نتائج التحليل الإحصائي.  0.01د مستوى المعاملات معنوية عن ** المصدر: من إعداد الباحثة اعتمادا
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 التحليل العاملي التوكيدي لمتغير الدعم التنظيمي 

ول الجد وبالنسبة لمتغير الدعم التنظيمي أظهرت نتائج التحليل الإحصائي والتي يوضحها

لنموذج لية ل( أن جميع المعاملات المعيارية معنوية كما أظهرت نتائج تحليل جودة التوفيق الك6)

يمته تتراوح قوالذي ، Goodness of Fit Index (GFI)لمطابقة المقترح حيث كان مؤشر جودة ا

ث بلغت ا، حيبين الصفر والواحد الصحيح وكلما اقترب من الواحد الصحيح كلما كان النموذج معنويً 

راوح ، تتComparative Fit Index (CFI)، كما اتضح أن مؤشر المطابقة المقارن 0,988قيمته 

ا، وقد عنويً ميح وكلما اقترب من الواحد الصحيح كلما كان النموذج قيمته بين الصفر والواحد الصح

مما  ، 0.016(RMR)، وبلغت قيمة الجذر التربيعي لمتوسط مربعات البواقي 0,977بلغت قيمته 

 يدل على معنوية المقياس وأن العبارات تقيس ما أعدت من أجله.

 كيدي لمتغير الدعم التنظيمي( المعاملات المعيارية للتحليل العاملي التو6جدول رقم )

 كود

العبار

 ة

العدال

 ة

الدعم 

القياد

 ي

مشاركة 

المرؤوسي

 ن

GFI=0.988 & CFI= 0.977& RMR= 0.016 

x61 **560.   

 

x62 **507.   

x63 **592.   

x64 **542.   

x65 **745.   

x66 **778.   

x67 **770.   

x68 **521.   

x69 **778.   

x610 **783.   

x611 **748.   

x71  **736.  

x72  **713.  

x73  **803.  

x74  **769.  

x75  .730**  

x76 
 

.80*

* 
 

x77  .622**  

x81   .790** 
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 كود

العبار

 ة

العدال

 ة

الدعم 

القياد

 ي

مشاركة 

المرؤوسي

 ن

GFI=0.988 & CFI= 0.977& RMR= 0.016 

x82   .732** 

x83   .708** 

x84   .558** 

x85 

  .700** 

ا على نتائج التحليل  0.01ى مستو المعاملات معنوية عند ** الإحصائي. المصدر: من إعداد الباحثة اعتمادا

 التحليل العاملي التوكيدي لمتغير الارتباط بالعمل 

لجدول اضحها وفيما يتعلق بمتغير الارتباط بالعمل أظهرت نتائج التحليل الإحصائي والتي يو

لنموذج ية لل( أن جميع المعاملات المعيارية معنوية كما أظهرت نتائج تحليل جودة التوفيق الك7)

ين ب، تتراوح قيمته Goodness of Fit Index (GFI)المقترح حيث كان مؤشر جودة المطابقة 

يمته لغت قالصفر والواحد الصحيح وكلما اقترب من الواحد الصحيح كلما كان النموذج معنوياً، ب

يمته ق، تتراوح Comparative Fit Index (CFI)، كما اتضح أن مؤشر المطابقة المقارن 0,901

 غت قيمتها، بلبين الصفر والواحد الصحيح وكلما اقترب من الواحد الصحيح كلما كان النموذج معنويً 

ى ، مما يدل عل 0.032(RMR)، وبلغت قيمة الجذر التربيعي لمتوسط مربعات البواقي 0,923

 معنوية المقياس وأن العبارات تقيس ما أعدت من أجله.
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 المعيارية للتحليل العاملي التوكيدي لمتغير الارتباط بالعمل ( المعاملات7جدول رقم )

 كود 

 العبارة
 GFI=0.901 & CFI= 0.923& RMR= 0.032 الحماس التفاني الاستيعاب

y11 **640.   

 

y12 **730.   

y13 **693.   

y14 **576.   

y15 **668.   

y16 **552.   

y21  **678.  

y22  **737.  

y23  **795.  

y24  **730.  

y25  **678.  

y31   **627. 

y32   **707. 

y33   **558. 

y34   **591. 

y35   **584. 

y36   **740. 

ا على نتائج التحليل الإحصائي.  0.01ستوى مالمعاملات معنوية عند  **المصدر: من إعداد الباحثة اعتمادا

مستخدمة يس الأسلوب )ألفا كرونباخ( لقياس درجة الاعتمادية للمقاي باستخدام ثبات أداة الدراسة:

باخ تراوحت اتضح منها أن قيم ألفا كرون ( مفردة، والتي286)لمتغيرات البحث على عينة الدراسة 

 (.8وهي نسب ثبات مقبولة ومرتفعة، وذلك كما يتضح بالجدول رقم ) 0,873، 0,689بين 

 لاعتمادية للمقاييس( نتائج اختبار درجة ا8جدول )

 المتغيرات
معامل الارتباط ألفا  عدد العبارات

 كرونباخ

 0.801 3 التفاؤل

 0.873 3 الثقة

  0.754  3 النزاهة

 0.813 3 الرحمة

 0.679 3 التسامح

 0.739 11 العدالة
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 المتغيرات
معامل الارتباط ألفا  عدد العبارات

 كرونباخ

 0.774 7 الدعم القيادي

 0.835 5 مشاركة المرؤوسين

 0.689 6 الحماس

 0.781 5 التفاني

 0.808 6 لاستيعابا

 0.859 55 الاستبيان ككل

 وفقاا لنتائج التحليل الاحصائي المصدر: من إعداد الباحثة

 ثامناا: نتائج البحث:

 :الدراسة عينة خصائص

 ( المتوسطات والانحرافات المعيارية لمتغيرات البحث كما يلي:9ويوضح جدول )

 لمتغيرات الدراسة ( المتوسط الحسابي والانحراف المعياري9جدول رقم )

