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 المستخلص
يوان دن في فراد العامليللأ والتوافق المهنيهدف البحث الحالي اختبار العلاقة بين الدعم التنظيمي المدرك 

هني هم المثر ذلك في تقليل ظاهرة تهكمهم التنظيمي على اعتبار أن الدعم التنظيميوتوافقأو ، وزارة الشباب
دارة وزارتهم مما يقلل من مستوى التهكم إيمكن أن يحدث أثرا واضحا في مستوى رضاهم عن 

ه ولتحقيق أهداف البحث واختبار فرضيات، هداف المنظمةأ خدم والسخريةكأثر سلبي غيرمرغوب فيه ولاي
وظفين( )الم الرئيسية والفرعية تم تطوير استبانة لجمع البيانات من أفراد عينة البحث المكونة من العاملين

ولأغراض التحليل الإحصائي تم استخدام عدد من الأساليب الإحصائية الوصفية ، في ديوان الوزارة
 همها:ار البسيط والمتدرج واختبار الانحدار المتسلسل. توصل البحث إلى عدة نتائج من أ وأسلوب الانحد

التهكم  مجتمعين في تقليل ظاهرةوالتوافق المهني للدعم التنظيمي المدرك  إحصائيةثير ذا دلالة أيوجد ت
ا يز اهتمامهه ادارة الوزارة على تعز يكما خرج البحث بمجموعة من التوصيات اهمها : توج، التنظيمي

علقة بسمعتها وصورتها امام عامليها بمنحهم حرية التعبيرعن ارائهم بخصوص القرارات والاجراءات المت
 خفضي ثير فألما لذلك من ت، بمستقبلهم المهني لضمان تحقيق حالة التوافق والتوازن بين اشباع حاجاتهم

 مستوى التهكم التنظيمي.

 التوافق المهني ،التهكم التنظيمي، التنظيمي المدركالكلمات الافتتاحية :الدعم 
Perceived organizational support and vocational Adjustmentand and their 

impact in reducing the phenomenon of organizational cynicism 

Field research to the opinions of a sample of workers in the office of the 

Ministry of Youth 

Abstract: 

The goal of current research into the relationship between organizational support 

perceived professional and Vocational Adjustmentand in the Office of Youth 

Ministry for individuals tested, and its impact in reducing the phenomenon 

oforganizational cynicism on the grounds that organizational support and their 

consensus career can be a clear difference in the level of satisfaction with their 

ministry administration happening which reduces the level of sarcasm and 

ridicule as tracers negative undesirable and does not serve the objectives of the 

organization, and to achieve the objectives of the research and 

testing of the main assumptions and sub questionnaire was developed to collect 

data from a sample composed of working members (employees) in the office of 

the ministry, for the purposes of statistical analysis has been used a number of 

statistical methods and descriptive style simple regression The gradual and test 

sequential decline. The research found several conclusions, including: no impact 

statistically significant support organizational perceived professional and 

compatibility combined to reduce the phenomenon of organizational cynicism, 

also came out search a set of recommendations including: directing the ministry 
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administration to promote interest in the reputation and image in front of their 

employees by giving them the freedom Altobeiran feedback on decisions and 

procedures related to their future professional to ensure compatibility between 

the state and the balance to satisfy their needs, as this has the effect of reducing 

the level of organizational cynicism. 

Key words: organizational support and perceived leadership, Vocational 

Adjustment, organizational cynicism 
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 المقدمة :
تهمومستقبل التغيير السريع االتحديات التي تواجه منظمتدرك ادارة المنظمات بشكل متزايد حجم  
 والحرص ولايمكن تجاهل اهمية الموارد البشرية، وهذه الموجة موجهة نحو مستقبل من عدم اليقين، والمعقد

كونها المصدر الرئيسي الذي يتيح للمنظمة تحقيق افضل ، على سلوكيات ومواقف عملهم بشكل ايجابي
ية ي نهافوالذي يعزز ، خرى المتاحة مثل الموادر المادية اوالمالية او التنظيميهالنتائج من الموارد الا

نه عتلك المواقف هي الميل النفسي الذي يعبر ، المطاف الاداء والعمل بحيوية لانجاح اهداف المنظمة
ه بطريقة مرغوب فيها والتي تحتاج الى رد فعل من الممكن ان تولد معتقدات سلبية بشكل متهكم تجا

تهم ن منظماانتيجة اعتقاد العاملين ، ةالأخيرةونالآظهوره وآثاره واضحة في  أالتنظيم اوادارته . والذي بد
 وتنتهك العدالة مما ادى الى تراجع الاداء على مستوى الفرد والمنظمة .، تفتقر الى الصدق

 يمكن ان تقلل منوالتي ، البحث عن عوامل مختلفة، لذا يتعين على ادارة المنظمات وقادتها
هو  عاملينويعد الدعم التنظيمي والقيادي والذي يمكن ادراكه من قبل ال، ظاهرة التهكم التنظيمي للعاملين

لى ا، دعماحدى المؤشرات حول استعداد المنظمة لتبادل المنفعة مع عامليها والايمان بفكر الجهد مقابل ال
مل وكل مايش (مع ظروف العمل المادية والمعنوية، رجانب عامل وظيفي آخر كالتوافق المهني )مع المدي

 الاداء وانعكاس ذلك في نواحي، لتشير الى ايجابية العلاقة بين العامل وبيئته المهنية ومهنته، المهنة
بابه الفردي والجماعي للعاملين .لذلك قدم البحث الحالي كمساهمة لتفسير ظاهرة التهكم التنظيمي واس

، مهنيوالتوافق ال، الحد منه عبر جانبين منظميين مهمين كالدعم التنظيمي المدركواثاره السلبية وسبل 
لذي ولتحقيق اغراض البحث والهدف ا، ولاسيما وانها باتت مشكله تعاني منها احدى منظماتنا العراقية

يما ف، فقد تم تقسيمه الى ثلاثة مباحث تناول المبحث الاول منه الاطار المنهجي للبحث، تسعى لتحقيقه
اما المبحث الثالث فقد تضمن الجانب ، جاء المبحث الثاني لوضع الاطار النظري لمتغيرات البحث

العملي واثبات فرضيات البحث من عدمها ،مع وصف لاجابات افراد العينة حول المتغيرات الثلاث 
ئج رجت بها نتااما المبحث الرابع فقد خصص لاهم الاستنتاجات والتوصيات التي خ، والتابعة المستقلة
 البحث .
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 المبحث الاول
 الاطار المنهجي للبحث

 -اولا : مشكلة البحث :
اق ت العر العديد من وزاراارتفاع ظاهرة التهكم التنظيمي لدى العاملين في  يحاول البحثالوقوف على اسباب

قدم من نتيجة لعدم ثقة العاملين بمستويات الدعم التنظيمي والقيادي المقد يكون ، والمؤسسات بانواعها
 د ظاهرةوحيث ان التهكم التنظيمي يع، او لاسباب اخرى يحاول البحث الحالي التعرف عليهاادارة الوزارة 

 كان لابد من محاولة الوقوف على مستواها بعد تلمس، عامة تحتاج الى قياس مسبباتها وسبل علاجها
ي فنظرا لما يعانيه العاملون في المنظمات الحكومية ، مثل هذه المشكلة ضمن بيئة عمل عراقية وجود

تعرف لذا اختيرت وزارة الشباب مجتمعا للبحث للالعراق من ضعف ارتباط العاملين بمهنتهم ومنظماتهم .
 لقياملية للعاملين وحيث ان التوافق المهني من الجوانب الهامة للصحة النفس على حيثيات هذه الظاهرة.

ي ان وحيث ان ميدان العمل من اهم الميادين التي ينبغ، ويعكس ايجابية العمل، بمهامهم على اكمل وجه
راد حد مسببات التهكم لدى افألذا فقد يعد ، المهنيالنفسي المجتمعي و تحقق للفرد قدرا من التوافق 

 -: التساؤلاتالاتيةعن  حاول البحث الاجابةيلذا ، المبحوثة تجاه ادارتهمالعينة
 ا مستوى الدعم التنظيمي المقدم من قبل ادارة الوزارة المبحوثةتجاه موظفيها ؟م -1
 ا مستوى التوافق المهني لدى العاملين في الوزارة المبحوثة ؟ م -2
 االمنهجية المفاهيمية للدعم التنظيمي المدرك والتوافق المهني ؟م -3
تنظيمي المدرك والتوافق المهني في ظهور ظاهرة التهكم الدعم الهل هناك علاقة بين كل من  -4

 التنظيمي او الحد منها .
مي لتهكم التنظياكيف تؤثر الابعاد الرئيسية للدعم التنظيمي المدرك والتوافق المهني في تقليل ظاهرة  -5
 ؟

 اهمية البحث  -ثانيا :
 تكمن اهمية البحث بالاتي :

وافق العمل كونه من الميادين التي تحتوي الفرد، والتي ينبغي ان يحقق فيها قدرا من الت اهمية ميدان -1
 ية لوظيفالنفسي والمهني لقضائه وقتا طويلا في ميدان العمل ،ومدى تاثير ذلك على مكانته الاجتماعية وا

، لة التهكم التي تصيب العاملينتواجه ادارة المنظمات تتمثل بحا ةالوقوف على سبل التصدي لمشكل -2
لها  تكون  نتيجة عدم ثقة العاملين بقادتهم وبالدعم المدرك في تنظيماتهم ،وان المواقف المتهكمة يمكن ان

