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 تأثير الدعم التهظيمي المدرك في سموكيات عمن الملاك الصحي 

 م.م نوار محمد عبدالصادق

 جامعة اللوفة

 م.م ضرغام شعبان

 جامعة الفرات الاوسط

 المستخمص 

لعينة من العاممين في سموك عمل الفرد، المدرك في ي ميختبر البحث الحالي تأثير الدعم التنظي
و تم التوصل لذلك من خلال احتساب  ملاكاً صحياً  (423)من أصل  (88)بمغت مستشفى الحيدري العام 

. ويقوم البحث عمى الاستمارات التي تم توزيعيا و جمعيا ومن خلال المعادلة الرياضة الخاصة بذلك 
يؤثر في سموك العمل الذي ينتيجو، الدعم التنظيمي المدرك لمملاك الصحي تتمثل بان  أساسيةافتراضات 
حول القيم والمبادئ  إدارة المستشفىثر سيزداد في حالة توفر الدعم القيادي المدرك من قبل وان ىذا الأ

والعادات السائدة لدييم، وقد استخدمت استمارة الاستبيان كأداة رئيسة لجمع البيانات، واستعين بعدد من 
اري ومعامل الوسائل الإحصائية لإثبات صحة فرضيات البحث كالمتوسط الحسابي والانحراف المعي

الارتباط البسيط وتحميل الانحدار البسيط وتحميل الانحدار المتعدد المتدرج. وقد جاءت نتائج البحث 
القطاع ان تبادر قيادات  أىميامطابقة لأغمب فرضياتو صيغت بصددىا مجموعة من التوصيات من 

جراءاتيا و  الصحي إلى أفكارىا بما يكفل توفير إجراء مراجعة وتحميص شامل ودقيق لجميع سياساتيا وا 
وتييئة ثقافة تنظيمية يسودىا التغيير والابتكار والإبداع والتكيف تماشياً مع متطمبات المرحمة الراىنة 

 والضغوط التراكمية لمفترات السابقة.

Abstract 
Testing the current research the impact of organizational support perceived in the 

behavior of an individual's work, a sample of workers in the al-Haidari General 

Hospital was (88) out of (423) angel healthy and was reached through the 

calculation of the forms that have been distributed and collected through the 

equation sport so special. The research on the basic assumptions is that 

organizational support perceived health of an angel affect the work pursued by 

the behavior, and that this impact will increase in the case provides leadership 

perceived support by the hospital management about the values and principles 

and customs they have, have used the questionnaire as a tool head for data 

collection, and hired a number of statistical methods to validate the hypotheses 

Kalmtost arithmetic mean and standard deviation and coefficient of simple 

correlation and analysis of simple regression and analysis of multi-tiered 

gradient. Came Find matching for most of the assumptions formulated in 

question a set of recommendations results from the most important to initiate the 

leaders of the health sector to conduct an audit and roasting comprehensive and 

accurate for all its policies and procedures and ideas in order to ensure the 

provision and to create an organizational culture dominated by change and 

innovation, creativity and adaptability in line with the current stage demands and 

pressures cumulative prior periods. 
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 المقدمة:
العديد من العوامل السياسية والاقتصادية والاجتماعية السابقة انعكست إفرازاتيا عمى الواقع الصحي في 

حية في المستشفيات العراقية وخاصة عمى التوجيات والأفكار الإستراتيجية التي تنتيجا القيادات الص
 تخطيط مواردىا البشرية وتوجيو سموكيا.

والملاحظ في وضع المستشفيات في البيئة المحمية تركيزىا عمى انتياج الافراد العاممين فييا عمى إتمام 
( فضلًا عن عزوفيا عن السموكيات (In-role)الميام الرسمية لواجباتيم )ما يسمى اليوم بالدور الداخمي 

خرى مثل سموك المساعدة والابتكار والالتزام والتطوع وغيرىا )ما يسمى اليوم بالدور والأدوار الإضافية الأ
( . ولعل ىذا النيج نابع من عدم وعي الجيات المسئولة بأىمية ىذه السموكيات (Extra-role)المضاف 

 في التأثير عمى كمية وجودة الاداء حاليا في ذلك حال سابقتيا من السموكيات . 
مع الوضع الراىن والتوجيات الحالية لقيادات القطاع الصحي في إعادة رسم السياسات  ىذا وتماشياً 

والاىميات التي تنتيجيا المستشفيات جاء البحث الحالي ليوضح الدور الذي يمعبو الدعم التنظيمي المدرك  
صاً بوجود لدى الملاك الصحي في مستشفى الحيدرية العام في رسم سموكيات العمل التي ينتيجوىا وخصو 

الدعم من قياداتيم الصحية. وقد تم تقسيم البحث الحالي الى ثلاث جوانب الجانب الأول تناول الجانب 
المنيجي، والثاني ركز عمى أدبيات متغيرات الدراسة، في حين جاء الجانب الثالث ليوضح الوصف 

 ت العلاقة.الإحصائي لمبحث ليختمو بمجموعة من النتائج والتوصيات الميمة لمجيات ذا
 الجانب المنهجي لمبحث

 أولا: مشكمة البحث
و خاصة الكوادر الصحية و الطبية لانو تتكون من عدد كبير من الاختصاصات  البشري لممورد       

دور كبير ومباشر في  التي تشمل الكوادر الطبية و الكوادر الاارية و الكوادر الداعمة و لما ليا من 
 ، فضلًا عن ذلك فيو مصدر من مصادر الميزة التنافسية في المنظماتات الصحية فاعمية المنظم

. ومن و الاختصاصات لما يمتاز بو من صعوبة في التقميد ومن تعقيد في تركيبتو الاجتماعية الصحية
في أدبيات الإدارة ىو ما يتعمق منيا بطبيعة  الطبي البشري الموردالجوانب البحثية الرئيسة حول أىمية 

سموكيات العامل التي تدور  أصبحتاء العمل وكذلك تنوع إشكالو ومظاىرة في المنظمة، فاليوم ميدان أد
يحُتكم عمييا فقط بفاعمية العامل فيناك الكثير من السموكيات  الميمة )الجوىر الفني لعممو( لا أداءحول 

د كمية وجودة العمل والتي لا تقل عن سابقتيا في تحدي أىميةالأخرى المفيدة التي أشار ليا الباحثون ليا 
ليا العديد من المسميات كسموك المواطنة التنظيمية والأداء السياقي والسموك الشعوري الاجتماعي وسموك 
الدور المضاف. وان انتشار المصطمحات التي تصف الميدان الواسع لسموكيات العامل ىذه صاحبيا فائدة 

يذه السموكيات، وىذا ما حث عمى إجراء البحث الحالي ل الأداءمتواصمة حول تحديد أسبقيات وتطبيقات 
من الأسبقيات الرئيسة في تحديد سموكياتو التي لا  الدعم التنظيمي المدرك لمملاك الصحيوالذي اعتبر 
من خلال تفاعمو مع الدعم القيادي المدرك. ويمكن تمثيل مشكمة البحث ةً الميمة وخاص أداءتنطوي تحت 

 -من خلال الإجابة عمى الأسئمة الرئيسة الآتية: الحالي بشكل أكثر دقة
 ؟الطبية  وسموكيات العامل بالدعم التنظيمي المدركما المقصود   -1
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 عينة البحث؟الملاك الصحي من قبل الدعم التنظيمي المدرك ما ىو مستوى  -2
 عينة البحث؟الملاك الصحي ما ىو مستوى سموكيات  -3
؟ وىل يتغير مستوى ىذا السموك الطبية العمل اتيعمى سموكالدعم التنظيمي المدرك ىل يؤثر  -4

 المدرك؟ و أداري بتوفر الدعم القيادي
 البحث أهميةثانياً: 
 -البحث في الأتي: أىميةتتمثل 
الذي ينتمي إليو مجتمع البحث وعينتو من القطاعات الميمة والحيوية في العالم الصحة قطاع  -1

جراء مثل ىذا البحث سيعمل ولو بشكل بشكل عام والعراق بشكل خاص في الوقت الراىن،  وا 
 .الصحيةضئيل عمى مساعدة التوجيات التي تصب في إقامة اليدم البناء لمؤسساتنا 