 الانحراف المعياري المتوسط الحسابي المتغيرات

 529. 4.18 التفاؤل

 524. 4.20 الثقة

 610. 4.18 النزاهة

 561. 4.13 الرحمة

 555. 4.25 التسامح 

 458. 4.19 الاستقامة التنظيمية

 589. 3.99 العدالة 

 621. 3.96 الدعم القيادي 

 657. 4.49 مشاركة المرؤوسين

 467. 4.15 الدعم التنظيمي المدرك

 526. 4.14 الحماس 

 543. 4.19 التفاني

 476. 3.94 الاستيعاب

 438.  4.09 الارتباط بالعمل

 لإحصائيالمصدر: من إعداد الباحثة وفقاا لنتائج التحليل ا          
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 (9يلاحظ من جدول )

 458. عياريموهو معدل مرتفع، بانحراف   4.19بلغ المتوسط الحسابي العام للاستقامة التنظيمية-

وافر أبعاد ( وهذا يبين ت4.13:4.25) وتراوحت قيم الوسط الحسابي لأبعاد الاستقامة التنظيمية

يمة على قالاستقامة التنظيمية بالشركة محل البحث بدرجة عالية، وقد حصل بعد التسامح على أ

عاملين بالشركة مما يبين تسامح الإدارة مع ال 4.20 يليه بعد الثقة 4.25 للوسط الحسابي حيث بلغت

هم ،وثقة بمشرفي املينوالعاملين بعضهم لبعض، لذا تنتشر بينهم الثقة ،ثقة العاملين بالإدارة ،وثقة الع

 العاملين بعضهم ببعض .

حراف وهو متوسط مرتفع، بان 4.15وبلغ المتوسط الحسابي لمتغير الدعم التنظيمي المدرك -

( وهذا 4.49 :3.96وتراوحت قيم الوسط الحسابي لأبعاد الدعم التنظيمي المدرك ) 467. معياري

 شاركةيدل على توافر أبعاد الدعم التنظيمي المدرك بالشركة بدرجة عالية، وقد حصل بعد م

 .راراتالعاملين على القيمة الأعلى مما يبين دعم القادة لمرؤوسيهم ومشاركتهم اتخاذ الق

حراف وهو معدل عالي بان  4.09سط الحسابي العام لمتغير الارتباط بالعملوقد بلغ المتو-

ا يوضح ( مم4.19 :3.94بلغت قيم الوسط الحسابي لأبعاد الارتباط بالعمل ) وقد  4.09معياري

راق في لاستغارتباط العاملين بالشركة بعملهم وحماسهم وبذل الجهد لتحقيق الأهداف المطلوبة وا

 العمل. 

اء ق في آرلتوافاعلق بقيم بالانحراف المعياري فإنها أقل من الواحد الصحيح مما يدل على وفيما يت-

 مفردات العينة فيما يتعلق بمتغيرات البحث.

إن ت لذا فتغيراوتجدر الإشارة إلى التأكد من وجود علاقات التأثير المباشرة والتأثر بين هذه الم

 نموذج المعادلة الهيكلية الباحثة ستستخدم

ويمكن توضيح النتائج التي تم التوصل إليها في ضوء التحليل الإحصائي واختبار فروض البحث دول ج

 على النحو التالي:

مصر  شركة مدى الاتفاق حول تطبيق أبعاد الاستقامة التنظيمية والدعم التنظيمي بين العاملين

 لإنتاج الأسمدة "موبكو ":

اد متغيرات الدراسة )الاستقامة التنظيمية، للتعرف على مدى وجود اتفاق معنوي حول أبع

 والدعم التنظيمي بين آراء عينة البحث تم اختبار الفرضية الأولى التي تنص على:" يوجد اتفاق
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معنوي حول أبعاد متغيرات الدراسة )الاستقامة التنظيمية والدعم طبقاً لآراء العاملين في شركة 

وذلك للتعرف على مدى وجود لعينة واحدة (T)اختبار مصر لإنتاج الأسمدة "موبكو ". تم استخدام

وكانت  وفقا لآراء العاملينالاستقامة التنظيمية والدعم التنظيمي فروق معنوية بين متوسطات أبعاد

 النتائج كما يتضح من الجدول التالي:

 ييمالاستقامة التنظيمية والدعم التنظ متوسطات أبعاد ( مدى وجود فروق معنوية بين10جدول )

 مستوى الدلالة درجات الحرية (Tقيمة ) الانحراف المعياري المتوسط العام المتغيرات المستقلة

 **0.000 285 37.749 529. 4.18 التفاؤل

 **0.000 285 38.852 524. 4.20 الثقة

 **0.000 285 32.794 610. 4.16 النزاهة

 **0.000 285 33.964 561. 4.13 الرحمة

 **0.000 285 38.029 555. 4.25 التسامح 

 **0.000 285 28.577 589. 3.99 العدالة التنظيمية

 **0.000 285 26.140 621. 3.96 الدعم القيادي 

 **0.000 285 38.328 657. 4.49 مشاركة المرؤوسين

 وفقا لنتائج التحليل الإحصائي المصدر: من إعداد الباحثة          

معنوي  ، ومن ثم يوجد اتفاق)0.01معنوية عند مستوى ) (T)( أن قيمة 10تشير نتائج جدول )

رات موضوع التطبيق حول المتغيشركة مصر لإنتاج الأسمدة "موبكو" بين أراء العاملين في 

سين(، وؤمشاركة المر المستقلة )التفاؤل ، الثقة ، النزاهة، الرحمة، التسامح، العدالة، الدعم القيادي،

،  اؤل ، الثقةتطبق المتغيرات المستقلة )التفكة مصر لإنتاج الأسمدة شر( أن 10ويتضح من الجدول )

ة حيث تقاربمالنزاهة، الرحمة، التسامح، العدالة، الدعم القيادي، مشاركة المرؤوسين( بمستويات 

بالدرجة  (، وأن اهتمامها بتطبيق مشاركة المرؤوسين جاء3.96-4.49تراوح الوسط الحسابي بين )

ومما ، (3.96اخر الاهتمامات الدعم القيادي بمتوسط حسابي )و(  4.49ابي )الأكبر بمتوسط حس

 .سبق يتم قبول الفرضية الأولى من فرضيات البحث
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 اختبار النموذج المقترح: 