 اثار سلبية بعيدة المدى على كل من العاملين والمنظمة .
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 ين يتعلقان )بالدعمهمية متغيرات البحث الرئيسية المستقله والتابعة والتي دمجت بين محورين مهما  -3
م تالتي  ، وبالتالي فان المقاييس(وسبل المحافظة على ادائهم رد البشريةاالتنظيمي وادارة المو السلوكي 

ئات اعتمادها تم اختبارها في بيئة عراقية ويمكن ان تعطي مؤشرات افضل من المقاييس المعتمدة في بي
 اخرى 

ل آثار من نتائجه من المعنيين والمسؤولين المهتمين في تقلي ء المكتبة العراقية بما يمكن الافادةاغنا -4
 كأحد الجوانب السلوكية السلبية التي تواجهها ادارة المنظمات .، التهكم التنظيمي

 -ثالثا :اهداف البحث :
هكم واثرهما في تقليل ظاهرة الت، الدعم التنظيمي المدرك والتوافق المهني تشخيص طبيعة العلاقة بين -1

 ظيمي للعاملين تجاه منظماتهم .التن
عرفة ادراك افراد العينة لمستوى التوافق المهني ومستوى الدعم التنظيمي المدرك والذي يعزز من م -2

 مظاهر السخرية والتهكم . تقويضقدرتهم في 
، عميق الوعي بطبيعة الآثار السلبية التي تنشا من ضعف ارتباط العاملين بوظائفهم ومنظماتهمت -3
 عكاس ذلك كردة فعل على فشل جهود المنظمة في الادارة والتغيير .وان

 رابعا :مجتمع البحث وعينته :
شخص  (55)بلغ عددها وتم اختيار عينة عشوائية وزارة الشباب العراقية كمجتمع للبحث اختيار تم 

تم توزيع ، من العدد الكلي للعاملين من الكادر الوسطي في الوزارة %10وتشكل ماتزيد نسبته عن 
لصالحة استبانة وبعد استبعاد الاستبانات غير ا (53)الاستبانات على جميع افراد العينة استرجعت منها 

( 1).ويوضح الجدول لتمثل حجم العينة الفعلية  استبانة (50)للتحليل الاحصائي اصبح المجموع الكلي 
سبة من الذكور حضيت بالن ةد العينوصفا لخصائص افراد العينة حيث يتبين ان عدد المستجيبين من افرا

النسبة الاكبر ب (40-31)فيما حظيت الاعمار للمستجيبين من فئة ، %68الاكبر قياسا بالاناث اذ بلغت 
. اما فيما يخص التحصيل العلمي فقد احتلت فئة من هم بتحصيل بكلوريوس اعلى نسبة  %38اذ بلغت 

مع ظهور متواضع لحملة شهادة  %26ادية بنسبة تلتها من هم بدرجة حملة شهادة الاعد %60بلغت 
 بلغت الدكتوراه والماجستير اما حملة الدبلوم العالي فلم تسجل أي نسبة ،فيما يخص سنوات الخدمة فقد

وبما يتناسب مع فئة نسبة الاعمار مما يدل على ان  (14 -11لمن تراوحت سنوات خدمتهم ) ةاعلى نسب
( بنسبة 20 -16لعمرية الفتية من الشباب تلتها سنوات الخدمة من )افراد العينة غلب عليها الفئة ا

 . %70على نسبة بلغت أقل بأف 5، وحضيت عدد الدورات بعدد 32%
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 خصائصعينةالبحث(1)جدول
 النسبة العدد الفئاتوالمسميات المتغير

 
 الجنس

 %68 34 ذكور

 %32 16 اناث

 %100 50 المجموع

 
 العمر

 %18 9 فاقل 30
31-40 19 38% 
41-50 10 20% 

51-60 10 20% 

 %4 2 60اكثر من 

 %100 50 المجموع

 
 التحصيلالعلمي

 %2 1 دكتوراه
 %6 3 ماجستير

 - - دبلومعالي

 %60 30 بكلوريوس

 %6 3 دبلوم

 %26 13 اعدادية

 - - اخرى

 %100 50 المجموع

 
 سنوات الخدمة

 
 

 %4 2 5اقل من 

5-10 6 12% 

11-15 22 44% 

16-20 16 32% 

21-25 2 4% 

26-30 2 4% 

 - - فاكثر 31

 %100 50 المجموع

 
عدد الدورات 

 التدريبية

 %70 35 فاقل 5

5-9 12 24% 

10-14 3 6% 

 - - فاكثر15
 %100 50 المجموع

 اناعدادالباحث: المصدر

مقابل  %68بلغت  الأكبر إذ( ان نسبة الذكور الى الاناث كانت هي النسبة 1يلاحظ من الجدول )
مما يشير الى  %38( اذ سجلت نسبة 40-31)كبر للفئة من لأفيما بلغت النسبة العمرية ا، ناثلإل32%

حيث بلغت نسبتهم  ة( سن60من  أكثرقياسا بالفئة العمرية )، ان فئه الشباب هي الفئة الغالبة من العاملين
مما يدل على ان الوزارة لاتعول كثيرا على الفئة العمرية الاكبر سنا في اشغال ، وهي نسبة قليلة جدا 4%

مقابل  %60بلغت  ةنسب أعلىعلى  البكالوريوسكما اشار الجدول الى حصول حملة شهادة ، وظائفها
ما اعلى نسبه في حقل سنوات الخدمة فقد ا، والماجستير على التوالي ه لحمله شهادة الدكتورا  %6و  2%

 أعمارهمالشباب ممن  ةفئ أنوهذا يؤكد صحة  %44ذ سجلت إ( 15-11سجل للسنوات المحصورة بين )
( كانت هي النسبة الاكبر الا انها تشكل ظاهرة خطرة للوزارة وهي افتقادها لذوي الخبرة 40-31)بين

( سنة اذ 40-26واضعة من ذوي سنوات الخبرة تحت فئة )اكدتها كذلك النسبة المت، والمعرفية الوظيفية
..المؤشرات الايجابية كانت قد (سنة فاكثر 31فيما انعدمت النسبة لذوي الفئة العمرية )، فقط %4بلغت 
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 %3 ةسجلت للدورات التدريبية التي تمتع بها افراد العينة حيث كانت اقل عدد دورات قد سجل بنسب
ادارة الوزارة تعول كثيرا على فئة الشباب المعينين  أنخمسسنوات بما يؤكد  % لمن لديهم 70نسبة وأعلى

 س المال الحقيقي لمنظمتهم في المستقبل .أحديثا باعتبارهم ر 
 خامسا :متغيرات البحث واساليب القياس

 -تنقسم متغيرات البحث الى :
ملين بالاهتمام الذي تبديه اويعرف بكونه مدى اعتقاد الع (الدعم التنظيمي المدرك )المتغير االمستقل -1

بقيمهم ومعتقداتهم وتقدير مساهماتهم اذ ينعكس ذلك كله في زيادة الرضا وبنتائج الاداء  االمنظمة وادارته
 Lyneh( و)2014في عملهم .وسوف يعتمد البحث المقياس المعتمد في دراسة )الاسدي ،

,Eisenberger&Armeli,1999)  بعاد أفقا لهذا المقياس يقسم الدعم التنظيمي المدرك الى وو
 (12)وتم اعتماد استمارة الاستبانة بعدد فقرات (، )المكافئات المنظمية ،العدالة الاجرائية ،الدعم القيادي

، كما (لااتفق تماما، لا اتفق، محايد، اتفق، الخماسي وفق القياس )اتفق تماما (Likertفقرة وفق مدرج )
  -يمكن وضع التعاريف الاجرائية للمتغيرات الفرعية للدعم التنظيمي وكالاتي :

 : هي المزايا التي يحصل عليها العاملون نتيجة اداءهم لعمل معين  المكافئات التنظيمية
قهم حقو امها ب:هي درجة الاحترام والتقدير التي تمنحها الادارة العليا للعاملين،واهتم العدالة الاجرائية

 حرية. بائهم وتطبيق الاجراءات والقوانين بعدالة عليهم مع فتح باب الحوار والمناقشة والسماح لهم بابداءار 
 لقادة لهمحها ا:هو الاعتقاد العام الذي يتبناه العاملون تجاه السلوكيات الايجابية التي يمن الدعم القيادي

 تجاه الجهود المبذولة من قبلهم .
د مع ها تفاعل الفر حالة ديناميكية يتكامل من خلال :ويعرف بكونه المتغير المستقل() التوافق المهني -2

في  مهنته ومنظمته مما يؤدي الى الانسجام مع زملاء المهنة والرؤساء لتحقيق الرضا والتقدم والنمو
في تحديد المقياس وتم اعتماد  (2012( و)النجاروالطلاع ،2015واعتمدت دراسة )سعيدة ،. مهنته

طبق ينطبق علي تماما ،تن)الخماسي بالمقياس (Likert( وفق تدرج )12)استمارة الاستبانة بعدد فقرات 
 (لاينطبق علي تماما، علي كثيرا ،تنطبق بدرجة متوسطة، تنطبق قليلا

عدم و سلبية من احباط وخيبة امل مشاعر الفرد ال :ويعرف بكونه (المتغير المعتمد)التهكم التنظيمي  -3
 ثقة تجاه ادارة المنظمة وسلوكياتها واجراءاتها ضد المصالح الايجابية للعاملين . 