بشكل عام والقيادات القطاع الصحي قد تفيد النتائج والتوصيات التي سيتوصل ليا البحث قيادات  -2
يشخص من خلالو نقاط  أنبشكل خاص في تكوين إطار متكامل يمكن مستشفى الحيدري العام 

الدعم التنظيمي ما يتعمق منيا بمساىمة ةً وخاصالملاك الصحي القوة والضعف في سموكيات 
 .المدرك

)مثل سموك المساعدة وسموك  (Extra Role)طرح واغناء موضوع سموكيات الدور المضاف  -3
توى المحمي الإذعان والابتكار والانجاز( يعد مساىمة بسيطة في رفد ىذا الموضوع عمى المس

لم نقل انعدام الدراسات التي تتناولو عمى حدُ المراجعة  أنوالإقميمي وخصوصاً في ظل قمة 
 حول الأدبيات ذات الصمة. الباحثالمتواضعة التي أجراىا 

 البحث أهداف  -ثالثاً 
 -البحث من خلال النقاط الآتية : أىدافتنبع 
عينة في  الملاك الصحيافية لأعضاء لمتوجيات الثقالتنظيمي المدرك كشف مستوى الدعم  -1

 البحث.
التعرف عمى مدى توفر سموكيات الدور المضاف )سموك المساعدة، وسموك الإذعان، وسموك  -2

 عينة البحث. الملاك الصحيالابتكار وسموك الانجاز( لأعضاء 
  الملاك الصحي أعضاءوسموكيات  الدعم التنظيمي المدركتحديد العلاقة والأثر بين  -3
 :فرضيات البحثرابعاً 

الفرضية الرئيسة الأولى: )توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية لمدعم التنظيمي المدرك عمى أبعاد  
 سموكيات العمل(

 -وتتفرع من ىذه الفرضية ثلاث فرضيات فرعية ىي:
  وبعد سموك المساعدة.توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين الدعم التنظيمي المدرك  .1
     وبعد سموك الالتزام.قة ارتباط ذات دلالة معنوية بين الدعم التنظيمي المدرك توجد علا .2
 وبعد سموك الانجاز.توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين الدعم التنظيمي المدرك  .3
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الفرضية الرئيسة الثانية : )يوجد تأثير ذو دلالة معنوية لمدعم التنظيمي المدرك عمى أبعاد سموكيات  
 مل(الع

 -وتتفرع من ىذه الفرضية ثلاث فرضيات فرعية ىي:
عمى سموك يوجد تأثير ذو دلالة معنوية لمدعم التنظيمي المدرك الفرضية الفرعية الأولى ) (1

 (.المساعدة
 .عمى سموك الالتزام(يوجد تأثير ذو دلالة معنوية لمدعم التنظيمي المدرك الفرضية الفرعية الثانية ) (2
عمى سموك يوجد تأثير ذو دلالة معنوية لمدعم التنظيمي المدرك لثة )الفرضية الفرعية الثا (3

 الإنجاز(. 
 مخطط البحث الفرضي  -خامساً 

 ضي لمبحث( يوضح المخطط الفر 1الشكل رقم )

 
 مقاييس البحث:   -سادساً 

ستبيان ىذه تم استخدام استمارة الاستبيان كأداة رئيسة لجمع البيانات في ىذا البحث، وتتكون استمارة الا   
 , Lynch)والذي تم تكيفو بالاعتماد عمى  التنظيمي المدرك ، الجزء الأول يتعمق بمتغير الدعم جزئينمن 

Eisenberger & Armeli,1999)  فق مقياس و(Likert)  ًغير موافق جداً( ،  –الخماسي )موافق جدا
يتعمق بسموكيات عمل الدور المضاف من استمارة الاستبيان فالثاني الجزء  أمافقرة .  (8)وىو يتكون من 

فقرات  (7)ويشمل ىذا الجزء عمى أربع فروع لكل سموك ، فالفرع الأول يتعمق بسموك المساعدة ويتكون من 
الفرع الثاني فيتعمق بسموك الالتزام  أما، (Williams & Anderson,1991)تم صياغتو بالاعتماد عمى

الفرع الأخير  أمافقرات،  (6)ويضم  (Befort & Hattrup ,2003)وقد تم صياغتو بالاعتماد عمى 
فقرات.  (5)وىو يتكون من  (Marinova,2005)فيتعمق بسموك الانجاز وقد تم صياغتو بالاعتماد عمى 

 –الخماسي )موافق جداً  (Likert)لاستمارة استبيان البحث تعتمد عمى مقياس  الثانيوجميع فروع الجزء 
 غير موافق جداً( .
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 مجتمع البحث وعينته -سابعاً 
 (10%)يتمثل مجتمع البحث بالملاك الصحي في مستشفى الحيدرية العام، وقد اختير عينو منو شممت 

 (10%)استمارة استبيان أي ما نسبتو  (99)من اعضاء الملاك الصحي في كل قسم، وبذلك فقد تم توزيع 
 (89)ستبيان التي تم استرجاعيا من مجموع الملاك الصحي في المستشفى، وقد بمغ عدد استمارات الا

من مجموع  (88%)استمارة واحدة منيا غير صالحة في التحميل، وبذلك تكون نسبة الاسترجاع اكبر من 
 الاستمارات التي تم توزيعيا . 

 الجانب النظري لمبحث
 مفهوم الدعم التنظيمي المدرك: -أولاً 

قة التبادلية بين الوظيفة والموظف لا تعتمد فقط عمى الباحثين في عمم الإدارة بأن العلا لقد أشار       
نما  الشخصيةالجوانب  عمى الموارد الاجتماعية الشعورية  أيضاً مثل النقود والخدمة والمعمومات فقط وا 

(Socioemotional)  مثل الاحترام والتقدير والتوافق والدعم(Eisenberger et al,2001:43). 
وبعد العمل الدراسي الذي بأمس الحاجة إلى الاستغلال الأمثل لأفرادىا،  أصبحت المنظمات الحديثة      
-Eisenberger et al.,1986:221( وزملائو عمى الدعم التنظيمي المدرك )Eisenbergerأجراه )

(، تم تعريف الدعم التنظيمي المدرك في ىذه الأطروحة عمى أنو تصورات الموظفين حول درجة 232
ىيتيم وقيم مساىمتيم. ويمثل الدعم التنظيمي المدرك جزءا لا يتجزأ من علاقة تبادل اىتمام المنظمة برفا

اجتماعية بين الموظفين وصاحب العمل، لأنو يدل ضمناً عمى ما قدمتو المنظمة ليم، عمى الأقل في 
ين تقوم الفكرة الأولية ليذه النظرية حول العلاقة بين العامم إذ (.Liu,2004:13اعتقاد الموظفين )

أي الجيد مقابل الأجر، وقد تحولت ىذه الفكرة عبر  الاقتصادينظرية التبادل  أساسوالمنظمة عمى 
 & Pazy)أي الجيد مقابل الدعم( ) الاجتماعيالسنين لتعتمد عمى نظرية التبادل 

Ganzach,2007:43 .) 
بأن العاممين يقدمون  وتنبع من نظرية التبادل الاجتماعي نظرية الدعم التنظيمي والتي تفترض       

الشعوري( من  -مخرجات عمل ايجابية مقابل الموارد القيمة التي يحصمون عمييا)مثل الدعم الاجتماعي
 أذىانالعمل بحسن حالتيم وبمساىماتيم، وتعمل ىذه المنافع المعنوية عمى تشكيل موقف معين في  أرباب

 (Michael et al.,2005:173العاممين يعرف باسم"الدعم التنظيمي المدرك)
المدى الذي  فيما يخصالعاممون  يدركياالاعتقادات العامة التي  إلىويشير الدعم التنظيمي المدرك        
 Eisenberger et)أوضاعيم بحسن و  بيم مساىماتيم وتيتم وتعتني في تقييم المنظمة تقوم بو

al.,1986 )خصوص جودة علاقتيم مع المنظمة يقصد بو الاعتقادات العامة التي يصيغيا العاممون ب أي
(. فالدعم المنظمي ىو مؤشر Polly,2002:7فضلا عن درجة الالتزام العاطفي لممنظمة اتجاىيم)

 (. 2009:176العارضي والعطوي،)لاستعداد المنظمة لمكافأة جيود العمل الإضافية
 Eisenberger etيمي )ويعدُّ الدعم التنظيمي المدرك الفكرة الرئيسية لنظرية الدعم التنظ       

al.,1986; Eisenberger et al.,1997; Rhoades & Eisenberger,2002 والتي تثبت أن ،)
"الموظفين يعتقدون بوضوح إن ىذه المنظمة تمتمك توجو عام إيجابي أو سمبي عنيم ويشمل الاعتراف 
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 ,Eisenberger, Stinglhamber, Vandenbergheبمساىماتيم والاىتمام برفاىيتيم الاجتماعية". )
Sucharski, & Rhoades,2002: 565 .) 