 أبعاد الاستقامة التنظيمية على أبعاد الارتباط بالعمل:-أ

 عادأب ىالتسامح( عل لنزاهة، الرحمة،الثقة، ا)التفاؤل،  الاستقامة التنظيمية للتعرف على تأثير أبعاد

لثاني الفرض اللمفردات موضع التطبيق تم اختبار  الارتباط بالعمل )الاستيعاب، التفاني، الحماس(

لرحمة، انزاهة، الثقة، ال)التفاؤل،  ينص على "يوجد تأثير معنوي لأبعاد الاستقامة التنظيمية الذي

 . يق"التطب للمفردات موضع ستيعاب، التفاني، الحماس(الارتباط بالعمل )الا على أبعاد التسامح(

 (.11وتم استخدام تحليل المسار وجاءت النتائج على نحو ما هو مبين في جدول )

 (11جدول )

 نتائج اختبار النموذج المقترح لأبعاد الاستقامة التنظيمية على أبعاد الارتباط بالعمل

 عنويةمستوى الم قيمة معامل المسار المسار المباشر

 004. 189. الاستيعابالتفاؤل            

 020. 123. التفانيالتفاؤل            

 *** 172. الحماسالتفاؤل            

 581. 047. الاستيعاب  الثقة            

 008. 185. التفاني  الثقة            

 *** 409. الحماس  الثقة            

 048. 166. الاستيعاب     النزاهة       

 005. 193. التفانيالنزاهة            

 354. 059.- الحماسالنزاهة            

 003. 239. الاستيعابالرحمة            

 041. 129. التفانيالرحمة            

 002. 190. الحماسالرحمة            

 489. 047.- الاستيعابالتسامح            

 *** 234. التفانيالتسامح            

 *** 184. الحماسالتسامح            

χ2  (p. value) =0.000  (GFI)=1 

= (RMR)صفر (CFI)=1 

 0.01*** معنوية عند مستوى وفقا لنتائج التحليل الإحصائي المصدر: من إعداد الباحثة          

 (2( والشكل )11يتضح من الجدول )

(، 0.05أقل من ) RMRوت معنوية النموذج حيث كانت قيم مؤشر مربع الخطأ التربيعي ثب -1

مرتفع ويساوى الواحد الصحيح حيث القيمة المعيارية   (GFI)وكذلك مؤشر جودة المطابقة
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وأيضًا مؤشر المطابقة  ،Goodness Of Fit Index (GFI)>0.90لمؤشر جودة المطابقة 

مما  Comparative of Fit Index (CFI) >0.95  معياريةحيث القيمة ال (CFI)المقارن 

 يدل على تطابق النموذج مع بيانات العينة مما يدل على تطابق النموذج مع بيانات العينة.

دة ل زيايوجد تأثير معنوي إيجابي لبعد التفاؤل على جميع أبعاد الارتباط بالعمل حيث ك -2

ني بمقدار (، ويزداد التفا0.189اب بمقدار )مقدارها واحد صحيح في التفاؤل يزداد الاستيع

نهم أجاح وأي أن إحساس العاملين بالمنظمة بالن (.0.172(، ويزداد الحماس بمقدار )0.123)

 .سينجحوا فيما سيواجههم يجعلهم أكثر ارتباطاً بالعمل وتحمسًا له وتفانياً فيه

يث كل حماس( مل )التفاني، الحيوجد تأثير معنوي إيجابي لبعد الثقة على بعدى الارتباط بالع -3

ماس بمقدار (، ويزداد الح0.185زيادة مقدارها واحد صحيح في الثقة يزداد التفاني بمقدار )

 م وجود(، وخرج من النموذج بعد الاستيعاب لعدم معنويته، أي أن وجود ثقة أو عد0.409)

ين ترى لعاملذلك بأن ا وتبرر الباحثة حالة من الثقة فإن تركيز العامل في عمله يكون موجود.

احثة ر البوتبر أن العوامل الأخرى الموجودة مثل التفاؤل والرحمة أكثر أهمية وتعويض لها.

همية أذلك بأن العاملين ترى أن العوامل الأخرى الموجودة مثل التفاؤل والرحمة أكثر 

 وتعويض لها.

 ثالتفاني( حي مل )الاستيعاب،يوجد تأثير معنوي إيجابي لبعد النزاهة على بعدى الارتباط بالع -4

داد التفاني (، ويز0.166كل زيادة مقدارها واحد صحيح في النزاهة يزداد الاستيعاب بمقدار )

لمنظمة ا(، وخرج من النموذج بعد الحماس لعدم معنويته أي أنه إذا عاملت 0.193بمقدار )

ذل  يؤثر بنه لاالإجراءات فإالعاملين بشفافية وتم اعلان السياسات أو لم يتم اعلان السياسات و

ن ترى لعامليوتبرر الباحثة ذلك بأن ا العامل جهده وطاقته في العمل ومواجهة صعوبات العمل.

 أن العوامل الأخرى الموجودة مثل التفاؤل والرحمة أكثر أهمية وتعويض لها.

دة زيا ليوجد تأثير معنوي إيجابي لبعد الرحمة على جميع أبعاد الارتباط بالعمل حيث ك- -5

ي بمقدار (، ويزداد التفان0.293مقدارها واحد صحيح في الرحمة يزداد الاستيعاب بمقدار )

 (.0.190(، ويزداد الحماس بمقدار )0.129)

يوجد تأثير معنوي إيجابي لبعد التسامح على بعدى الارتباط بالعمل )التفاني، الحماس( حيث - -6

(، ويزداد الحماس بمقدار 0.234لتفاني بمقدار )كل زيادة مقدارها واحد صحيح في الثقة يزداد ا
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(، وخرج من النموذج بعد الاستيعاب لعدم معنويته، أي أنه إذا تسامحت المنظمة عن 0.184)

الأخطاء البسيطة للعاملين أو لم تتسامح معهم فإن ذلك لا يؤثر على استيعاب العامل لعمله 

ى أن العوامل الأخرى الموجودة مثل التفاؤل وتركيزه فيه. وتبرر الباحثة ذلك بأن العاملين تر

 والرحمة أكثر أهمية وتعويض لها.