( 2012العطوي ،)( و2014وسوف يعتمد المقياس المعتمد بدراسة كل من : )بناي ،
التنظيمي بحسب ابعاده  ووفقا لهذا المقياس يقسم التهكم (Brandes,Dharuadkar&Dean,1999و)

فقرة لهذا المتغير  (13)باعتماد استمارة الاستبانة التي تضمنت )السلوكي ،العاطفي، الادراكي)الثلاث 
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.ويمكن (لااتفق تماما، ق ،محايد ،لااتفقاتفق تماما ،اتف)الخماسي وفق المقياس  (Likert)فق مدرج و 
 التنظيمي كما يلي :وضع التعاريف الاجرائية للمكونات الفرعية للتهكم 

ان قيمهم و نزاهة :هو ذلك الاعتقاد بان المنظمة التي يعملون فيها تفتقر للثقة وال()الاعتقاد البعد الادراكي
 لاتتطابق والقيم التنظيمية وبالتالي فان لهذه الاعتقادات آثار سلبية .

 زمة تجاه المنظمة .:هي تلك المواقف السلبية التي قد تفرز نزاعات سلوكية حا البعد السلوكي
اعر :هي مجموعة العواطف التي تكون سببا لتهكم العاملين تجاه منظمتهم فقد تحمل مش البعد العاطفي

 والاحباط وخيبة الامل والتشاؤم والغضب .، الاغتراب، الاذلال، الخوف
 سادسا : اسلوب البحث 

عينة  افرادلوصفي في اختبار الفرضيات ،حيث تم جمع البيانات من ا –عتمد البحث المنهج التحليلي ا 
 .رعية البحث وجرى تحليلها ووصفها والوقوف على علاقات الارتباط والاثر بين المتغيرات الرئيسية والف

 سابعا: فرضيات البحث :
 *فرضيات علاقات الارتباط

توافق الالمتغير المستقل ): توجد علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية بين (H1)ة الاولى يالفرضية الرئيس
 -( .ويتفرع عنها الفرضيات الفرعية التالية :التهكم التنظيميالمتغير التابع )و (المهني
  والبعد الادراكي التوافق المهنيتوجد علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية بين 
  والبعد السلوكي التوافق المهنيتوجد علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية بين 
   والبعد العاطفي التوافق المهنيتوجد علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية بين 

عم الدالمتغير المستقل ):توجد علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية بين )(H2ة الثانيةيالفرضية الرئيس
الية عية التويتفرع عن هذه الفرضية الفرضيات الفر (.. التهكم التنظيميير التابع )المتغو ( التنظيمي المدرك

: 
  توجد علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية بين الدعم التنظيمي المدرك والبعد الادراكي 
 توجد علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية بين الدعم التنظيمي المدرك والبعد السلوكي 
  ت دلالة احصائية بين الدعم التنظيمي المدرك والبعد العاطفي توجد علاقة ارتباط ذا 

رك والتوافق توجد علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية بين الدعم التنظيمي المد( (H3ة الثالثة يالفرضية الرئيس
 . المهني

 ثير أ*فرضيات الت 
في  (يوجد تاثير ذا دلالة احصائية للمتغير المستقل )التوافق المهني ((H4الرابعةة يالفرضية الرئيس

 -وتشتق منها الفرضيات الفرعية التالية :(، المتغير التابع )التهكم التنظيمي
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 يوجد تاثير ذا دلالة احصائية بين التوافق المهني وبعد الادراكي 
  يوجد تاثير ذا دلالة احصائية بين التوافق المهني وبعد السلوكي 
 يوجد تاثير ذا دلالة احصائيةبين التوافق المهني وبعد العاطفي 

ي ف(دركلدعم التنظيمي الميوجد تاثير ذا دلالة احصائية للمتغير المستقل )ا ة الخامسةيالفرضية الرئيس
 -وتشتق منها الفرضيات الفرعية التالية : (التهكم التنظيميالمتغير التابع )

 يوجد تاثير ذا دلالة احصائية بين الدعم التنظيمي المدرك وبعد الادراكي 
  يوجد تاثير ذا دلالة احصائية بين الدعم التنظيمي المدرك وبعد السلوكي 
 يوجد تاثير ذا دلالة احصائيةبين الدعم التنظيمي المدركوبعد العاطفي 

وافق ( يوجد تاثير ذا دلالة احصائية بين الدعم التنظيمي المدرك والتH6ة السادسة )يالفرضية الرئيس
 .المهني 

لمدرك اذا دلالة احصائية للمتغيرين معا )الدعم التنظيمي  تأثير( يوجد H7الفرضية الرئيسية السابعة )
 في متغير )التهكم التنظيمي( . (والتوافق المهني

 ثامنا : انموذج البحث الفرضي 
وتشيرالاسهم ذات ، تم صياغة الانموذج الفرضي للبحث، على ضوء الفرضيات الرئيسية والفرعية

 .التأثيربينما تشير الاسهم ذات الاتجاه الواحد الى علاقات ، الاتجاهين الى علاقة الارتباط

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 انموذج البحث الفرضي (1)شكل 

 الدعم التنظيمي المدرك

المنالمكافئات

 ظمية
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 الاجرائية
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 التهكم التنظيمي

 العاطفي السلوكي الادراكي
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 المبحث الثاني
 الاطارالمفاهيمي النظري لمتغيرات البحث

 اولا: الاطارالمفاهيمي النظري للدعم التنظيمي المدرك
من المفاهيم  Perceived Organizational Support(POSالتنظيمي المدرك )يعد الدعم  

 Colakoglu ,etالادارية الحديثة ونال اهتماما من قبل الباحثين في مجال الدعم التنظيمي وعلم النفس )

al ,2010:127) " يشار اليه بكونه "علاقة تبادلية اجتماعية بين العامل والمنظمة(Baranik ,et 

al,2009:367)  اذ ان مستويات عالية من الدعم الذي يدركه العاملون يخلق لديهم شعورا قويا بانهم
 ,Mogdham, et al) (Teofisto,2010:19ملزمين بالالتزام بالمثل ردا على ماقدمته المنظمة لهم )

وتهتم  عرف الدعم التنظيمي المدرك بكونه " ادراك الموظف ان المنظمة تقدر له مساهماته. (2012:437
واشير اليه بكونه " الدرجة التي يعتقد الفرد ان المنظمة تهتم به  (:23Ahmed ,et al ,2011)برفاهيته "

 . (Beheshtifar,et al ,2012:434وتقدرمدخلاته وتوفر له المساعدة والدعم " )
الاحتياجات انه من اجل تلبية الى  Organizational support Theoryتستند نظرية الدعم التنظيمي 

الاجتماعية والعاطفية للعاملين لابد من تقييم فوائد زيادة الجهد المبذول في العمل بالقدر الذي تقدر 
لذا فان العلاقة التبادلية بين  (Krishhan& Mary,2012: 2المنظمة مساهماتهم وتمتعهم برفاهيتهم )

 Social Exchangeالعاملين والمنظمة هي اساس نظرية الدعم )التبادل( الاجتماعي 

Theory(503Eisenberger , et al ,1986:)  في تفسير المنفعة المتبادلة بين الافراد منطلقا لنظرية
الدعم التنظيمي المدرك من حيث العلاقة التبادلية بين المنظمة والعاملين ومن ناحية المنفعة والمصالح 

الدعم إلى ( .ان النظرة الفردية 2014:153، كبر انتاجية )الشعلانألضمان الحصول على افضل اداء وب
يجابية هي ان المنظمة ليست دائما داعمة بل من شانها ان تتسبب في تطوير الموقف لاالتنظيمي غير ا

 Rhoades,et alوانخفاض الرضا الوظيفي )، السلبي مثل ضغوط العمل والاداء الوظيفي المنخفض

اظهار مستويات عالية من العلاقة المتكافئة والايجابية ومنظميا فان اهميته تندرج من خلال (2001:825,
زياة الاداء في العمل ،خفض دوران العمل ،وخفض ، رضاه الوظيفي)بين عمل الموظف وكل من 

ثلاث مؤشرات للدعم  (Teofisto,2010: 19مع مستويات عالية من الالتزام تجاه المنظمة ) (الاجهاد
 :Beheshtifar ,et al ,2012( و)Rhoades &Eiseneberger,2000التنظيمي حددها كل من )

 -( كما يلي :697-699
ة العمليات مفهوم يتعلق بادراك الفرد بمدى عدال : (Procedural Justiceالعدالة الاجرائية ) -1

راءات الاج والاجراءات التي يتم من خلال اتخاذ القرارات التنظيمية ،فكلما كان الفرد اكثر احساسا بعدالة
 .(179-178: 2009، المتبعة كلما قوى لديه دافع الالتزام بها وتنفيذها)بارون وجيرنبزج
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د اح“( الى ان Allyn,2006اذ اشار ) :(Organizational rewardsت المنظمية )آالمكاف -2
ين لعامللعناصر الدعم القيادي المدرك المساندة لتمكين العاملين تمثل في ايجاد اجراءات تقديم مكافئات 

نتائج ت بآفكجزء من الاعتراف بسلوكهم وتقدير مهارات الافراد ليكتب لجهود القادة النجاح نتيجة ربط المكا
 . (206:  2014)الاسدي ،“داءالأ
ويشير الى اعتقادات العاملين حول مدى اهتمام  :(Leadership supportالدعم القيادي ) -3