وىناك عامل ميم أيضاً لنظرية الدعم التنظيمي وىو قاعدة قواعد المعاممة بالمثل        
(Gouldner,1960 والتي تنطبق عمى العلاقة بين الموظف ورب العمل، والتي تشير إلى أن الموظفين ،)

ن المنظمة، مثل مستويات عالية من الدعم التنظيمي المدرك، الذين يحصمون عمى معاممة تفضيمية م
 سوف يشعرون بالتزام اىتماميم بفوائد المنظمة والمساىمة في تحقيق الأىداف التنظيمية.

( أن الدعم التنظيمي عمى انو قيد ميم Antoncic & Hisrich,2000:40-21في حين يرى )       
الفرص من خلال توفر الموارد المتاحة وتأثيره الايجابي في  لتنظيم العمل ضمن المنظمة وذلك لتشخيص

  الأنشطة التنظيمية لكل من )تنظيم العمل والسموك(.
أن الدراسات  التي قامت بمسح أو استطلاع الكثير من المين والمنظمات وفرت دليلا لمتجانس        

م لتقييم الدعم التنظيمي المدرك، وقد الداخمي العالي والتوحد في الأبعاد للاستطلاع المستخدم بشكل عا
وجد بان المقاييس تتميز عنيا وفق لممواقف والظروف المشابية. ولغرض تقييم إدراك العاممين والذين قيمت 

 (Robert,2002:573-565المنظمة إسياماتيم واىتمت بشان سلامتيم)
ين حول المدى الذي تقيم فيو الاعتقاد العام لمعامم (POS)إذ يقصد بالدعم المنظمي المدرك        

المنظمة مساىماتيم وتيتم بحالتيم، فالدعم المنظمي ىو مؤشر حول استعداد المنظمة لزيادة المكافئات 
حول جيود العمل ومؤشر حول  ميل المنظمة لتقديم المساعدة عندما يحتاجيا العامل لتفعيل عممو 

(Eisenberger etal,1986:502)  وقد حدد ،Rhoades and Eisenberger (2002)  احد في
 ثلاث مؤشرات لمدعم المنظمي وىي :  دراساتيم
  .(Organizational rewards)المكافئات المنظمية  -1
 .(Work conditions)ظروف العمل  -2
  .(Leadership support)الدعم القيادي  -3
 .  (Procedural justice)العدالة الإجرائية  -4
 ققها الدعم التنظيمي المدرك:المزايا والفوائد التي يح -ثانياً 

لما يترتب عمى إدراك الدعم التنظيمي من فوائد ومزايا عديدة لكل من الأفراد والمنظمات، من  نظراً        
 يمى: بين تمك الفوائد والمزايا ما

نحو تحقيق الأىداف للأفراد زيادة الجيد المبذول  يساىم في الدعم التنظيمي المدرك (1
 (.:503Eisenberger et al.,1986)التنظيمية

عمى زيادة كفاءة الأداء وتحقيق أعمى و الدافع نحو العمل يعزز من  الدعم التنظيمي المدرك (2
 Eisenberger etمعدلات عائد متوقعة للإدارات والأقسام والمنظمة بصفة عامة )

al.,1990:51.) 
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إلى تنمية  تحسين صورة المنظمة والدفاع عنيا حيث يؤدى  دعم التنظيمي يعمل عمىال (3
يدفعيم لإتباع سموكيات بناء الصورة الذىنية الطيبة عن  بماالاتجاىات الإيجابية لدى العاممين 

 (.2002:44،شاهينالمنظمة أمام الغير والسعي لتحسينيا باستمرار )
دراكيم بأن الدعم التنظيمي المدرك يسيم  (4 في تحقيق التنمية الذاتية لمعاممين، فشعور العاممين وا 

ة تساندىم يعمل عمى زيادة اىتماميم بتنمية خبراتيم سواء عن طريق التدريب الرسمي أو المنظم
 (.2002:41،شاهينغير الرسمي )

الآثار السمبية لبعض سموكيات وتصرفات الأفراد العاممين داخل المنظمة، فمقد أثبتت  الحد من (5
وظاىرة الغياب  الدعم التنظيمي المدركالدراسات أن ىناك علاقة ارتباط سالبة بين 

(Eisenberger  et al.,1990:53.) 
 ;Rhoades, et al., 2001زيادة درجة الالتزام التنظيمي لدى الأفراد ، فقد أثبتت دراسات ) (6

Eisenberger et al.,2001 ; Shore & Wayne,1993  ًإيجابياً  ( أن ىناك ارتباطا 
ن ىناك إدراك لمدعم التنظيمي لدى ، فكمما كا الدعم التنظيمي المدركبين الالتزام التنظيمي 

 الأفراد زادت درجة الالتزام التنظيمي الوجداني لدييم.
اىتمام المديرين بدعم وتنمية تابعييم، فالمنظمات التي تبذل جيدىا لتنمية مديرييا تحقق منافع  (7

 مزدوجة عن طريق جعل المديرين أكثر التزاما من جيــة، وأكثر ميلا لتنمية تابعييم من جية
 (.43: 2002شاهين،أخرى )

تدعيم الاتجاىات الإيجابية نحو العمل الإبداعي والإبتكارى والذي تم التوصل إليو من دراسات  (8
لمدعم التنظيمي ميول الأفراد لمساعدة منظماتيم ، حيث اتضح أن الأفراد ذوى المعدلات العالية 

ظيم الذي ينتسبون يتمتعون بدرجات عالية من الارتباط العاطفي تجاه التن المدرك
 (.Rhoades et al.,2001:828إليو)

 أبعاد الدعم التنظيمي المدرك: -ثالثاً 
( نذكر منيم لا الحصر كل من PSOلقد تناول كل من الباحثين أبعاد الدعم التنظيمي المدرك)       

(Heneman & Schwab,1985 ; Graen&Scandura,1987; Judge,etal,1994; Wie 
Liu,2004 ث تتضمن ىذه الأبعاد الآتي:(، حي- 

 الرضا عمى مستوى الدفع. -1
 فرص التنمية الوظيفية. -2
 دعم العمل والأسرة. -3
 تبادل العضو مع القائد. -4

 وكما يمي شرحاً مفصلًا لكل من ىذه البعاد:
 الرضا عمى مستوى الدفع:  -1

مة تقُدر مساىمة الموظفين تعتقد نظرية الدعم التنظيمي إلى أن المكافآت الجيدة تدل عمى أن المنظ       
 ;Eisenberger et al., 1986لممنظمة، والذي يشكل بعداً رئيساً لمدعم التنظيمي المدرك )
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Eisenberger, Rhoades, & Cameron, 1999 وعمى وجو التحديد، ثمة من يقول أن المكافآت .)
من قبل الموظف كإشارة عمى  التنظيمية تتمثل في الاستثمار الذي تقدمو المنظمة لمموظف ويتم تفسيرىا

 Eisenberger etالتقدير والاعتراف التنظيمي، وبالتالي، الإسيام في تطوير الدعم التنظيمي المدرك )
al., 1997; Shore & Shore, 1995.)  

 فرص التنمية الوظيفية :  -2
نطاق قدراتيم وتنمية بالإضافة إلى تمبية الاحتياجات الفسيولوجية، يرغب الموظفون أيضا بتوسيع        

 ;Alderfer,1972إمكاناتيم في المنظمات، أو بعبارة أخرى، تمبية احتياجاتيم لمنمو وتحقيق الذات )
Maslow,1954 وبالتالي، ىناك طريقة أخرى تستطيع ممارسات الموارد البشرية أن تخمق معتقدات .)