أن  ، يعني ذلك2% كما يتضح من شكل26لبعد الاستيعاب  R2وبلغت قيمة معامل التحديد  -7

% 74وهي  ، أما باقي النسبةالاستيعاب% من التغير في 26أبعاد الاستقامة التنظيمية تفسر 

 .خرى لم تشملها الدراسةالمتبقية ترجع لمتغيرات أ

ن أبعاد ، يعني ذلك أ2% كما يتضح من شكل51لبعد التفاني  R2وبلغت قيمة معامل التحديد  -8

المتبقية  %49، أما باقي النسبة وهي التفاني% من التغير في 51الاستقامة التنظيمية تفسر 

 ترجع لمتغيرات أخرى لم تشملها الدراسة.

أبعاد  ، يعني ذلك أن2% كما يتضح من شكل58عد الحماس لب R2وبلغت قيمة معامل التحديد  -9

المتبقية  %42، أما باقي النسبة وهي التفاني% من التغير في 58الاستقامة التنظيمية تفسر 

 ترجع لمتغيرات أخرى لم تشملها الدراسة.

 ثبوت صحة الفرض الثاني جزئياً. -10
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 بالعمل الاستقامة التنظيمية على أبعاد الارتباط ( أبعاد2شكل )

 أبعاد الدعم التنظيمي على أبعاد الارتباط بالعمل:-ب

( لمرؤوسينااركة ، الدعم القيادي، مشالعدالة التنظيمية) التنظيمي الدعمللتعرف على تأثير أبعاد

 م اختبارتللمفردات موضع التطبيق  الارتباط بالعمل )الاستيعاب، التفاني، الحماس( أبعادعلى 

 لقيادي،ا، الدعم )العدالة الدعم التنظيمي لأبعاد تنص على" يوجد تأثير معنويالفرضية الثالثة التي 

 ماس(اني، الحالارتباط بالعمل )الاستيعاب، التف أبعاد على تأثيرًا معنوياً (مشاركة المرؤوسين

 للمفردات موضع التطبيق".

 .(12وتم استخدام تحليل المسار وجاءت النتائج على نحو ما هو مبين في جدول )
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 (12جدول )

 نتائج اختبار النموذج المقترح لأبعاد الدعم التنظيمي على أبعاد الارتباط بالعمل

 مستوى المعنوية قيمة معامل المسار المسار المباشر

 001. 233. الاستيعاب                        العدالة التنظيمية 

 *** 383. التفاني                         العدالة التنظيمية 

 *** 337. الحماس                        العدالة التنظيمية 

 004. 211. الاستيعاب                 الدعم القيادي          

 *** 258. التفاني                   الدعم القيادي           

 *** 354. الحماس                   الدعم القيادي          

 *** 256. الاستيعاب                   اركة المرؤوسينمش

 011. 118. التفاني                       مشاركة المرؤوسين

 505. 031.- الحماس                    مشاركة المرؤوسين

χ2  (p. value) =0.000   1 = (GFI) 

= (RMR)صفر = (CFI)1 

 . 0.01*** معنوية عند مستوى وفقا لنتائج التحليل الإحصائي ثةالمصدر: من إعداد الباح          

 (3( والشكل )12يتضح من الجدول )

أقل من  RMRثبوت معنوية النموذج حيث كانت قيم مؤشر مربع الخطأ التربيعي  .1

ا مرتفع ويساوى الواحد الصحيح، وأيضً  (GFI) (، وكذلك مؤشر جودة المطابقة0.05)

 مما يدل على تطابق النموذج مع بيانات العينة. (CFI)مؤشر المطابقة المقارن 

 ل حيث كلبالعم على جميع أبعاد الارتباط العدالة التنظيميةيوجد تأثير معنوي إيجابي لبعد  .2

داد التفاني (، ويز0.233زيادة مقدارها واحد صحيح في العدالة يزداد الاستيعاب بمقدار )

عدالة  (. أي أنه كلما كان بالمنظمة0.337(، ويزداد الحماس بمقدار )0.383بمقدار )

 العملتوزيعية وعدالة تفاعلية وعدالة في الإجراءات فإن ذلك سيزيد من ارتباطهم ب

 وحماسهم وتفانيهم فيه.

يوجد تأثير معنوي إيجابي لبعد الدعم القيادي على جميع أبعاد الارتباط بالعمل حيث كل  .3

(، ويزداد 0.211يزداد الاستيعاب بمقدار ) زيادة مقدارها واحد صحيح في الدعم القيادي

أي أنه كلما كان هناك دعم  (.0.354(، ويزداد الحماس بمقدار )0.258التفاني بمقدار )
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من القادة للعاملين ومساعدتهم لهم وتلبية احتياجاتهم كلما زاد رضا العاملين وحماسهم 

 وتفانيهم في عملهم وزاد تركيزهم فيه.

 ابي لبعد مشاركة المرؤوسين على بعدى الارتباط بالعمليوجد تأثير معنوي إيج .4

اد ن يزد)الاستيعاب، التفاني( حيث كل زيادة مقدارها واحد صحيح في مشاركة المرؤوسي

ذج بعد وخرج من النمو (،0.118(، ويزداد التفاني بمقدار )0.256الاستيعاب بمقدار )

صنع  هم فيعاملين لم تتم مشاركتالحماس لعدم معنويته مما يعني أنه إذا تمت مشاركة ال

 ك بأنالقرارات ووضع الخطط فإنه لن يؤثر على ارتباطهم بعملهم؛ وتبرر الباحثة ذل

ة أكثر نظيميالعاملين ترى أن العوامل الأخرى الموجودة مثل الدعم القيادي والعدالة الت

 أهمية وتعويض لها.

لك أن ذ، يعني 3يتضح من شكل كما %27لبعد الاستيعاب  R2وبلغت قيمة معامل التحديد  .5

% 73هي ، أما باقي النسبة والاستيعاب% من التغير في 27أبعاد الدعم التنظيمي تفسر 

 المتبقية ترجع لمتغيرات أخرى لم تشملها الدراسة.