وكاحد ، ن تعامل المدراء معهم كمؤشر حول دعمهمو المدراء بقيمهم ومساهماتهم وانجازاتهم اذ يعتبر العامل
. لذا فان الدعم القيادي  (Aselage& Eisenberger,2003:493مؤشرات الدعم التنظيمي لهم )

ويعني  (Rhaoades&Eisenberger,2002:698المدرك مشتق من مفهوم الدعم التنظيمي المدرك)
 كونهم، القادة بقيمهم ومعتقداتهم ومساهماتهم اهتمامالدعم القيادي المدرك "اعتقادات العاملين حول مدى 

العاملين وحول تحقيق اهداف المنظمة مساهمة م يكرر مع تقييمثلون المنظمة ويتعاملون بشكل مت
"(Mogdham, et al, 2012:437)  ولطالما ان المنظمات تعمل في بيئة معقدة وديناميكية لذلك فهم

 Rhaoades,et al). في حاجة الى قيادة قوية لتحقيق الاهداف والغايات المعقدة للمنظمة
كثيرة ربطت بين الدعم التنظيمي المدرك والدعم القيادي المدرك جاءت في  ة. وهناك ادل (2012:617,

فكلا المتغيرين السلوكيين  (Ashforth,1990و)(Lewin&Sager,2008دراسات عدة منها دراسة )
 Yekata& Ahmadيرتبطان بزيادة رضا العاملين والميل الى البقاء في العمل لفترة اطول )

,2010:164) . 
 ر المفاهيمي للتوافق المهني ثانيا :الاطا

ذ ا، من اكثر المفاهيم استخداما وشيوعا في علم النفسVocational Adjustmentالتوافق المهني  يعد
 من ناحية (مع مكونيه )الجسدي والروحيInternal Adjustmentيتجسد من خلال توافق الفرد الداخلي

ض , من ناحية اخرى )عو  (مع بيئته )الاجتماعية والمادية AdjustmentExternalوبين توافقه الخارجي
ويمكن ان يعرف بكونه" توافق الفرد مع عمله ،فهو يشمل توافق الفرد لمختلف العوامل  (21: 1977

من ن الز البيئية التي تحيط به في العمل وتوافقه للتغييرات التي تطرأ على هذه العوامل على مر فترات م
ع موبما يتناغم ويتماثل ، ( وهو امتلاك الفرد نوعا من الشخصية39: 1980)طه ,ولخصائصه الذاتية " 

 وقدرة الفرد على تحقيق التوازن بين اشباع (Mcshan& Glinaw,2005:62البيئة التي يعمل فيها )
( 23: 2007محمد ،) وبين الاستجابة لمتطلبات العمل، حاجاته التي يتوقع الحصول عليها في العمل

ةالتي لمهنيراجح( بكونها "العملية المستمرة التي تحث الفرد لتحقيق التناغم بينه وبين البيئة اويلخصها )
 .(443: 1991راجح ,) ينتمي اليها "
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، Satisfactionيمكن ان يشمل التوافق المهني للفرد مجموعتين اساسيتين هما الرضا
كل ما يتعلق ببيئة العمل  يشمل الرضا عن العمل وعن ()فالرضا، Satisfactorinessوالارضاء
د .كما يشمل اشباع حاجات الفر  (ونوع العمل، الاجر، ساعات العمل، ظروف العمل، الزملاء، )الرئيس

ة لطريقاوتحقيقه لطموحاته ولميوله المهنية .اما )الارضاء( فانه يتوضح من خلال انتاجيته وكفايته ومن 
ى غيابه وتاخره عن مواعيد العمل ،وعدم قدرته علكما يعد سببا في ، التي ينظر بها الى بيئة عمله

-39:  1980، وسبب مباشر لما يتعرض له الفرد من اصابات ومرض في العمل )طه، الاستمرار
ي ففان حدث اضطراب ، (.وبالاتجاه الاكثر ايجابية فانهيشير الى حسن العلاقة بين الموظف وبيئته40

( Maladjustmentsنتج عن ذلك سوء توافق مهني ) ،هذه العلاقة نتيجة لاسباب او عوامل معينة
يجد  او لانه، والذي وصفه )سفيان( بكونه "اخفاق الفرد في عمله اما لعدم تناسب قدراته مع ذلك العمل

مل صعوبة في علاقاته الاجتماعية مع زملائه ورؤسائه في العمل ذاته ". وعلى ذلك يمكن اجمال العوا
 -( :3: 2012التوافق المهني الى )سفيان ، التي تعد السبب في ظاهرة سوء

والعقلية ،وتعد من اهم ، والنفسية، سديةوتندرج تحتها العوامل الج :(Aself Factors)عوامل ذاتية  -1
 الاسباب لسوء التوافق .

بب للعامل اضطرابات نفسية تعيقه : كالمرض ،والعاهات مما تسBodily Factors))عوامل بدنية  -2
 عمل ،ينتج عنها كثرة الغيابات نتيجة التعرض لاخطار العمل . عن ممارسة ال

والتي ، اشر على الجوانب الشخصية:ذات التاثير المب (Psychological Factorsعوامل نفسية ) -3
تسبب في مجملها ظهور صراعات نفسية ذاتية تؤدي الى سوء توافق مهني نتيجة الاحساس باعراض 

 الاتزان العاطفي مع الشعور بالذنب.وعدم ، والاحباط، القلق
وترتبط بشكل ، ين العاملين انفسهمب(:ناتجة عن مشكلات بيئية ،او Mental Factors)عوامل عقلية  -4

 .هذه المشكلات ةمباشر بحوادث العمل والتغيب الواضح مع ضعف التركيز العقلي والذهني نتيج
امل واسرته نتيجة تفكك ضعف بين الع :ناتجة عن(Environmental Factors)عوامل بيئية  -5

لق خوعدم اتزان في ، واضطراب او بين العامل وزملائه والمديرين مما يولد عدم توافق ذاتي واجتماعي
ني المه التوافق لأي حالة من الحالات المذكورة .ولتقليل او الحد من حالة عدم التوافق او سوء التوافق

رضا الموظف عن مستواه  (قيقالتوافق المهني منها :( وضع شروط عدة لتح1985حاول )مرسي ،
ى توفر فرص التدريب والتطوير والترقية في العمل ،مد، شعور الموظف باهتمام في العمل، الاقتصادي

موظف احساس ال، الشعور بالاستقرار والامان النفسي في العمل، احساس العامل بولائه لعمله الذي يؤديه
-72: 2006)النداوي ،)فيه ورؤسائه في العمل بقدر مايكونوا موجهين له بانه غير مراقب من قبل مشر 

73) . 
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 ثالثا : الاطار المفاهيمي للتهكم التنظيمي 
اذ تم اثارته من ، فهو وسيلة للسخرية من السلطة، مصطلح ارتبط مع المعاني السلبية (cynicim) التهكم
. وهو ليس  (Krings,2003:3لانعدام الثقة والنزاهة )وهو يشير الى الاستهزاء ، فضائح الحكومة جراء

مما يترتب على الفرد المتهكم ، بل هو تفكير ضار تجاه الاخرين والمنظمة ايضا، مجرد شعور او موقف
وعدم ، وتقلص الحماس، وزيادة عدم الرضا، آثار الاجهاد العاطفي والارهاق وانخفاض الولاء التنظيمي

اض الاداء والذي تتحمل المنظمة نتائج كل ذلك وهو موقف وامر شائع ومسألة وانخف، الثقة تجاه القادة
، وسلوك سلبي ناتج عن (Sajid,2011:48معقدة للغاية للتعامل مع مستويات المنظمات المختلفة )

ويتولد (، Bektas ,et al ,2013:253تصورات الظلم ومشاعر عدم الثقة باعمال المنظمة واجراءاتها)
لبية مثل الغضب وخيبة الامل والياس ويجلب العديد من المشاكل سواء للموظفين او عنها مشاعر س

 Dean ,et alلذا فهو يرتبط بشكل قوي بالتاثيرات العاطفية )(، Ozler, et al ,2010:48)المنظمات 
 Ozgener ,et) .ويوصف كذلك بكونه سمة شخصية او موقف بدلا من اسلوب حياة (348 :1998,
al ,2008:4)  ويمكن ان يعرف التهكم التنظيمي بانه "النهج السلبيNegative Method من موظف

. كما يشير الى "امر سلوكي يؤثر على التنظيم بشكل كبير  (,312014Arsalau:تجاه التنظيم ")
 :Hamid ,et al ,2014)،بتصور السلوكيات الضمنية والصريحة التي لها عواقب تنظيمية مهمة " 

-Dean,et al ,1998:341( )129اسباب )بي من فرد تجاه منظمته ولها ثلاثة وموقف سل (656

Hassanpour,et al, 2006:127):- 
 ادارة من.السلوكيات المسيئة ميول سلبية من ادارة المنظمة، الاعتقاد بان المنظمة تفتقر الى النزاهة)

 . (تنسجم مع المعتقداتلاالتي و المنظمة 
عوامل بيئية وتمثل )زيادة عملية تسريح فقد عزاها لثلاثة اسباب : (Andersson,1996:1004اما )