تنموية من شأنيا أن تمبي احتياجاتيم  الموظف في الدعم التنظيمي المدرك العالي من خلال توفيرىم فرص
 لمنمو الشخصي.

 دعم العمل والأسرة : -3
ىناك ممارسة أخرى لمموارد البشرية يمكن أن تمبي احتياجات الموظف، وبالتالي، يزيد الدعم        

 Armeli, Eisenberger, Fasolo, andالتنظيمي المدرك من دعم العمل والأسرة. وكما اقترح )
Lynch,1998 يرتبط الدعم التنظيمي المدرك بالإجراءات التنظيمية التي تعزز معتقدات الموظف بأن ،)

المنظمة ستوفر التفاىم الودي والمساعدة المادية لمتعامل مع المواقف العصيبة في العمل أو في المنزل. 
ن الدعم التنظيمي وىذه العوامل تساعد عمى تمبية حاجة الدعم العاطفي والعلاقات الشخصية، مما يعزز  م

المدرك عند الموظف. فمن المرجح جداً أنو إذا وفرت المنظمة عمى مستوى عال من دعم العمل والأسرة، 
 سوف يدرك الموظفون أن المنظمة تراعي رفاىيتيم وتدعميم كثيراً.

 تبادل العضو مع القائد : -4
كثير من الأحيان وكيلًا  (، أن المشرف يعمل فيEisenberger et al.,1986لقد تصور )       

لممنظمة لتوجيو المكافآت التقديرية وتقييم مساىمة الموظفين، وىذه المكافآت التقديرية والتقييمات ىي مفتاح 
الدعم التنظيمي المدرك، تميل معاممة الموظف التي يتمقاىا من المشرف لممساىمة في تصورات الموظف 

(. وبالتالي، يُعتقد أن مستوى تبادل العضو Wayne et al.,1997حول الدعم الذي يتمقاه من المنظمة )
 & Rhoadesمع القائد أو الدعم الإشرافي يحمل وجود علاقة إيجابية إلى الدعم التنظيمي المدرك. )

Eisenberger,2002; Rhoades et al., 2001; Wayne et al., 1997.) 
فيوم الدعم التنظيمي المدرك من قبل العاممين في إذ يعدُّ الدعم القيادي أحد المؤشرات الميمة لم       

المنظمة، إذ يقصد بالدعم التنظيمي المدرك الاعتقاد العام من قبل العاممين حول مدى تقييم المنظمة 
لمساىماتيم والاىتمام بيم، فالدعم التنظيمي ىو مؤشر حول استعداد المنظمة لزيادة المكافئات حول جيود 

لمنظمة لتقديم المساعدة عندما يحتاجيا العامل لتفعيل العمل ومؤشر حول ميل ا
 (.Eisenberger,1986:502عممو)
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 Work Behaviorsسموكيات العمل  -رابعاً 
الى ان سموكيات العمل في المنظمات الفاعمة تتمثل بثلاث انواع  (1964)عام  (Katz) أشار       

 -:(Katz,1964:133)ىي
 اظ عمى عضويتيم .بالمنظمة والحف الأفرادالتحاق  (1
 تنفيذىم لمميام الرئيسة لوظائفيم . (2
القيام بأنشطة تتجاوز الميام الرسمية لوظائفيم مثل )مساعدة زملائيم وتقديم المقترحات وحماية  (3

 موارد المنظمة وغيرىا( 
ليوم ايضاً بان المنظمات التي تعتمد عمى قيام العاممين بمياميم الرسمية فقط )ما يسمى ا (Katz)وقد أكد 

( ىي منظمات ضعيفة وغير قادرة عمى الصمود في الآجل الطويمة، حيث (In-Role)بالدور الداخمي 
غالباً ما تحتاج المنظمات الى قيام العاممين بميام تتجاوز دورىم الرسمي وىو ما اطمق عميو الباحثون 

 . (Rego & Cunha ,2006:3) (Extra- Role)حالياً مصطمح الدور المضاف 
سموكيات  (Task Performance)و ما يسمى بأداء الميمة ( أin-role)ويقصد بالدور الداخمي        

اداء العمل التي تساىم في الجوىر الفني لممنظمة اما بشكل مباشر عن طريق استخداميا في العممية 
 ظمةالتكنولوجية لممنظمة او بشكل غير مباشر  عن طريق صيانة او خدمة المتطمبات الفنية لممن

(Borman & Motowidlo ,1997 :99) ،الدور المضاف  أما(extra-role)  فيتكون من مجموعة
من السموكيات وىي سموك المساعدة ويقصد بو مساعدة العامل لزملائو الآخرين في العمل ممن يتحممون 

ري، وسموك أعباءة عمل إضافية او يحتاجون لممساعدة  ، وسموك التطوع للإعمال الإضافية وبشكل اختيا
الإذعان او الالتزام ويقصد بو التزام العامل بإتباع القواعد والإجراءات الرسمية في العمل وىذه السموكيات 

 (Organ,1988)واسماىا سموك الاداء السياقي في حين اسماىا  (1999) (Borman)الثلاث أشار ليا 
 .   & Hattrup,2003:17-18)  (Befort عمى أنيا سموك المواطنة التنظيمية

 & Morrison)ولا تقتصر سموكيات الدور المضاف عمى ىذه السموكيات فقط فقد وسع        
Phelps) (1999)  من ىذه السموكيات بإضافة سموك الابتكار(Innovation Behavior)  والذي يعتبر

موك الأفكار جانب ميم من الاداء والذي يتجاوز الجانب الرسمي من الوصف الوظيفي ، ويقصد بيذا الس
 & Morrison)والمقترحات البناءة التي يقدميا العاممون لتحسين انسياب العمل 

Phelps,1999:407) . 
وىناك سموك أخر لسموكيات الدور المضاف التي طرحت في الأدبيات ذات الصمة إلا وىو سموك        
الفرد لزيادة مخرجات عممو  والذي يقصد بو السموك المميز برغبة (Achievement Behavior) الانجاز

 .(De Dreu & Van Lange,1995:1181)الخاصة عمى حساب مخرجات عمل الآخرين 
سيعتمد الباحث عمى سموكيات )المساعدة، والالتزام، البحث ووفقاً لما سبق وتماشياً مع متطمبات وأىداف 

 .ا البحثلدور المضاف في ىذوالابتكار وسموك الانجاز( كمتغيرات فرعية من سموكيات العمل الخاصة با
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 الجانب التطبيقي لمبحث
 مقياس الدعم التنظيمي المدرك:  -1
( الذي يضم POS)الدعم التنظيمي المدرك إن الاستكشاف الصريح للأبعاد التي تنطوي تحت مقياس    
نطوي تحت ( حتى نحدد الفقرات التي ستEFA( فقرة يحتاج إلى استخدام التحميل العاممي الاستكشافي )8)

 ىذا المقياس. 
 . كفاية العينة ووجود علاقات الارتباط بين المتغيرات:1

( The Kaiser-Meyer-Olkin Measureاولكين ) -ماير -استخدم أيضا مقياس كايسر     
(KMO( لمتحقق من كفاية عينة الدراسة لاستخدام التحميل العاممي الاستكشافي. ويبين الجدول )بان 1 )

( والتي حسب تصنيف 0.758( والتي بمغت )0.50اولكين ىي أكبر من ) -ماير -كايسرقيمة مقياس 
(Kaiser .ًتعدُّ قيمة كبيرة جدا ) 

( Bartlettأما فيما يتعمق بوجود علاقات ارتباط بين المتغيرات فقد استخدم أيضاً اختبار بارتميت )       
إلى وجود المعنوية، وىذا يؤشر وجود العلاقة ( يشير Bartlett( فإن اختبار )1وكما يظير في الجدول )

 المقياس. فقراتبين 
 ( لمدعم التنظيمي المدركBartlett( و)KMO( اختبار )1الجدول )

0.758 Kaiser-Meyer-Olkin Measure Sampling Adequacy. 

Bartlett's Test of Sphericity 

1675.174 Approx. Chi-Square 

351 df. 

.000 Sig. 