أن  ، يعني ذلك3%كما يتضح من شكل40لبعد التفاني  R2وبلغت قيمة معامل التحديد  .6

% 60 ، أما باقي النسبة وهيالتفانيمن التغير في % 40أبعاد الدعم التنظيمي تفسر 

 المتبقية ترجع لمتغيرات أخرى لم تشملها الدراسة،

ن أ، يعني ذلك 3%كما يتضح من شكل41لبعد الحماس  R2وبلغت قيمة معامل التحديد  .7

% 59 ، أما باقي النسبة وهيالتفاني% من التغير في 41أبعاد الدعم التنظيمي تفسر 

 لمتغيرات أخرى لم تشملها الدراسة،المتبقية ترجع 

 مما سبق يتضح ثبوت صحة الفرض الثالث جزئياً. .8
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 الدعم التنظيمي على أبعاد الارتباط بالعمل ( أبعاد3شكل )

 المصدر: من إعداد الباحثة في ضوء أداة التحليل أموس 

 ل:أبعاد الاستقامة التنظيمية والدعم التنظيمي على أبعاد الارتباط بالعم-ج

 عادأبامح( ومة، التسالثقة، النزاهة، الرح)التفاؤل،  الاستقامة التنظيمية لتعرف على تأثير أبعادل

العمل بالارتباط  أبعاد( على )العدالة، الدعم القيادي، مشاركة المرؤوسين التنظيمي الدعم

على"  نصي ذيللمفردات موضع التطبيق تم اختبار الفرض الرابع ال )الاستيعاب، التفاني، الحماس(

اد أبعمح( و، التساالثقة، النزاهة، الرحمة)التفاؤل،  يوجد تأثير معنوي لأبعاد الاستقامة التنظيمية

ل ط بالعمرتباالاعلى أبعاد  (الدعم التنظيمي المدرك )العدالة، الدعم القيادي، مشاركة المرؤوسين

 للمفردات موضع التطبيق". )الاستيعاب، التفاني، الحماس(

 (.13م تحليل المسار وجاءت النتائج كما هو مبين في جدول )وتم استخدا
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 (13جدول )

 نتائج اختبار النموذج المقترح لأبعاد الاستقامة التنظيمية وأبعاد الدعم التنظيمي 

 على أبعاد الارتباط بالعمل

 . 0.01** معنوية عند مستوى * المصدر: من اعداد الباحثة وفقاا لنتائج التحليل

 (3( والشكل )13يتضح من الجدول )

أقل من  RMRة النموذج حيث كانت قيم مؤشر مربع الخطأ التربيعي ثبوت معنوي .1

مرتفع ويساوى الواحد الصحيح حيث القيمة (GFI)(، وكذلك مؤشر جودة المطابقة0.05)

، وأيضًا Goodness Of Fit Index (GFI)>0.90المعيارية لمؤشر جودة المطابقة 

 Comparative of Fit Index حيث القيمة المعيارية (CFI)مؤشر المطابقة المقارن 

(CFI) >0.95 مما يدل على تطابق النموذج مع بيانات العينة 

ة زياد يوجد تأثير معنوي إيجابي للاستقامة التنظيمية على الارتباط بالعمل حيث كل .2

. وأن (0.78)مقدارها واحد صحيح في الاستقامة التنظيمية يزداد الارتباط بالعمل بمقدار 

م لتسامح ثثم ا ا على الارتباط بالعمل كانت الثقة ثم النزاهة والرحمةأكثر الأبعاد تأثيرً 

 التفاؤل.

ارها ة مقديوجد تأثير معنوي إيجابي للدعم التنظيمي على الارتباط بالعمل حيث كل زياد .3

كانت أكثر و(. 0.34واحد صحيح في الاستقامة التنظيمية يزداد الارتباط بالعمل بمقدار )

 م القيادي ثم العدالة التنظيمية ثم مشاركة العاملين.الأبعاد تأثيرًا الدع

أبعاد الدعم %، يعني ذلك أن أبعاد الاستقامة التنظيمية وR272وبلغت قيمة معامل التحديد  .4

ترجع  % المتبقية28، أما باقي النسبة وهي بالعمل% من التغير في 72التنظيمي تفسر 

 لمتغيرات أخرى لم تشملها الدراسة.
1 

 

 مستوى المعنوية قيمة معامل المسار المسار المباشر

 *** 78. الارتباط بالعمل   الاستقامة التنظيمية                 

 *** 34. الارتباط بالعملالدعم التنظيمي                    

χ2  (p. value) =0.000  (GFI)=1 

= (RMR)صفر  (CFI)=1 
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 ( النموذج الهيكلي او البنائي لمسارات متغيرات البحث4شكل )

 المصدر: من إعداد الباحثة في ضوء أداة التحليل أموس 

 النتائج والتوصيات:

 النتائج:

الذي يختبر التأثير المباشر للاستقامة التنظيمية على أبعاد الارتباط الوظيفي  بالنسبة للفرض الأول

نتائج الدراسة عن قبول الفرض جزئياً، مما يؤكد على ضرورة التزام واهتمام الإدارة فقد أسفرت 

وبث  التسامح( -الرحمة -النزاهة -الثقة -)التفاؤل بالشركة محل التطبيق بأبعاد الاستقامة التنظيمية

 Sunand)روح التفاؤل والتحدي وذلك لدعم وزيادة الارتباط الوظيفي للعاملين، وهذا يتفق مع

Yoon,2022;Singh,2018) إن العاملين الذين ينظروا إلى منظمتهم على أنها تتسم  حيث

بالاستقامة فإنهم يشعروا بالفخر ويؤدوا عملهم بمزيد من التفاني والحيوية والاستيعاب أي يكونوا 

 أكثر ارتباطاً بها. 