 –،وخصائص العمل  (العاملين غير مبررة ،عدم الشعور بالمسؤولية في ادارة المنظمة تجاه العاملين
وتنظيمية تشمل )سوء معاملة المدراء ،ندرة (، وتشمل )غموض دور العاملين والصراع بينهم، الدور

بكل  (Arsalan,2014:31فيما حددها ) (ية او سوء العلاقات والتعامل مع العاملينمحدود، الاتصالات
اسباب اخرى مثل عدم وجود  (Sajid,2011:48من التغيير التنظيمي ودور الادارة العليا..واضاف )

وانعدام الفرص ،عدم تحقيق الاهداف مما يؤدي الى عدم تشكيل علاقات ، اتصالات ،عدم الاحترام
زيادة متطلبات العمل .مما يحتم على المنظمات الوقوف ، الادعاء بعدالة عادية ،انخفاض الموارد، صحية

على اسباب التهكم ووضع استراتيجيات للحد في مدى هذا الموقف مثل دعم التدريب الذي يلعب دورا 
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تغيرات والمشاركة في عمليات صنع القرار، وتوفير فرص مع الحد من ال، هاما في الحد من التهكم
 -:(Ozler,et al,2011:28-29في مفهوم التهكم ) أساسيةخمسة مراكز ، وهناك التنظيمية

ن التهكم يعكس عموما النظرة السلبية / هذا النوع م (cynicismPersoinilaty) التهكم الشخصي -1
ركز وتت، ةيتميز هذا النوع بالتهكم والعلاقات الشخصية الضعيف، قابلة للتغييرالللسلوك البشري غير 

 شخصية المتهكم حول توجهات عدائية وتصورات سلبية تجاه الاخرين .
تهاكا للعقد الاجتماعي بين الفرد والمجتمع ويعد ان /(cynicismsocietal)التهكم الاجتماعي  -2

د عن ،ويتالف عادة من انطباعات الافراجتمع ومؤسساته وغيرها من العناصر،يتضمن خيبة الامل ازاء الم
 ( .Dean,1996:343الاخرين )

ه المنظمة والمديرين وزملاء العمل يمثل موقفا سلبيا تجا /(cynicismEmpoloyee)تهكم الموظف  -3
علاقات وهي بمثابة نموذج جديد لل، بسبب انعدام الامن وخيبة الامل، وغيرها من الاشياء في مكان العمل

ل او التغيير المستمر وكثافة العم، عمل طويلة بين الموظفين واصحاب العمل الناشئة نتيجة لساعات
 والقيادة غير الفعالة وادارة اساليب جديدة في العمل .

، عمل ويتميز عن طريق عدم الادراكويعرف بتهكم ال/(cynicismOccupational)التهكم المهني  -4
ن بعد عدور الفرد بال والخلاف، وعدم الاهتمام ،وقلة الحنان ،ويقوم الحنان ويقوم على دورين الاول هو

 والاخر هو دور الشك . (الصراع )الصراع بين المنظمة والقيم الشخصية
وهو شكل من اشكال التهكم يحدث عندما  /(A bout the changecynicism)التهكم نحوالتغيير -5

للازدياد اذا وانه سلوك قابل ، يدرك العاملون ان التغييرات المدركة لم تتحقق النتيجة المتوقعة منها
( Delken,2004:15مااستمرت سياسات التغيير الخاطئة وانخفضت سياسات التغيير الصحيحة )

 Dean,et al)(، Ozler&Atalay,2011.وتتفق العديد من الدراسات والبحوث ومنها دراسات )
,1998)( ،Abraham,2000 ،)(Nafei,2013)( ،Stauly,et al,2000)( ،Cakici,et al ,2015) 

  -ان ابعاد التهكم التنظيمي يمكن ان تتحدد بثلاثة ابعاد وكما يلي : على
حيث يشير الى الاعتقاد على ان  او )الاعتقاد(/(Cognitive dimension) الإدراكي -البعد الأول

وعدم وجود المبادئ التي تحكم سلوكها مثل العدل ، النزاهة ،والميل للخيانة إلىالمنظمة تفتقر 
. (Dean ,et al ,1998:345)والتضحية بالمبادئ وسيادة المصلحة الذاتية ةوالإخلاص مانلأوا

 Cakici et alوالميل نحو عدم الايمان بصدق الافعال ) والإدانةالمتهكمون يشعرون بالاحتقار، لذاف
,2015:20) 
المتهكم من خلال وتتمثل بالاحباط الذي يشعر به /(Behavioral dimensionالسلوكي ) -البعد الثاني

، ممارسات الادارة ويمكن ان يعكس ايضا ثلاثة جوانب اساسية هي )الاعتقاد بان المنظمة تفتقر للنزاهة
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 ,Kim) وإجراءاتهاواخيرا الميل لانتقاد المنظمة والاستخفاف بقراراتها ، وتاثير السلوك السلبي تجاه المنظمة
et al ,2009 : 1437) . 

يتكون من ، هو موقف آخر من التهكم التنظيمي /(Emotional dimension)العاطفي -البعد الثالث 
فة بالاضا، ردود الفعل العاطفية القوية مثل الاحتقار والغضب التي لا تكون حكم موضوعي ضد المنظمة

في  وابعد من ذلك يشعر المتهكم بالاجهاد والتنافروالاشمئزاز عندما يفكر، الى الافكار والمعتقدات
ية لذلك يرتبط مع كل نوع من الشعور السلبي وتكون نتائجها عدم احترام وازدراء وغضب وعصب، منظمته

 .(Cokici, et al, 2015: 346وتوتر وخجل وكراهية وخيبة امل )
، راساتولاغراض البحث الحالية سوف تعتمد الابعاد انفة الذكر، لحصول الاتفاق عليها في العديد من الد

 د من الدراسات والبحوث المستقبلية .ولوضع حجر الاساس لمزي
 المبحث الثالث

 الاطار العملي للبحث
الجانب الاول يتعلق بفحص واختبار مقاييس البحث ، يتضمن الاطار العملي للبحث ثلاث جوانب اساسية

 حيث يتضمناختبار الثبات والصدق والتحليل العاملي التوكيدي، فيما يتناول الجانب الثاني تحليل لمتغيرات
البحث بكل فقراتها وأبعادها من خلال حساب الوسط الحسابي والانحراف المعياري والاهمية النسبية،والتي 

فيما ، تعكس اجابات افراد العينة حول متغيرات البحث عبر فقرات اداة القياس المعدة لهذا الغرض
الدعم )ات البحث المتمثلة بـــ سيتطرق الجانب الثالث والاخير اختبار فرضيات الارتباط والتأثير بين متغير 

ن تحليل البحث سيعتمد على مجموعة من إحيث (، التهكم التنظيمي، التوافق المهني، التنظيمي المدرك
المقاييس والاساليب الاحصائية في عملية التحليل ومعالجة واختبار الفرضيات وصولا إلى اهداف البحث، 

 Statistical Package for the Socialبرنامج التحليل الإحصائي وذلك من خلال تطبيق 

)Sciences(SPSS .الاصدار الثاني والعشرين 
 اولا : فحص واختبار الاستبانة 

 : وهو الاتساق في نتائج الاستبانةإذ يعطي النتائج نفسها لو اعيد تطبيقها مرتين في زمنين  اختبار الثبات
الفا ) ، ومن اكثر الصيغ شيوعا واكثرها صلاحية هي صيغة معاملمختلفين على مجتمع البحث ذاته

لحساب الثبات التي تستند على اتساق أداء الفرد من فقرة الى أخرى، ولتطبيق هذه الطريقة تم  (كرونباخ
( استمارة ولكل متغير من متغيرات البحث، 50استخدام جميع استمارات البحث المسترجعة البالغ عددها )

عدم صلاحياتها لاغراض ( استمارات ل3( سؤالًا ،بعد ان تم استبعاد )37ولمجمل فقرات الاستبانة البالغة )
لاجمالي متغيرات الاستبانة على مستوى المتغيرات (0,81)اذ بلغت قيمة معامل ثبات ألفا كرونباخ، البحث

وبذلك تكون الاستبانةقد اجتازت اختبار الثبات، لان هذه المعادلة تعكس مدى اتساق ، الرئيسة والفرعية
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لكل متغير من متغيرات البحث، ما ,)ألفا كورنباخ(  قيم معامل(، 2)الفقرات داخلياً، كما يوضح جدول 
 يؤكد اجتياز فقرات المتغيرات لاختبار الثبات وفق هذه الطريقة .
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 الثباتوفق طريقة كرورنباخنتائج اختبار  (2)جدول 

  يعد الصدق من الشروط الضرورية واللازمة لمرور الاستبانة بمراحل التحليل : ختبار الصدقا
، وأن أفضل طريقة قياس الفقرات للظاهرة المراد قياسهاالاحصائي المناسب، ولا سيما انه يشير إلى مدى 

والتي يسعى الباحث من خلاله إلى اختبار فيما الصدق البنائي الاستكشافي للاستبانةلقياس الصدق هي 
وتشكل مكونات مهمة  ،وية تحت كل متغير من متغيرات البحث تمثل ذلك المتغيرظاذا كانت الابعاد المن

وذلك بالاعتماد على التحليل العاملي الاستكشافي ، من الناحية الاحصائية للمتغير ذاته
ExploratoryFactorAnalysis ، ،ًيسلسل  من بين استخداماته انهالذي يعتبر اسلوبا احصائيا متقدما