وىذه النتيجة تشير إلى التحقق من المعيار الأول من معايير اختبار التحميل العاممي الاستكشافي        
 (.POS) الدعم التنظيمي المدركفيما يخص مقياس 

 Principal components . طريقة المكونات الأساسية 2
الدعم تكشافي لمقياس استخدمت طريقة المكونات الأساسية لمتأكد من الصدق البنائي الاسلقد       

( نتائج التحميل العاممي وفق طريقة المكونات الأساسية 2(. ويوضح الجدول )POS) التنظيمي المدرك
(PC  .) 

  



 

 

 822 

 الدعم التنظيمي المدرك( نتائج التحميل العاممي لمقياس 2الجدول )
  عبـــاراث الـوقَــــاش

  العاهل الرئَص

 0.908 حهخى انًسخشفى بآسائً . .1

 0.675 ى انًسخشفى بحسٍ حبنً.حهخ .2

 0.499 حؤخز انًسخشفى ببلاعخببس قًًٍ وأهذافً .              .3

 0.902 حقذو انكهٍت انًسخشفى انًسبعذة عُذيب حىاجهًُ أي يشكهت .4

 0.908 حعفً انًسخشفى عٍ الأخطبء غٍش انًقصىدة انخً حصذس يًُ .5

 0.556 لا حُخهض انًسخشفى انفشص احجبهً. .6

 0.458 .(R)شفى انقهٍم يٍ الاهخًبو نً حبذي انًسخ .7

 0.871 انًسخشفى يسخعذة أٌ حسبعذًَ إر احخجج إنى خذيت خبصت .8

 9.004 انجزس انكبيٍ: 

 55.762 انُسبت انًئىٌت نهخببٌٍ انًفسش%

 55.762 انُسبت انًئىٌت انخشاكًٍت نهخببٌٍ%

أربعة أبعاد أساسية من الفقرات الأصمية  ( يشير التحميل العاممي أنو يمكن استكشاف2من الجدول )       
. وىذا الاستكشاف الحر مطابق (POSالدعم التنظيمي المدرك ) فقرة( والتي يتضمنيا مقياس 8)

 لافتراضات الأدبيات السابقة بخصوص فقرات ىذا المقياس. 
 مدعم التنظيمي المدرك  الوصف الإحصائي ل -2

( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية وأدنى وأقصى إجابة ومستوى الإجابة 3يظير الجدول )      
والأىمية النسبية لإجابات عينة البحث اتجاه بعد ثقافة الجودة والتمايز. إذ يمحظ في ىذا الجدول بأن الفقرة 

عمى ( قد حصمت عمى أعن الأخطاء غير المقصودة التي تصدر مني المستشفىتعفي ( الخاصة )5)
( يبين تناسق وتناغم إجابات عينة البحث 0.84( وبانحراف معياري )4.39المتوسطات الحسابية فقد بمغ )

تهتم ( الخاصة )1اتجاه ىذه الفقرة، وضمن مستوى إجابة "مرتفع جداً". في حين حصمت الفقرة )
( يبين 0.75غ )( وبانحراف معياري بم4.13عمى أدنى المتوسطات الحسابية بمغ ) (بآرائي المستشفى

 انسجام إجابات الأفراد عينة البحث وضمن مستوى إجابة "مرتفع".
وبانحراف معياري عام ( 4.22)ووفقاً لما تقدم، فان المعدل العام لبعد الدعم التنظيمي المدرك بمغ        
ا البعد . وقد حصل ىذا البعد عمى مستوى إجابة "مرتفع جداً" وكانت الأىمية النسبية ليذ(0.80بمغ )

( 2-1مقارنة مع الأبعاد الأخرى لمتغير مؤشرات الدعم التنظيمي. وتراوحت أدنى الإجابات لمفقرات بين )
 (.5وكانت أقصى الإجابات تمثمت بـ)
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( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ومستوى الإجابة والأىمية النسبية لبعد الدعم 3الجدول )
 (n =88التنظيمي المدرك )

 M العبارة ث

 

S.D. 

 

أدني 

 إجابت

أقصي 

 إجابت

هطتوى 

 الإجابت

الأهوَت 

 النطبَت

 8 يشحفع 5 1 0.75 4.13 حهخى انًسخشفى بآسائً . 1

 5 يشحفع 5 1 0.89 4.16 حهخى انًسخشفى بحسٍ حبنً. 2

 4 يشحفع جذا   5 2 0.80 4.27 حؤخز انًسخشفى ببلاعخببس قًًٍ وأهذافً 3

4 
خشفى انًسبعذة عُذيب حىاجهًُ حقذو انكهٍت انًس

 أي يشكهت
 3 يشحفع جذا   5 2 0.78 4.28

5 
حعفً انًسخشفى عٍ الأخطبء غٍش انًقصىدة 

 انخً حصذس يًُ
 1 يشحفع جذا   5 1 0.84 4.39

 2 يشحفع جذا   5 1 0.65 4.33 لا حُخهض انًسخشفى انفشص احجبهً. 6

 7 يشحفع جذا   4.11 0.86 1 5 .(R)حبذي انًسخشفى انقهٍم يٍ الاهخًبو نً  7

8 
انًسخشفى يسخعذة أٌ حسبعذًَ إر احخجج إنى 

 خذيت خبصت
 6 يشحفع جذا   5 1 0.87 4.14

  هرتفع جدا     0.80 4.22 الوعدل العام

يتضح من خلال نتائج الجدول السابق، أن عينة البحث تيتم وبشكل واضح بالدعم التنظيمي        
ر في تحقيق التميز التنظيمي فضلًا عن أىتمام المستشفى بالمحددات المدرك لأنو يسيم وبشكل مباش

والنتائج التي تسيم في مدى إدراك العاممين لمدعم التنظيمي لأنو توفر الدعم التنظيمي ينعكس في مدى 
 مساىمة العاممين في مخرجات العمل التي تنعكس عمى الأداء وتحقيق التميز.

 ت العملالوصف الإحصائي لمتغير سموكيا -3
 سموك المساعدة -أ

 (2.6)إن متوسط المتوسطات الخاص بفقرات سموك المساعدة بمغ  (4)يلاحظ في الجدول رقم    
 يبين انسجام الفقرات الواردة اتجاه . (0.83)وبانحراف عام بمغ 

ات المتوسط أعمىالخاصة ب )الاعتناء والاىتمام الشخصي بزملائيم الآخرين( عمى  (7)حصمت الفقرة   
الخاصة ب )تمرير  (6)، في حين حصمت الفقرة  (0.85)و بانحراف معياري  (3.1)الحسابية وبمقدار 

 . (0.66)وبأدنى انحراف معياري بمغ (2.3)زملائيم الآخرين( عمى أدنى متوسط حسابي  إلىالمعمومات 
 إذ، (2.3)-(3.1)من نتائج إجابات عينة البحث انحصار المتوسطات الحسابية بين  أيضاً ويلاحظ 

بين )محايد( إلى )غير موافق( وىذا يدل عمى انطباع سمبي  (Likert)تنحصر ىذه النتائج وفقا لمقياس 
 اتجاه متغير سموك المساعدة البحثعينة الملاك الصحي نوعا ما لدى 
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عدة المتوسط الحسابي والانحراف المعياري  لإجابات عينة البحث اتجاه متغير سموك المسا (4) جدولال
(N=88) 

 ث
 العبارة

 ٍعول زهلائٌ علي ............