 
 

533 
 
 
 

ك على أبعاد الارتباط الذي يختبر التأثير المباشر للدعم التنظيمي المدر بالنسبة للفرض الثاني

الوظيفي فقد أسفرت نتائج الدراسة عن قبول الفرض جزئياً، مما يؤكد على ضرورة التزام واهتمام 

مشاركة  -الدعم القيادي -)العدالة التنظيمية الدعم التنظيمي الإدارة بالشركة محل التطبيق بأبعاد

عاملين حيث إن ادراك العاملين للعدالة وذلك لدعم وزيادة ارتباط ال المرؤوسين في اتخاذ القرارات(

التنظيمية ودعم القادة لهم ومشاركتهم في اتخاذ القرارات، وتقدير المنظمة واحترامها لهم واهتمامها 

برفاهيتهم ورضاهم سيؤدي إلى التزامهم وارتباطهم بالعمل،  وهذا يتفق 

 Deepa,2020;Koodamara,2019;Najeemdeen et)مع

al.,2018;Sarti,2019;Sharma,2020) 

م يؤثر الدعم التنظيمي المدرك من خلال الرعاية والاهتمام والاحترا أن تحقيق حيث أوضحوا

لى ع ي تركزي والتالتبادل الاجتماع إيجابياً على الارتباط بالعمل. كما تتفق هذه النتيجة مع نظرية

بمدى  عاملينوسلوكيات ال والمنظمة حيث تتأثر معتقدات طبيعة العلاقات التبادلية بين العاملين

لين ن العاممكلا  احترام وتقدير المنظمة لهم والعناية برفاهيتهم وعليه فإن الدعم يعود بالنفع على

لاص ة بإخوالمنظمة؛ فيستفيد الموظفون بظروف عمل أفضل ومعاملة محترمة ...، وتستفيد المنظم

مظاهر  أن Ikon(2019) أشار إليهوتفاني العاملين والتزامهم. كما تتفق هذه النتيجة مع ما 

 تعزيزودعم  الاحترام والتقدير والتعاطف من قبل المنظمة للعاملين وتشجيعهم وتمكينهم من شأنه

 الإنتماء تجاه المنظمة والتزام العاملين بعملهم. مشاعر

لمدرك الذي يختبر التأثير المباشر للاستقامة التنظيمية والدعم التنظيمي ا بالنسبة للفرض الثالث

على الارتباط الوظيفي فقد أسفرت نتائج الدراسة عن قبول الفرض، مما يؤكد على ضرورة التزام 

 -الرحمة -النزاهة -الثقة -)التفاؤل واهتمام الإدارة بالشركة محل التطبيق بأبعاد الاستقامة التنظيمية

مشاركة المرؤوسين في اتخاذ  -الدعم القيادي -التسامح( والدعم التنظيمي المدرك )العدالة التنظيمية

القرارات( وذلك لدعم وزيادة الارتباط الوظيفي للعاملين. ويمكن تفسير ذلك حيث إن الاستقامة 

التنظيمية تؤدي إلى ثقة العاملين بمنظمتهم وايمانهم بها وبنزاهتها واحترامها لهم وتسامحها عن 

اطهم بها ودعمهم لها. كما أنه من خلال الأخطاء غير المقصودة والبسيطة مما يؤدي إلى زيادة ارتب

الدعم التنظيمي المدرك يتوقع العاملون أن المنظمة ستوفر لهم المساندة وقت الحاجة بالإضافة إلى 

اشباع رغباتهم، وتوقع الحصول على المكافآت والتوزيع العادل للحوافز عند زيادة الإنتاجية واتخاذ 
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راءات عادلة ومشاركة العاملين اتخاذ القرارات كل هذا قرارات مبنية على معلومات متكاملة وإج

من أن الدعم  Wen(2019)من شأنه دعم وتعزيز الارتباط بالعمل. وهذا يتفق مع ما أشار إليه

لدى العاملين ويحد من تراكم وانتشار المشاعر  التنظيمي المدرك يولد سلسلة من المشاعر الإيجابية

وقد أسفرت نتائج الدراسة أن أكثر أبعاد الدعم التنظيمي  فين.السلبية وتوسيع نطاق تسامح الموظ

مشاركة المرؤوسين اتخاذ  -العدالة التنظيمية  -المدرك تأثيرًا على الارتباط بالعمل )الدعم القيادي

وتفسر الباحثة ذلك أنه كلما كان هناك عدالة في توزيع المكافآت المادية وغير المادية  القرار(

راءات المتعلقة بقرارات الإدارة والعدالة في معاملة الإدارة للعاملين واحترامها ،وعدالة في الإج

وتقديرها لهم، كلما أدى ذلك لارتباطهم بالعمل، يلي ذلك دعم المديرين للمرؤوسين واهتمامهم بهم 

ومشاركتهم عند مواجهة المشاكل ومراعاة احتياجاتهم، يؤدي ذلك إلى حماسهم وبذل الجهد والتفاني 

 أي ارتباطهم بالعمل. كما أن مشاركة العاملين اتخاذ القرار هي أحد طرق دعم ورعاية العاملين

(Ikon, 2019) حيث إن عدم الرضا عن القرارات التي تتخذها الإدارة يؤدي إلى عدم الرضا

ن صنع القرار له تأثير إيجابي الوظيفي وانخفاض الالتزام التنظيمي ،ومن ثم فإن مشاركة العاملي

 (Dede, 2019) على تحقيق النتائج المستهدفة  ومنها الارتباط بالعمل

 التوصيات:

 ركالمد ميالتنظي والدعم التنظيمية أوضحت نتائج الدراسة وجود تأثير معنوي لكل من الاستقامة

ة لتنظيمياعليه ترى الباحثة ضرورة توثيق الاستقامة )كمتغير تابع(، و الوظيفي على الارتباط

 عدالةرك )الوأبعاد الدعم التنظيمي المد التسامح( ،-الرحمة-النزاهة-الثقة-بأبعادها )التفاؤل

لشركة االقرارات( ضمن قيم ورسالة  اتخاذ في المرؤوسين مشاركة -القيادي الدعم-التنظيمية

اد ذلك إعدكميثاق أخلاقي يلتزم به العاملين بالشركة، كما توصي الباحثة بوضع  موضع التطبيق،

والدعم  تنظيميةلة الوالعدا وتنفيذ برامج تدريبية للإدارة والعاملين لدعم وتنمية الاستقامة التنظيمية

دارة ام الإالقيادي للمرؤوسين...وبيان مدى أهمية ذلك للشركة. كما توصي الباحثة بضرورة التز

الارتباط ونظيمية ة التيحتذى به من خلال الالتزام بالاستقامة التنظيمية، العدال العليا وأن تكون مثالا

 بالعمل.
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ل كة محللشر كما تضع الباحثة مجموعة من التوصيات يمكن من خلالها تحسين الارتباط الوظيفي

ه، عادبأب كالمدر التنظيمية بأبعادها والدعم التنظيمي التطبيق من خلال الاهتمام بكل من الاستقامة

 وذلك كالتالي:

 تنفيذها البحث وكيفية ( توصيات14جدول)

 الجهة المسؤولة الأنشطة اللازمة لتنفيذها مجال التوصية

 الاستقامة التنظيمية:

 

 التفاؤل-

يجب على الرؤساء نشر التفاؤل والأمل والقدرة على -

إظهار كفاءات  مواجهة التحديات بين العاملين من خلال:

ومكافآتهم، نشر قصص النجاح  سينونجاحات المرؤو

 والنظر للمستقبل بنظرة تفاؤل والبحث عن الفرص المتوقعة

 بالمستقبل.