العوامل او الأبعادحسب اهميتها ويعطي كل محور نسبته في المساهمة من البحث، ولا سيما ان التحليل 
ولا سيما ان هذا التحليل يشخص أهمية الابعاد عن طريق نسبة ، العاملي يظهر الأبعادحسب اهميتها

ينبغي توفرها لتكون نتائج وباعتماد خمسة شروط ، تفسيرها للظاهرة والذي تعكسه قيمة التباين المفسر
النسبة ، كفاية العينة ووجود علاقات الارتباط بين المتغيرات)التحليل العاملي ذات مصداقية عالية وهي 

ن لا تقل قيمة الجذر وأ(، 0,60)المئوية التراكمية للتباين المفسر تعطي دلالة اكبر عندما تزيد عن 
( حتى تكون 0,50تخطي قيم تشبعات الفقرات عن )ينبغي ، عن الواحد الصحيح{Eien Value}الكامن

ذات دلالة احصائية، الفقرات الجيدة ستحصل على تشبعات اكثر من تشبعات الفقرات الاخرى 
يتطلب استكشاف الابعاد المنظوية تحت متغير .(0,50) والتي ستكون قيم تشبعاتها أقل منالمنخفضة

متغير التوافق المهني وكذلك الابعاد المنظوية تحت متغير الدعم التنظيمي المدرك والابعاد المنظوية تحت 
كفاية العينة )للتحقق من شرط ، يتطلب ذلك تطبيق اسلوب التحليل العاملي الاستكشافي، التهكم التنظيمي

 The Kaiser – Meyer – Olkinووجود علاقات الارتباط بين المتغيرات(سنستخدممقياس 
measureاختصاراًبـيعرف ما  أو(KMO) ، الواحد ح قيمة هذه الاحصاءة بين الصفر و فعندما تتراو

الصحيح يدل ذلك على ان استخدام التحليل العاملي سيكون ملائم وذي مصداقية عالية وبالنظر الى جدول 

 متغيرات البحث
قيمة معامل ألفا 

للمتغيرات  كورنباخ
 الرئيسة

قية معامل الفا كرونباخ  المتغيرات الفرعية
 التفسير للمتغيرات الفرعية

 0.66 الدعم التنظيمي المدرك

 0.77 المكافئات التنظيمية
فقرات هذا المتغير تجتاز 

 اختبار الثبات
 0.64 العدالة الاجرائية

 0.65 القيادي دعمال

 0.80 التوافق المهني
فقرات هذا المتغير تجتاز 

 اختبار الثبات

 0.71 التهكم التنظيمي

 0.69 الادراكي
فقرات هذا المتغير تجتاز 

 اختبار الثبات
 0.70 السلوكي

 0.65 العاطفي

فقرات هذا المتغير تجتاز    0.81 مجمل فقرات الاستبانة
 اختبار الثبات
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سجلت التهكم التنظيمي ، الدعم التنظيمي المدرك و التوافق المهنيلكل من )KMOنرى ان قيم )( 3)
ما يؤكد أن شرط كفاية العينة متوفر، ، 0,50على التوالي وجميعهااكبر من  (0,69(، )0,80(، )0,56)

والذي يختبر وجود  (Bartlett)اما بخصوص وجود علاقات الارتباط بين المتغيرات فقد تم تطبيق اختبار
فإذا كانت القيمة الاحتمالية تساوي صفراًدل ذلك على ، علاقات ارتباط بين متغيرات البحث من عدمه

وبالتالي تحقق شرط ووجود علاقات الارتباط بين (، Bartlett)جتياز متغيرات البحث لاختبارا
، 60,67)الذي يشير الى ان قيم مربع كاي لمتغيرات البحث الثلاثة سجلت  (3)المتغيرات،وكما في جدول 

 .(Bartlettوبالتالي اجتياز اختبار ) (75,23، 90,45
 لمتغيراتالبحث{  KMO and Bartlett}اختبار(3)جدول

 

 .2016التحليل الاحصائي ،بالاعتماد على نتائج  انالمصدر: اعداد الباحث
 (Principal Componentsوللتحقق من بقية شروط التحليل العاملي نطبق طريق المكونات الرئيسة )

 غيراتوالتي تفيد في التحقق من صدق العبارات ومدى تمثيلها للمتغيرات المنظوية تحتها، ومن عدد المت
كلت نلاحظ ان قيم الجذر الكامن لكل الأبعاد ولكل متغير ش( 4)الكافية للمقياس. وبالنظر إلى جدول 

كد التأ وبالتالي، ي المتبقيةقيماً اكبر من الواحد الصحيح، وهذا يؤكد تحقق شروط تطبيق التحليل العامل
يمي التنظ تقيس فعلا متغير الدعم)العدالة الاجرائية، الدعم القيادي، ت التنظيميةآالمكاف (من أن
، سلوكيال، الادراكي (وكذلك، وفقرات متغير التوافق المهني تقيس فعلا التوافق المهني، المدرك

 ان المتغيرات التي (4)كما يتضح من خلال جدول .فعلا متغير التهكم التنظيمي تعكس(العاطفي
من  ل أعلىولا سيما ان التباين المفسر للعامل الاو ، سيضمها العامل الاول اكثر اهمية من بقية المتغيرات

كبر ي الابقية التباينات المفسرة للعوامل الاخرى،علاوة على ذلك فان قيمة الجذر الكامن للعامل الاول ه
لا و ، الث،حيث الاهمية العامل الثاني والمتغيرات المنظوية تحته وهكذا حتى العامل الثايضاً، ثم يليهمن 

عدالة الكذاأبعاد الدعم التنظيمي المدرك من الأكثر اهمية حتى الاقل ه سيما ان التحليل العاملي رتب
، لسلوكيااكي، ر ت التنظيمية كما رتب ابعاد التهكم التنظيمي )الادآالمكاف، الاجرائية، الدعم القيادي

 العاطفي(على الترتيب.

 الاختبارات متغيرات البحث
الدعم التنظيمي 

 المدرك
 التهكم التنظيمي التوافق المهني

Kaiser – Meyer – Olkin measure of sampling 
adequacy 

 يالاستكشاف }اولكين -ر ماي –كايسر {مقياس 
0.56 0.80 0.69 

Bartlett Test 
of Sphericity 

 Chi-Square 75.23 90.45 60.67 كاي مربع 

Sig. 0.00 0.00 0.00 القيمة الاحتمالية 
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 نتائجالتحليلالعامليلمتغيراتالبحث(4) جدول
 .2016التحليل الاحصائي ،بالاعتماد على نتائج  انالمصدر: اعداد الباحث

 -وصف وتشخيص متغيرات البحثعلى وفق اجاباتافرادالعينة:: ثانيا

 الدعم التنظيمي المدرك

 العوامل 
 الابعاد حسب الترتيب

 الثالث الثاني الأول
 المكافئات التنظيمية القيادي دعمال العدالة الاجرائية

 3.09 4.25 5.11 الجذر الكامن
 13.16 24.07 27.22 النسبة المئوية للتباين المفسر %
 64.45 51.29 27.22 النسبة المئوية التراكمية للتباين %

 التوافق المهني
 الثاني الأول العوامل

 3.63 4.23 الكامنالجذر 
 31.18 38.47 النسبة المئوية للتباين المفسر %
 70.65 38.47 النسبة المئوية التراكمية للتباين %

 التهكم التنظيمي 
 العوامل 

 الابعاد حسب الترتيب
 الثالث الثاني الأول

 العاطفي السلوكي الادراكي
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اجابات عينة البحث حول محتويات اسئلة الاستبانة والمتعلقة بالمتغيرات التي تتناول هذه الفقرة  
 اعتمدت الجداول التي توضح حيث، الدعم التنظيمي المدرك والتوافق المهني والتهكم التنظيميتضم 

 اتجاهات اجابات العينة لكل بعد ولكل متغير من متغيرات البحث، وذلك من خلال الاوساط الحسابية
ب مع المرجحة والانحرافات المعيارية والاهمية النسبيةلها، مع تعليق الباحث على الجداول بما يتناس

 -د العينة وكانت النتائج كما يلي:اإجابات افر 
 ان قيمة الوسط الحسابي لهذا المتغير بلغت( 5)يتضح من خلال جدول : دعم التنظيمي المدركال-أ
ر وهذا يؤكد بان اجابات العينة لهذا المتغي (3)وهي أكبر من قيمة الوسط الفرضي البالغة  (3,54)

لت في حين سج، (، ما يشير الى تشتت الاجابات1,16وبانحراف معياري سجل )، اتجهت نحو الاتفاق
دعم الوالتي تشير إلى اتفاق معظم افراد العينة على أبعاد  (% 70,8)الاهمية النسبية لهذا المتغير 
لغ الوسط بإذ  ،}العدالة الاجرائية، الدعم القيادي، ت التنظيميةآالمكاف {التنظيمي المدرك المتمثلة بــ 

على التوالي في حين سجلت قيم الانحراف المعياري  (3,68، 3,86، 3,07)الحسابي لكل منها 
الا انه بدا واضحا ان مستوى ، .وهي اوساط حسابية تجاوزت الوسط الفرضي(1,44، 1,23، 1,27)لها

لى المكافئات التنظيمية جاء منخفضا حيث تجاوزت الوسط الفرضي بقليل في حين سجل الدعم القيادي اع
 .باهتمام مدرائهم ومساهماتهم ودعمهم المستمر وسطا للدلالة على اتفاق المجيبين

( 3,90ان قيمة الوسط الحسابي لهذا المتغير بلغت )( 5)التوافق المهني:يتضح من خلال جدول -ب
نحو  وهذا يؤكد بان اجابات العينة لهذا المتغير اتجهت (3)وهي أكبر من قيمة الوسط الفرضي البالغة 

(، ما يشير الى تشتت في الاجابات، في حين سجلت الاهمية 1,26وبانحراف معياري سجل )، الاتفاق
المهني  والتي تشير إلى اتفاق معظم افراد عينة البحث على فقرات التوافق (% 78)النسبية لهذا المتغير 

مهنته ية و ردالمهن.ويعود ذلك الى ظروف العمل الملائمة والاستمتاع باداء العمل والتناغم بين متطلبات الف
 ومتطلباته المستقبلية.