 انًخىسط

 انحسببً

الاَحشاف 

 انًعٍبسي

 0.64 2.4 يسبعذة اَخشٌٍ يًٍ ٌغٍبىا عٍ انعًم 1

 0.91 2.6 يسبعذة اَخشٌٍ يًٍ ٌخحًهىا أعببء عًم كبٍشة 2

 0.98 2.4 يسبعذة يذٌشهى انًببشش )حخى واٌ نى ٌطهب يُهى رنك( 3

 1.01 2.9 ع جضء يٍ انىقج نلاسخًبع إنى يشبكم اَخشٌٍاسخقطب 4

 0.78 2.6 حىجٍه صيلاء انعًم انجذد 5

 0.66 2.3 حًشٌش انًعهىيبث إنى صيلائهى اَخشٌٍ 6

 0.85 3.1 الاعخُبء والاهخًبو انشخصً بضيلائهى اَخشٌٍ 7

هتوضط 

 الوتوضطاث
 2.6 0.83 

 سموك الالتزام -ب
 (4.2)إن متوسط المتوسطات الخاص بفقرات سموك الالتزام بمغ  (5)ل رقم يلاحظ في الجدو        

 يبين انسجام الفقرات الواردة اتجاه . (0.60)وبانحراف عام بمغ 
 أعمىالخاصة ب )الاستمرار في حل المشكلات بإتباع الإجراءات الموجودة( عمى  (5)حصمت الفقرة   

الخاصة  (2)، في حين حصمت الفقرة (0.66)ف معياري و بانحرا (4.8)المتوسطات الحسابية وبمقدار 
وبأدنى  (3.6)من الإبداع( عمى أدنى متوسط حسابي  أكثرب )انجاز العمل بطريقة تركز عمى الكفاءة 

 .  (0.36)انحراف معياري بمغ
، (3.6)-(4.8)من نتائج إجابات عينة البحث انحصار المتوسطات الحسابية بين  أيضاً ويلاحظ        

بين )موافق جداً( إلى )موافق( وىذا يدل عمى انطباع ايجابي  (Likert)تنحصر ىذه النتائج وفقا لمقياس  إذ
 اتجاه متغير سموك الالتزام . البحثعينة الملاك الصحي جداً لدى 

المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لإجابات عينة البحث اتجاه متغير سموك الالتزام  (5)الجدول 
(N=88) 

 ث
 العبارة

 ٍعول زهلائٌ علي ............

 الوتوضط

 الحطابٌ

الانحراف 

 الوعَارً

 0.43 4.2 إحببع قىاعذ وإجشاءاث انكهٍت بعُبٌت 1

 0.36 3.6 اَجبص انعًم بطشٌقت حشكض عهى انكفبءة أكثش يٍ الإبذاع 2

3 
اعخًبد انهىائح انشسًٍت فً إٌجبد انحهىل بذلا  يٍ اسخعًبل حقذٌشهى 

 انخبص
4.1 0.94 

4 
الانخضاو ببنقىاعذ والإجشاءاث انًىجىدة فً اَجبص عًههى بذلا  يٍ يحبونت 

 الإبذاع
3.8 0.64 

 0.66 4.8 الاسخًشاس فً حم انًشكلاث بئحببع الإجشاءاث انًىجىدة 5

6 
الاعخًبد عهى انعًهٍبث والإجشاءاث انًىجىدة عُذيب ٌخعهق الأيش بئحًبو 

 يسؤونٍبث عًههى
4.6 0.55 

هتوضط 

 الوتوضطاث
 4.2 0.60 
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 سموك الانجاز -ج
وبانحراف  (2.3)إن متوسط المتوسطات الخاص بفقرات سموك الانجاز بمغ  (6)يلاحظ في الجدول رقم    

 يظير انسجام الفقرات الواردة اتجاه ىذا المتغير. (0.87)عام بمغ 
المتوسطات  أعمىكمف الأمر( عمى وتوجيات عمميم ميما  أىداف)تحقيق ـالخاصة ب (4)حصمت الفقرة   

)الإصرار ـالخاصة ب (1)، في حين حصمت الفقرة (1.01)وبانحراف معياري  (2.7)الحسابية وبمقدار 
 .(0.64)وبأدنى انحراف معياري بمغ (2)لتحقيق التقدم بأي ثمن( عمى أدنى متوسط حسابي 

تنحصر  إذ، (2)-(2.7)لحسابية بين من نتائج إجابات عينة البحث انحصار المتوسطات ا أيضاً ويلاحظ 
بين )محايد( إلى )غير موافق( وىذا يدل عمى انطباع سمبي ما لدى  (Likert)ىذه النتائج وفقا لمقياس 

 اتجاه متغير سموك الانجاز. البحثعينة الملاك الصحي 
 المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لإجابات عينة البحث اتجاه متغير سموك (6) جدولال

 (N=88)الانجاز

 ث
 العبارة

 ٍعول زهلائٌ علي ............

 الوتوضط

 الحطابٌ

الانحراف 

 الوعَارً

 0.64 2 الإصشاس نخحقٍق انخقذو بؤي ثًٍ 1

2 
الإشبسة نهًذٌش انًببشش ببٌ عًههى وأفكبسهى أفضم يٍ اَخشٌٍ 

 داخم انًسخشفى.
2.3 0.91 

 0.98 2.1 جخًبعبث وانًُبقشبث.انًذافعت عٍ أسائهى ويقخشحبحهى بقىة فً الا 3

 1.01 2.7 ححقٍق أهذاف وحىجهبث عًههى يهًب كهف الأيش. 4

 0.78 2.4 أٌ ٌكىَىا َبجحٍٍ يهًب كهفهى الأيش. 5

هتوضط 

 الوتوضطاث
 2.3 0.87 

 اختبار فرضيات الارتباط:   -4
 سموكيات العمل( )توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين الدعم التنظيمي المدرك وأبعاد

والمتمثمة فرضيات البحث ( لاختبار Pearsonعمى معامل الارتباط البسيط )ا البحث اعتمد في ىذ    
والمتغير المعتمد  )الدعم التنظيمي المدرك(بعلاقات الارتباط بين أبعاد المتغير الوسيط )المستقل( 

( بين أبعاد Pearsonاط البسيط )( مصفوفة معاملات الارتب7إذ يظير الجدول ) (.سموكيات العمل)
 ىذه المتغيرات.

 -فرضيات فرعية ىي:أربع وتتفرع من ىذه الفرضية 
 توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين الدعم التنظيمي المدرك وبعد سموك المساعدة.  .1
( 0.30( بأن ىنالك علاقات ارتباط قوية )لأن قيمتيا أكبر من 7يظير جدول مصفوفة الارتباط )   

. إذ بمغت سموك المساعدة( بين الدعم التنظيمي المدرك وبعد 1%وذات دلالة معنوية عند مستوى )
(. 1(. وتدعم ىذه النتيجة صحة الفرضية الفرعية )0.333قيمة معامل الارتباط البسيط بين الأبعاد )

رئيسي في  ؤمن الدعم التنظيمي المدرك يسيم وبشكلالمستشفى عينة البحث توىذا ويدل عمى أن 
 .  نحو المساعدة فيما بينيمتركيز العاممين 
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     توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين الدعم التنظيمي المدرك وبعد سموك الالتزام. .2
( وذات 0.30( بأن ىنالك علاقات ارتباط قوية )لأن قيمتيا أكبر من 7يظير جدول مصفوفة الارتباط ) 

. إذ بمغت قيمة معامل سموك الالتزامبين الدعم التنظيمي المدرك وبعد  (1%دلالة معنوية عند مستوى )
(. وىذا ويدل عمى 2(. وتدعم ىذه النتيجة صحة الفرضية الفرعية )0.365الارتباط البسيط بين الأبعاد )

الالتزام في تؤمن بأن توفر الدعم التنظيمي المدرك سوف يشجع العاممين عمى المستشفى عينة البحث أن 
   يم الخدمات وتأدية الواجبات المناطو بيم. تقد

 سموكيات العملعلاقات الارتباط بين الدعم التنظيمي المدرك وأبعاد  (7) جدولال
Correlations 

 POS الإنجاز الالتسام الوطاعدة 

POS 

Pearson Correlation 1    

Sig. (2-tailed)     

N 299    

 الوطاعدة

Pearson Correlation .333
**

 1   

Sig. (2-tailed) .000    

N 299 299   

 الالتسام

Pearson Correlation .365
**

 .411
**

 1  

Sig. (2-tailed) .000 .000   

N 299 299 299  

 الإنجاز

Pearson Correlation .411
**

 .350
**

 .475
**

 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  

N 299 299 299 299 

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

 توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين الدعم التنظيمي المدرك وبعد سموك الانجاز. .3
( بأن ىنالك علاقات ارتباط قوية )لأن قيمتيا أكبر من 7يظير جدول مصفوفة الارتباط )       
. إذ سموك الإنجاز( بين الدعم التنظيمي المدرك وبعد 1%) ( وذات دلالة معنوية عند مستوى0.30