 

 

 

 

 

 

 

 -الإدارة العليا 

وإدارة الموارد 

مديري -البشرية

 الإدارات

 

 

 

 

 الثقة-

يجب على المسؤولين بالشركة الحيطة في تصرفاتهم -

 رؤوسين بهم.ليكونوا قدوة للعاملين مما يؤدي إلى ثقة الم

حتى  به للعاملين؛ تتعهد بما العليا الإدارة التزام ضرورة -

 يثقوا بها.

الرسمية؛ لدعم ثقة  غير الحوار واللقاءات سياسة اتباع-

 العاملين برؤسائهم.

 ضرورة توفير الإدارة العليا وسائل متنوعة للتواصل مع -

 العاملين في جميع الاتجاهات

  من الإدارة اللصيقة.تفعيل الإدارة بالثقة بدلا-

 تنظيم رحلات ولقاءات ودورات وندوات بهدف: -

 نشر ثقافة الثقة بين الزملاء وروح الفريق. -

 همبين فيما المعلومات على التعاون وتبادل العاملين تشجيع-

 دعم التعاون بين العاملين وبيان أن تعاونهم معاا سبب -

 لنجاحهم.

 

 النزاهة -

 بها. رات وتوضيح الأسباب المتعلقةالشفافية في القرا-

ا به نشر اللوائح والقوانين المعمول بها بالشركة والالتزام-

 لنشر النزاهة والشفافية بين العاملين. عند التقييم؛

 

 

 الرحمة-

 تنظيم رحلات ولقاءات بهدف: -

 تقوية العلاقات الاجتماعية بين العاملين. -

لك ذيا تشجيع الإدارة العلنشر ثقافة التراحم بين العاملين، و-

 من خلال دعم العلاقات بينهم،

التعرف على احتياجات العاملين ومشكلاتهم ومساندة من -

 يحتاج لمساعدة.

وضع المعايير والتي تحد من وقوع الخطأ مع التأكيد على - 
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 تنفيذها البحث وكيفية ( توصيات14جدول)

 الجهة المسؤولة الأنشطة اللازمة لتنفيذها مجال التوصية

 

 التسامح-

 التسامح وثقافة تقبل الاعتذار.

ا ليالإدارة الع نشر ثقافة التسامح بين العاملين والبدء من-

 غير الأخطاء عن كقدوة للعاملين؛ من خلال التسامح

المقصودة، كذلك التسامح عن الأخطاء البسيطة مع توضيح 

م ونشر ثقافة التعل ضرورة العمل على التعليم من الأخطاء،

 من الخطأ.

 تشجيع العاملين على الأخلاق الحميدة، من خلال التحفيز-

لذي يتصف بالأخلاق الحميدة واختيار العامل المثالي )ا

 وتكريمه. وحسن التعامل مع زملاؤه(

 الدعم التنظيمي المدرك:

 

 العدالة التنظيمية -

يجب أن تكون الأجور متناسبة مع المرتبات السائدة في -

 الصناعة والظروف الاقتصادية ومستوى المعيشة.

 .ملةالعدالة في التعامل مع العاملين وعدم التحيز في المعا-

 العدالة لتحقيق ومعلنة واضحة إدارية سياسات وضع-

 العاملين. بين التنظيمية

 

 

 -الإدارة العليا

 مديري الإدارات

 

 الدعم القيادي -

عقد لقاءات دورية مع العاملين لدراسة مشكلاتهم -

 واستفساراتهم ومناقشتها.

م بناء علاقات بين الإدارة والعاملين قائمة على الاحترا-

 الثقة والرحمة والنزاهةالمتبادل و

 

 

مشاركة المرؤوسين في -

 اتخاذ القرارات:

 

 عقد لقاءات دورية للعاملين لمعرفة رأيهم ووجهات نظرهم-

ومناقشتهم فيها وتوضيح القرارات التي تم اتخاذها 

 والمبررات وراءها.

 تفويض المرؤوسين فيما يتناسب مع قدراتهم-

حيث  في صنع القرار.ضرورة تمكين العاملين ومشاركتهم  -

 تمكين العاملين يعزز ارتباطهم بالعمل

Kavyashree,2023)) 

 المصدر: من اعداد الباحثة.

 توصيات لمقترحات بحثية:

 لوظيفياتباط تناولت هذه الدراسة تأثير الاستقامة التنظيمية والدعم التنظيمي المدرك على الار

ات لمحدد وفقاً -وتقترح الباحثة ،مدة "موبكو"بالتطبيق على العاملين بشركة مصر لإنتاج الأس

 عدد من النقاط البحثية تستحق الدراسة والتحليل من قبل الباحثين ومنها: -البحث

لباحثة قترح ا، وتبشركة مصر لإنتاج الأسمدة "موبكو"تم تطبيق الدراسة الحالية على العاملين  -1

 السياحة... الصحة، بنوك،ال الجامعات، تطبيق هذا البحث في قطاعات أخرى مثل:
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 يمي...التنظ الصمت اختبار تأثير متغيرات أخرى على الارتباط الوظيفي مثل: الإثراء الوظيفي، -2

 لوظيفي(اتباط الار-الدعم التنظيمي المدرك-تناولت الدراسة العلاقة بين )الاستقامة التنظيمية -3

فقاً ولدراسة رات اق في إدراك العاملين لمتغيوفقاً للفروض، ولم تتطرق الباحثة لتحليل معنوية الفرو