 (3,59(ان قيمة الوسط الحسابي لهذا المتغير بلغت )5)يتضح من خلال جدول :التهكم التنظيمي -ج
وهذا يؤكد بان اجابات العينة لهذا المتغير اتجهت نحو  (3)وهي أكبر من قيمة الوسط الفرضي البالغة 

ما يشير الى تشتت في الاجابات، في حين سجلت الاهمية (، 1,16وبانحراف معياري سجل )، الاتفاق
التهكم والتي تشير إلى اتفاق معظم افراد عينة البحث على أبعاد (% 71,8)النسبية لهذا المتغير 

، 3,91)إذ بلغت قيمة الوسط الحسابي لكل منها  ،}السلوكي، العاطفي ، الادراكي {المتمثلة بــ  التنظيمي
.ويعود (1,33، 1,28، 1,31)على التوالي، في حين سجلت قيم الانحراف المعياري لها  (3,18، 3,68

 2.27 3.88 6.04 الجذر الكامن
 15.84 23.74 30.21 للتباين المفسر %النسبة المئوية 

 69.79 53.95 30.21 النسبة المئوية التراكمية للتباين %
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مما يترتب عليه ، السبب في ذلك الى المعاني السلبية التي يمتلكها العاملون تجاه السلطة وانعدام الثقة
ياسات المنظمة ثار الاجهاد العاطفي وانخفاض الولاء والتذمر والانتقادات المتكررة لممارسات وسآب رشعو 

 .مع الاخرين 
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 اجاباتعينةالبحثحسبأبعادمتغيراتالبحثالثلاثة( 5) جدول

 .2016اعدادالباحثانبالاعتمادعلىنتائجالتحليلالاحصائي،: المصدر
ى وللمقارنة بين متغيرات البحث من حيث الاهمية النسبية نلاحظ أن متغير التوافق المهني حصل عل 

في حين سجل متغير الدعم التنظيمي المدرك أدنى مستوى ، %( 78)أعلى مستوى اهمية نسبية بواقع 
 :الاتي(2)وكما موضح في شكل ، (% 70,8)أهمية نسبية وبواقع 

 
 توزيع متغيرات البحث حسب مستوى الاهمية النسبية (2)شكل 

 المصدر :مخرجات الحاسبة الالكترونية

على أ وللمقارنة بين أبعاد متغيرات البحث من حيث الاهمية النسبية نلاحظ أن بُعد الادراكي حصل على 
 في حين سجلت بُعد المكافئات التنظيمية أدنى مستوى أهمية، %( 78,20)مستوى اهمية نسبية بواقع 

 :الاتي(3)وكما موضح في شكل (، % 61,40)نسبية وبواقع 

 

السلوك التنظيمي
والقيادي المدرك

التهكم التنظيميالتوافق المهني

المكافئات 
التنظيمية

العدالة 
الاجرائية

العاطفيةالسلوكيةالاعتقاديالتوافق المهناديالسلوك القي

61.40%

77.20%73.60%78%78.20%73.60%

63.60%

 اهمية نسبية % انحراف معياري الوسط الحسابي متغيرات البحث

 المتغير المستقل الأول

 61.4 1.27 3.07 المكافئات التنظيمية

 77.2 1.23 3.86 العدالة الاجرائية

 73.6 1.44 3.68 القيادي دعمال

 70.8 1.16 3.54 الدعم التنظيمي المدرك

 78.0 1.26 3.90 التوافق المهني المتغير المستقل الثاني

 المتغير التابع

 78.2 1.31 3.91 الادراكي

 73.6 1.28 3.68 السلوكي

 63.6 1.33 3.18 العاطفي

 71.8 1.16 3.59 التهكم التنظيمي
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 حسب مستوى الاهمية النسبية أبعاد متغيرات البحثتوزيع  (3)شكل 
 المصدر :مخرجات الحاسبة الالكترونية

ن غيريثالثا :اختبار فرضيات العلاقات الارتباطية والتأثيرية بين المت
 (هنيالتوافق الموالدعم التنظيمي المدرك، )المستقلين المتمثلين بـــ 

 والمتغير التابع التهكم التنظيمي 
 ة الارتباط بين الدعم التنظيمي المدرك والتوافق المهني والتهكم التنظيمياختبار علاق -* 

Z(ZTEST )طبقنا اختبار ، لاختبار فرضيات العلاقة الارتباطية بين المتغيرات المستقلة والتهكم التنظيمي
ية لمعنو المعرفة معنوية العلاقة الارتباطية بين المتغيرات، فإذا كانت القيمةالاحتمالية أقل من مستوى 

ذه والعكس صحيح، ولقياس قوة ه دل ذلك على وجود علاقة ارتباط معنوية بين المتغيرين، 0,05البالغ 
صورة فإذا كانت قيمة معامل الارتباط مح، العلاقة قمنا بحساب قيمة معامل الارتباط البسيط لسبيرمان

 في نتائج (*) أو (**)و الواحد الصحيح دل ذلك على قوة العلاقة الارتباطية، وظهورعلامة 0,50بين
رين عند ،، يؤكد معنوية العلاقة الارتباطية بين المتغيالاصدار الثاني والعشرينSPSSالبرنامج الاحصائي

 :( وكالاتي 6يظهرها الجدول )على التوالي، وكانت النتائج كما  (0,05(، )0,01)مستوى معنوية 
 إلى وجود علاقة ارتباط طردية معنوية بين متغير التوافق المهني والتهكم( 6)كما يشير جدول  .1

 حيث بلغت قيمة معامل الارتباط بينهما، وهي معنوية (5,11) المحتسبة Zالتنظيمي إذ بلغت قيم 
ئيسة ما يشير إلى قوة العلاقة الارتباطية بين المتغيرين.مما يثبت صحة قبول الفرضية الر  (**0,73)

( نظيميالاولى والتي مفادها )توجد علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية بين التوافق المهني والتهكم الت
 -لعلاقات الارتباطية الفرعية التالية :عززتها نتائج ا

( 4,90المحتسبة ) Zوجود علاقة ارتباط طردية معنويةبين متغيرالتوافق المهني والادراكي إذ بلغت قيم •
طية بين ما يشير إلى قوة العلاقة الارتبا (**0,70)حيث بلغت قيمة معامل الارتباط بينهما ، وهي معنوية
 المتغيرين.

 Zوجود علاقة ارتباط طردية معنويةبين متغير التوافق المهني والبعد السلوكي إذ بلغت قيم •
 متوسطما يشير إلى  (**0,69)حيث بلغت قيمة معامل الارتباط بينهما ، وهي معنوية (4,83)المحتسبة

 قوة العلاقة الارتباطية بين المتغيرين.
 (4,69المحتسبة ) Zلتوافق المهني والعاطفي إذ بلغت قيم وجود علاقة ارتباط طردية معنويةبين متغير ا• 

قوة العلاقة متوسط ما يشير إلى  (**0,67)حيث بلغت قيمة معامل الارتباط بينهما ، وهي معنوية
 الارتباطية بين المتغيرين.
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كم إلى وجود علاقة ارتباط طردية معنويةبين متغيرالدعم التنظيمي المدرك والته( 6)يشيرجدول -2
حيث بلغت قيمة معامل الارتباط بينهما ، ( وهي معنوية4,55المحتسبة ) Zالتنظيمي إذ بلغت قيم 

دول العلاقة الارتباطية بين المتغيرين، كما يبين الجدرجة متوسطة القوةمن ما يشير إلى  (**0,65)
، ةتنظيميت الآالمكاف)علاقة ارتباط طردية معنوية بين أبعاد الدعم التنظيمي المدرك المتمثلة بــ وجود 

، 4.41، 3,71 {المحتسبة لها  Zالدعم القيادي( والتهكم التنظيمي إذ بلغت قيم ، العدالة الاجرائية
، **0,63، **0,53)في حين سجلت قيم معاملات الارتباط المناظرة لها ، وجميعها معنوية } 3,85
ت العلاقة الارتباطية بين هذه المتغيرامن قوة درجة متوسطة العلى التوالي، مشيرة إلى  (**0,55

ت اط ذاوالتهكم التنظيمي.ما يثبت صحة قبول الفرضية الرئيسة الثانية والتي مفادها )توجد علاقة ارتب
ات متغير عززتها العلاقات الارتباطية لل دلالة احصائية بين الدعم التنظيمي المدرك والتهكم التنظيمي(

 -الفرعية وكما ياتي :
  وجود علاقة ارتباط طردية معنويةبين متغيرالدعم التنظيمي المدرك والادراكي إذ بلغت قيمZ لمحتسبة ا
درجة متوسطة ما يشير إلى  (**0,65)حيث بلغت قيمة معامل الارتباط بينهما ، ( وهي معنوية4,55)
د ين أبعالعلاقة الارتباطية بين المتغيرين، كما اظهر الجدول وجود علاقة ارتباط طردية معنويةبلقوة ال

اكي إذ ي( والادر الدعم القياد، العدالة الاجرائية، ت التنظيميةآالمكاف)الدعم التنظيمي المدرك المتمثلة بــ 
ن سجلت قيم معاملات في حي، } وجميعها معنوية 3,50، 4,2، 3,85المحتسبة لها { Zبلغت قيم 

العلاقة درجة متوسطة من قوة على التوالي، مشيرة إلى  (**0,50، **0,60، **0,55)الارتباط لها 
 الارتباطية بين المتغيرين.