(. وتدعم ىذه النتيجة صحة الفرضية الفرعية 0.411بمغت قيمة معامل الارتباط البسيط بين الأبعاد )
تدرك إن الدعم التنظيمي المدرك سوف يسيم في المستشفى عينة البحث (. وىذا ويدل عمى أن 3)

 لائيم وبقائيم في المنظمة.  وو لواجباتيم العاممين  انجاز
 بصورة مجتمعةالدعم التنظيمي المدرك وسموكيات العمل  علاقات الارتباط بين (8جدول )

Correlations 

 POS Wb 

POS Pearson Correlation 1 .613
**

 

Sig. (2-tailed)  .000 

N 299 299 

Wb Pearson Correlation .613
**

 1 

Sig. (2-tailed) .000  

N 299 299 
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( بأن ىنالك علاقة ارتباط قوية وذات دلالة معنوية عند مستوى 8وتبين مصفوفة الارتباط في الجدول )    
( بأبعاده مجتمعة. وقد بمغت Wb)وسموكيات العمل ( POS( بين متغير الدعم التنظيمي المدرك )%1)

رضيات أعلاه. وىذا يدل عمى أن ( وتدعم ىذه النتيجة صحة الف0.613قيمة معامل الارتباط بينيا )
أصبح ليا تصوراً واضحاً حول مدى مساىمة الدعم التنظيمي المدرك في تحقيق المستشفى عينة البحث 

 .سموكيات العمل
 اختبار فرضيات التأثير  -5

 )يوجد تأثير ذو دلالة معنوية لمدعم التنظيمي المدرك عمى أبعاد سموكيات العمل(
 -رضيات وعمى وفق الآتي:ولكي يتم اختبار الف   

الفرضييية الفرعييية الأولييى )يوجييد تييأثير ذو دلاليية معنوييية لمييدعم التنظيمييي المييدرك عمييى سييموك  (1
 المساعدة(.

الفرضييية الفرعييية الثانييية )يوجييد تييأثير ذو دلاليية معنوييية لمييدعم التنظيمييي المييدرك عمييى سييموك  (2
 الالتزام(.

عنوييية لمييدعم التنظيمييي المييدرك عمييى سييموك الفرضييية الفرعييية الثالثيية )يوجييد تييأثير ذو دلاليية م (3
 الإنجاز(. 

عتمـد أيضـاً يسـوف  البحـثفـإن  الثانيـةلغرض اختبار الفرضيات الفرعية الثلاث من الفرضية الرئيسـة        
ومـــــن خـــــلال اســـــتعمال البرنـــــامج  (SEM)عمـــــى الأنمـــــوذج الييكمـــــي باســـــتعمال نمذجـــــة المعادلـــــة الييكميـــــة 

 (.  LISREL 8.8الإحصائي )
لاختبار  (T)وقيم  (F)وقيم  (R2)مسارات الانحدار وقيم  (3)والشكل  (2)ويعرض الشكل          

 سموكيات العمل نموذج العلاقات الافتراضية، والمذان يوضحان تأثير الدعم التنظيمي المدرك وأبعاد 
ات جودة كما يتضمن أسفل الشكل عرضاً لمؤشر  .سموك المساعدة، سموك الالتزام، سموك الإنجاز()

البيانات لمعلاقات المفترضة، وكما يلاحظ من خلال ىذه المؤشرات فأن ىناك  ملائمةالمطابقة التي تبين 
درجات  إلىيلاحظ أن قيمة كاي سكوير  إذحالة مطابقة جيدة بين البيانات والعلاقات المفترضة لمبحث. 

وبقية المؤشرات  (RMSEA)قيمة  اأموىذا يقع ضمن متطمبات الحد المقبول.  (5)الحرية بمغت اقل من 
  (RMSEA=0.055, CFI=0.95, NFI=0.95, GFI=0.95). أيضاً فيي مقبولة 

أما الأسيم ذات الاتجاه الواحد من المتغيرات المستقمة إلى المتغيرات المعتمدة فتمثل علاقة التأثير     
( فأنو 4ت(. ولمرجوع لمشكل )الموجودة والتي تسمى بالمعاملات المعيارية )تستعمل لاختبار الفرضيا

، إذ نجد إن ىنالك الثانية( مسارات انحدارية تعكس ثلاثة فرضيات فرعية من الفرضية الرئيسية 3يتضمن )
جميع المسارات الانحدارية كانت ذو تأثير ودلالة معنوية. ويمكن توضيحيا بشكل أدق كما في الجدول 

لمفرضية الرئيسة  Fوقيمة  (R2)و (t)الانحدار وقيم ( الذي يبين قيم مسارات الانحدار ومعاملات 9)
 الثانية( مسارات الانحدار الخاصة بالفرضيات الثلاثة من الفرضية الرئيسة 4. إذ يعرض الشكل )الثانية

عمى وفق تقنية نمذجة المعادلة الييكمية الظاىرة عمى الأسيم بين متغير الدعم التنظيمي المدرك وأبعاد 
 . سموكيات العمل
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 وفق أسموب معادلة الخاصة بفرضيات الدراسة الثلاثة (R2)قيم بيتا المعيارية ومعامل التفسير ( 2الشكل)

 النمذجة الييكمية
 (سموك الإنجاز= BA سموك الالتزام، =BC، سموك المساعدة=HB، الدعم التنظيمي المدرك =POS) :ملاحظة

 

 
 راسة الثلاثة وفق أسموب معادلة النمذجة الييكميةالخاصة بفرضيات الد (F)و    (t)قيم  (3) الشكل
 (سموك الإنجاز= BA سموك الالتزام، =BC، سموك المساعدة=HB، الدعم التنظيمي المدرك =POS) :ملاحظة

 
  

1.00 

0.78 

0.89 

0.67 

0.36 

0.28 

0.33 

R2=0.21 

R2=0.27 

R2=0.29 

HB 

POS BC 

BA 

Chi-Square=15.23, df=14, RMSEA=0.055, CFI=0.95,  

NFI=0.95, GFI=0.95 

F=34.99** 

1.00 

0.10 

0.10 

0.10 

4.45 

3.67 

4.17 

F=28.62** 

F=36.86** 

HB 

POS 
BC 

BA 

Chi-Square=15.23, df=14, RMSEA=0.055, CFI=0.95,  

NFI=0.95, GFI=0.95 
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 الثانيةلمفرضية الرئيسة  Fو قيمة  (R2)و  (t)قيم مسارات الانحدار ومعاملات الانحدار وقيم  (9)الجدول 
 وفرضياتيا

t Rقَن  الانحدار هعاهلاث الانحدارٍت الوطاراث الفرضَاث
2 

F 

 الفرضَت

 )الفرعَت الأولي(
POS  <--- HB 0.36 4.45** 0.27 34.99** 

 الفرضَت

 )الفرعَت الثانَت(
POS  <--- CB 0.28 3.67** 0.21 28.62** 

 الفرضَت

 )الفرعَت الثالثت(
POS  <--- AB 0.33 4.17** 0.29 36.86** 

 (0.05)معنوي عند مستوى   *، (0.01)د مستوى معنوي عن  **
بأن ىنالك علاقات تأثير ذو دلالة معنوية عند  (9)ويظير من جدول نتائج تحميل الانحدار         
إذ بمغت قيمة معامل بيتا . (HB)سموك المساعدة بعد عمى مدعم التنظيمي المدرك ل( 1%مستوى )
مما يدل  (1%)( وىي معنوية عند مستوى (34.99حسوبة الم (F). وقد بمغت قيمة (0.36)المعيارية 

. وتدعم ىذه (27%)عمى معنوية أنموذج الانحدار الخاص بيذه الفرضية، أما معامل التحديد فقد بمغ 
عمى بعد سموك مدعم التنظيمي المدرك ليوجد تأثير ذو دلالة معنوية ) (1صحة الفرضية الفرعية )النتيجة 

 وبشكل كامل. المساعدة( 
بأن ىنالك علاقات تأثير ذو دلالة معنوية عند  (9)ويظير من جدول نتائج تحميل الانحدار               