وية اسة معنين درللمتغيرات الديمغرافية )النوع، الخبرة، المستوى الوظيفي،...( وعليه يمكن للباحث

توى المس-رةالخب-الفروق في إدراك العاملين لمتغيرات الدراسة وفقاً للمتغيرات الديموغرافية)النوع

 الوظيفي...(
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 العبارات
 موافق تماما

5 

 موافق

4 

 محايد

3 

 غير موافق

2 

غير موافق 

 1تماما 

 الاستقامة التنظيمية-1

 التفاؤل

      لدي شعور قوي لما أقوم به من عمل 1

      ظمةأنا ملتزم بعمل الخير بجانب القيام بعملي جيداً بالمن 2

      أنا متفائل وسأنجح في مواجهة أي تحديات تتعلق بعملي 3

 الثقة

      العملأنا أثق بزملائي ب 4

      أعامل زملائي بلطف واحترام 5

      يثق العاملون بالإدارة في جميع المواقف 6

 النزاهة 

      تتوافر بمنظمتي أعلى مستويات النزاهة 7

      تتمتع منظمتي بالصدق والأمانة 8

      منظمتي جديرة بالثقة 9

 الرحمة     

      استخدام الرحمة من سمات منظمتي 10

      تتميز منظمتي بالرعاية والاهتمام بالعاملين 11

      يوجد تعاطف بيني وبين زملائي بالعمل 12

 التسامح  

      يسود منظمتي التسامح والرحمة  13

      أسعى للتعلم من أخطائي 14

15 
ا به تتسامح المنظمة مع الأخطاء البسيطة التي يتم الاعتراف

 وتصحيحها
     

 الدعم التنظيمي المدرك-2

 العدالة التنظيمية       

      الخاصة. ظروفي مع عملي ساعات تتناسب 16 

      تتناسب أعبائي الوظيفية مع قدراتي 17

      مناسب بي الخاص العمل عبء أن اعتقد 18

      أرى أن الحوافز التي أحصل عليها مناسبة 19

      لعادل للقراراتيحرص المدير على التطبيق ا 20

      يجمع المدير المعلومات اللازمة قبل اتخاذ القرار 21

22

24 

      متحيزبأسلوب غير  الوظيفية القرارات المدير يتخذ

      أبذله الذي الجهد مع مناسب الشهري راتبي أن اعتقد 23

      عمليستمع المدير للعاملين قبل اتخاذ القرارات الخاصة بال 24

 

 

 

      ايشرح المدير للعاملين القرارات في حالة استفسارهم عنه 25
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26 
يمكن للعاملين الاعتراض على القرارات التي يصدرها 

 المدير
     

 الدعم القيادي

      يتصرف المدير بطريقة تراعي احتياجاتي الشخصية 27

      يشارك المدير مرؤوسيه في حل مشاكلهم الخاصة 28

      يدعم المدير المرؤوسين عند مواجهة المشكلات 29

      يعامل المدير مرؤوسيه معاملة عادلة دون تمييز 30

      ر مشاعري الشخصية قبل التصرفيراعي المدي 31

      أولا الاعتبار في العاملين مصالح المدير يضع 32

      يعامل المدير المرؤوسين باهتمام 33

 مشاركة المرؤوسين اتخاذ القرار

      يشارك الأفراد الأكثر تأثرًا بالقرارات في اتخاذها 34

      مليأستطيع التأثير في القرارات المرتبطة بع 35

      أشارك في اتخاذ القرارات المرتبطة  بعملي 36

37 
ي أقوم بالمشاركة في حل المشكلات التي تتعلق بالقسم الذ

 أعمل به
     

38 
يشجعني رؤسائي في العمل على التعبير عن الأفكار التي 

 تتعلق بعملي
     

 الارتباط بالعمل -3  

 الحماس       

      ة عندما استيقظ لذهابي للعملأشعر بالسعاد 39

      عملي مهام أداء عند عالية طاقة لدى أن أشعر 40

      جيد بشكل الأمور تسير لاما عند حتى عملي في ثابر أنام 41

      يمكنني الاستمرار في عملي لساعات طويلة 42

      أتميز بالمرونة عند أداء عملي 43

      د أداء عمليأشعر بالقوة والنشاط عن 44

 التفاني           

      تعتبر وظيفتي مثيرة للتحدي 45

      تمثل وظيفتي مصدر تحفيز لي 46
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      أتحمس لوظيفتي لأنها ذات معنى 47

      أنا فخور بالعمل الذي أقوم به 48

      العمل الذي أقوم به ذو معنى وهدف 49

 الاستيعاب

      ء حولي عندما أقوم بعمليأنسى كل شي 50

      لا أشعر بمرور الوقت عندما أقوم بعملي 51

      أركز في عملي فقط دون الانشغال بأي أمور أخرى 52

      من الصعب أن أفصل نفسي عن وظيفتي 53

      عملي في الشديد بالاستغراق أشعر 54

      أشعر بسعادة عندما أحمل بأعباء إضافية 55
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An Applied Study on the employees of the Misr Fertilizer Production 

Company "Mopco" 

 

Abstract: 

The aim of the research is to know the effect of organizational integrity 

in its dimensions (optimism-trust-integrity-compassion-tolerance) and 

perceived organizational support in its dimensions (organizational justice-

leadership support-participation of subordinates in decision-making) on job 

engagement (Vigor, dedication, Absorption) by applying it to employees. Misr 

Fertilizer Production Company "Mopco." 

The research was conducted on a random sample of 291 individuals, 

and the primary data was collected through a personal interview, using a 

survey list distributed to the sample members, and the number of correct 

survey lists was 286, with a response rate of 98%, and 

(SPSSV.24)(AMOSEV.24) was used to perform the statistical analysis. 

The research concluded that there is a significant relationship between 

organizational integrity and job engagement, and the study also showed a 

significant positive relationship between perceived organizational support and 

job engagement. 

Based on the results of the research, a set of recommendations were 

developed, including that a culture of trust and cooperation should be spread 

among workers, a policy of dialogue and informal meetings should be 

followed, the participation of workers in decision-making, and the researcher 

made suggestions for future research, including the application of the study 

model to other sectors 

Keywords: organizational integrity - perceived organizational support - 

functional connection 
 