إذ بمغت قيمة معامل بيتا المعيارية . (CB)سموك الالتزام بعد عمى مدعم التنظيمي المدرك ل( 1%مستوى )
مما يدل عمى معنوية  (1%)( وىي معنوية عند مستوى (28.62المحسوبة  (F). وقد بمغت قيمة (0.28)

صحة . وتدعم ىذه النتيجة (21%)أنموذج الانحدار الخاص بيذه الفرضية، أما معامل التحديد فقد بمغ 
وبشكل  سموك الالتزام(مدعم التنظيمي المدرك وبعد ليوجد تأثير ذو دلالة معنوية ) (2الفرضية الفرعية )

 كامل. 
بأن ىنالك علاقات تأثير ذو دلالة معنوية عند  (9)نحدار ويظير من جدول نتائج تحميل الا           
إذ بمغت قيمة معامل بيتا المعيارية . (AB)سموك الإنجاز مدعم التنظيمي المدرك وبعد ل( 1%مستوى )
مما يدل عمى معنوية  (1%)( وىي معنوية عند مستوى (33.86المحسوبة  (F). وقد بمغت قيمة (0.33)

صحة . وتدعم ىذه النتيجة (29%)يذه الفرضية، أما معامل التحديد فقد بمغ أنموذج الانحدار الخاص ب
 عمى بعد سموك الإنجاز(مدعم التنظيمي المدرك ليوجد تأثير ذو دلالة معنوية ) (3الفرضية الفرعية )

 وبشكل كامل. 
 الاستنتاجات والتوصيات

 أولا: الاستنتاجات
حول التوجيات الثقافية لصحي عينة البحث الملاك اتبين من نتائج الوصف الإحصائي تباين  -1

لاختلاف  ، ويسود ىذا التباين التوجو الثقافي اليرميالمستشفى عينة البحث التي تسود 
يكثر فييا النمط الإداري البيروقراطي، وينصب  المستشفى  أن إلى، والذي يشير  الاختصاصات 
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يا الخارجية، وىي تأكد عمى تحقيق التركيز عمى بيئت نم أكثرتركيزىا عمى الجوانب الداخمية 
 من تأكيدىا عمى تحقيق التغيير والتكيف. أكثرالتوازن والسيطرة 

، بأن ىنالك تقبل وتوجو منخفض حول انتياج الملاك الصحي عينة البحثنتائج إجابات  أظيرت  -2
 أن إلى سموك المساعدة والانجاز يقابمو تقبل وتوجو عالي حول انتياج سموك الالتزام، وىذا يشير

ينتيجون سموك الالتزام بالمعايير والسياسات والإجراءات المنظمية والقميل  الملاك الصحياغمب 
 منيم من يسمك الابتكار والانجاز العالي والعمل بروح الفريق والعائمة الواحدة . 

بخصوص وجود وتوفر الدعم القيادي لمقيم  الملاك الصحي عينة البحثىنالك إدراك معتدل لدى  -3
 .المستشفىوالاعتبارات والعادات التي تسود التوجيات الثقافية في 

وجد من خلال معاملات الارتباط وتحميل الانحدار البسيط مدعوماً بنتائج الوصف الإحصائي بأن  -4
الذي يسود في المنظمة يؤثر في الغالب عمى سموك عمل الفرد، فمثلًا الدعم التنظيمي المدرك 
عمى الإبداع والابتكار والتغيير والتكيف سيسمك إفرادىا لسموك الابتكار، وجود الثقافة التي تركز 

ووجود الثقافة التي تركز عمى روح الفريق والعمل كعائمة واحدة ونمط الإدارة أبوي سيسمك إفرادىا 
لسموك المساعدة، والثقافة التي تركز عمى الانجاز العالي والكفاءة والإنتاج سيسمك إفرادىا لسموك 

جاز والتفوق والتنافس، والثقافة التي يسودىا الالتزام بالمعايير والسياسات المنظمية ويوجد فييا الان
 النمط الإداري البيروقراطي كما ظير في عينة الدراسة سيسمك إفرادىا لسموك الالتزام.

بين في اغمبيا بأن قوة العلاقة والأثر  (H.M.R)نتائج تحميل الانحدار المتعدد المتدرج  أظيرت -5
( ستزداد بوجود الدعم القيادي 4وسموك العمل )كما في الاستنتاجات الدعم التنظيمي المدرك 

العاممين. فعمى سبيل المثال فأن قوة العلاقة والتأثير بين وجود ثقافة  الأفرادالمدرك من قبل 
بتكار ستزداد لسموك الا الأفرادتنظيمية تمتاز بالتركيز عمى الإبداع والتغيير والابتكار وانتياج 

 لوجود دعم قيادي لمقيم والتوجيات الثقافية التي تأكد عمى الابتكار والتميز والإبداع. الأفرادبادراك 
 ثانياً: التوصيات 

الصحية في العراق تحتم عمى القيادات  بمدنا وتوجياتيا في وأىدافيامتطمبات المرحمة الراىنة  -1
العراقية بشكل عام بكونيا جيات تتحمل والمستشفيات بشكل خاص المستشفى عينة البحث 

تعمل عمى تغيير وتييئة  أنمسؤوليتيا من ناحية، ومن ناحية أخرى لما تعول الدولة الكثير عمييا، 
وتوفير توجيات ثقافية تنظيمية يسودىا الابتكار والإبداع والتغيير والتكيف وتيتم ببيئتيا الخارجية 

جراءات مثمما تيتم ببيئتيا الداخمية من خلال  إجراء مراجعة وتحميص شامل لجميع سياسات وا 
في مؤسساتيا، بالاعتماد عمى الأسس العممية والتجارب الدولية لجامعات  الصحية الخدمةوأفكار 

 مرموقة وجيات استشارية يشيد عمييا بالكفاءة.
توفر  وغيرىم بالأىمية ضرورةمدراء مستشفيات  أومن رؤساء أقسام  الصحيةتضع القيادات  إن   -2

بوجود دعم من القيادات المباشرة وغير المباشرة حول التوجيات الملاك الصحي إدراك لدى 
( ، ويتم ذلك إما من خلال إجراء 1الثقافية التي تسعى المنظمة انتيجيا )كما في التوصية 
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إجراء الندوات والمقاءات التي تعمل جميعيا عمى خمق  أوالاتصالات الشفوية وغير الشفوية 
 لانتياجو. المستشفىمحافظة عمى شعور بالإحساس بتوفير الدعم لمتوجو الثقافي الذي تسعى وال

لمتطمبات عمميم الجوىرية لا يعد الملاك الصحي بالاعتبار بأن أداء  الصحيةتأخذ الجيات  إن -3
رشاد سموك المورد البشري، بل   ىنالك العديد من السموكيات أنالعامل الحاسم والوحيد في تقييم وا 

وفي تحقيق الفاعمية التنظيمية مثل سموك المساعدة  الأداءالأخرى المفيدة في زيادة كمية وجودة 
والابتكار والانجاز والالتزام وغيرىا . وأدائيا ليذا الدور يتطمب منيا التأكيد عمى ىذه السموكيات 

منظومة  وعنصر ميم فيالملاك الصحي واعتبارىا معيار أساسي في سياسة ونيج تقييم أداء 
الملاك تحفيز العمل، ومن المفيد لو إعادة الجيات ذات العلاقة النظر بصياغة وثيقة تقييم أداء 

 ليذه السموكيات. الأفراد أتباعالعامل لدييا وفق أسس تأخذ بالأىمية الصحي 
يجب الاخذ بأىمية الدور الاداري و القيادي في المستشفى و لا بد من وجود تعاون و تبادل  -4

كار و المشاركة في أتخاذ القرارات لأتمام كافة المتطالبات و الواجباب اليومية للأعمال المراد بالاف
 انجازىا خاصة و كون أن الاعمال و الواجبات في المستشفيات تتعمق بصحة أفراد المجتمع .

حث الباحثين عمى إجراء دراسات يمكن من خلاليا تحديد أسبقيات ومؤشرات سموكيات الدور  -5
جل المساىمة في وضع إطار متكامل ورصين حول أغيرىا من  أواف في العينة ذاتيا المض

 مسببات ىذه السموكيات ومنفراتيا.
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