  وجود علاقة ارتباط طردية معنويةبين متغيرالدعم التنظيمي المدرك والسلوكي إذ بلغت قيمZ تسبة المح
 ما يشير إلى قوة العلاقة (**0,67)مة معامل الارتباط بينهما حيث بلغت قي، ( وهي معنوية4,69)

م الارتباطية بين المتغيرين، كما اظهر الجدول وجود علاقة ارتباط طردية معنوية بين أبعاد الدع
بلغت  سلوكي إذالدعم القيادي( وال، العدالة الاجرائية، ت التنظيميةآالمكاف)التنظيمي المدرك المتمثلة بــ 

في حين سجلت قيم معاملات الارتباط ، وجميعها معنوية (4,48، 4,27، 3,71)محتسبة لها ال Zقيم 
 ن.على التوالي، مشيرة إلى قوة العلاقة الارتباطية بين المتغيري (**0,64، **0,61، **0,53)لها 

 وجود علاقة ارتباط طردية معنويةبين متغيرالدعم التنظيمي المدرك والبعد العاطفي إذ بلغت قيم Z 
ما يشير إلى  (**0,59)حيث بلغت قيمة معامل الارتباط بينهما ، وهي معنوية (4,13المحتسبة )

قوة العلاقة الارتباطية بين المتغيرين، كما اظهر الجدول وجود علاقة ارتباط طردية معنويةبين متوسط 
الدعم القيادي( ، الاجرائيةالعدالة ، ت التنظيميةآالمكاف)أبعاد الدعم التنظيمي المدرك المتمثلة بــ 

في حين سجلت قيم ، وجميعها معنوية (4,20، 4,34، 3,29)المحتسبة لها  Zوالعاطفي إذ بلغت قيم 
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على التوالي، مشيرة إلى قوة العلاقة الارتباطية  (**0,60، **0,62، **0,47)معاملات الارتباط لها 
 بين المتغيرين.

ظيمي قة ارتباط ايجابية معنوية بين التوافق المهني والدعم التن( بوجود علا6جدول ) كما اشارت نتائج -3
ا **( م0,60( وهي معنوية بمعامل ارتباط بلغ )3,96المحتسبة ) (Zالقيادي المدرك ،اذ بلغت قيمة )

ادها التي مفو قوة العلاقة الارتباطية بين المتغيرين ولتعطي اثبات للفرضية الرئيسة الثالثة متوسط يشيرالى 
 )توجد علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية بين التوافق المهني والدعم التنظيمي المدرك( أنه 

 نتائج التحليل الاحصائي للاختبار فرضيات العلاقة الارتباطية بين متغيرات البحث (6)جدول 

 .2016اعدادالباحثانبالاعتمادعلىنتائجالتحليلالاحصائي،المصدر: 
 التأثيرية لمتغيري الدعم التنظيمي المدرك والتوافق المهني في التهكم التنظيمي اتالعلاق -*

 لمعرفة معنوية F(F - TEST)اختبار في التهكم التنظيمي، طبقنالاختبار تأثير المتغيرات المستقلة 
د تأثير دل ذلك على وجو 0,05أقل من مستوى المعنوية البالغ  .Sigفإذا كانت القيمةالاحتمالية ، العلاقة

عامل مذو دلالة معنوية للمتغيرات المستقلة في المتغير التابع، والعكس صحيح، وكذلك تم استخراجقيمة 
ي يتا والتوالتي تبين نسبة تفسير المتغير المستقل لمتغير التهكم التنظيمي، كذلك حسبت قيمة ب2Rالتحديد 
 قيمة مل الانحدار التي تبين نسبة التغير الحاصل في قيمة المتغير التابع عند حصول تغير فيتمثل معا

 : ياتيكما (7)وكانت النتائج التي اشار اليها الجدول ، المتغير المستقل بمقدار وحدة واحدة
 Fة يمإذ بلغت ق، وجود تأثير ذو دلالة احصائية لمتغير التوافق المهني في التهكم التنظيمي -1

حصائية ايوجد تأثير ذو دلالة  {الرئيسة الرابعةوهي معنوية وهذا يعني قبول الفرضية  (58,1)المحتسبة 
نسبة  ما يشير إلى (% 54,8)،وسجلت قيمة معامل التحديد }لمتغير التوافق المهني في التهكم التنظيمي
 -:التاثيرية الفرعية التاليةعززتها العلاقات ،تأثير التوافق المهني في التهكم التنظيمي 

 المتغيرات
قيمة معامل 

 الارتباط

 zاختبار 

 المحتسبة التابع المستقل
القيمة 
 الاحتمالية
Sig. 

 0.00 4.55 **0.65 التهكم التنظيمي الدعم التنظيمي المدرك

 0.00 5.11 **0.73 التهكم التنظيمي التوافق المهني

 0.00 4.55 **0.65 الادراكي الدعم التنظيمي المدرك

 0.00 4.90 **0.70 الادراكي التوافق المهني

 0.00 4.69 **0.67 السلوكي الدعم التنظيمي المدرك

 0.00 4.83 **0.69 السلوكي المهنيالتوافق 

 0.00 4.13 **0.59 العاطفي الدعم التنظيمي المدرك

 0.00 4.69 **0.67 العاطفي التوافق المهني

 التوافق المهني
الدعم التنظيمي 

 المدرك
0.60** 3.96 0.00 
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 المحتسبة Fإذ بلغت قيمة ، وجود تأثير ذو دلالة احصائية لمتغير التوافق المهني في الادراكي*
لمهني ايوجد تأثير ذو دلالة احصائية لمتغير التوافق  {وهي معنوية وهذا يعني قبول الفرضية  (46.12)

ما يشير إلى نسبة تأثير التوافق المهني في  (49 %، وسجلت قيمة معامل التحديد )}في الادراكي
 .الادراكي

 المحتسبة Fإذ بلغت قيمة ، وجود تأثير ذو دلالة احصائية لمتغير التوافق المهني في السلوكي *
لمهني ايوجد تأثير ذو دلالة احصائية لمتغير التوافق  {وهي معنوية وهذا يعني قبول الفرضية  (54.76)

ما يشير إلى نسبة تأثير التوافق المهني في  (% 53,3)معامل التحديد ،وسجلت قيمة }في السلوكي
 السلوكي .

 المحتسبة Fإذ بلغت قيمة ، وجود تأثير ذو دلالة احصائية لمتغير التوافق المهني في العاطفي *
لمهني ايوجد تأثير ذو دلالة احصائية لمتغير التوافق  {وهي معنوية وهذا يعني قبول الفرضية  (35,12)

ما يشير إلى نسبة تأثير التوافق المهني في  (% 42,3)،وسجلت قيمة معامل التحديد }في العاطفي
 العاطفي .

 Fبلغت قيمة  إذ، وجود تأثير ذو دلالة احصائية لمتغير الدعم التنظيمي المدرك في التهكم التنظيمي -2
حصائية يوجد تأثير ذو دلالة ا {الرئيسة الخامسة وهي معنوية وهذا يعني قبولالفرضية (33,3) المحتسبة

لى مايشير إ(% 41)،وسجلت قيمة معامل التحديد }لمتغير الدعم التنظيمي المدرك في التهكم التنظيمي
 : ليةالتا يةعززتها العلاقات التاثيرية الفرع،نسبة تأثير الدعم التنظيمي المدرك في التهكم التنظيمي 

إذ ، يإلى وجود تأثير ذو دلالة احصائية لمتغير الدعم التنظيمي المدرك في الادراك( 7)يشير جدول  *
يوجد تأثير ذو دلالة  {وهي معنوية وهذا يعني قبول الفرضية  (29.97) المحتسبة Fبلغت قيمة 

ما  (% 38.4)،وسجلت قيمة معامل التحديد }احصائية لمتغير الدعم التنظيمي المدرك في الادراكي
 يشير إلى نسبة تأثير الدعم التنظيمي المدرك في الادراكي.

 Fإذ بلغت قيمة ، وجود تأثير ذو دلالة احصائية لمتغير الدعم التنظيمي المدرك في السلوكي *
ئية لمتغير يوجد تأثير ذو دلالة احصا {وهي معنوية وهذا يعني قبول الفرضية  (35.12) المحتسبة

ثير ما يشير إلى نسبة تأ (% 42.3)،وسجلت قيمة معامل التحديد }الدعم التنظيمي المدرك في السلوكي
 الدعم التنظيمي المدرك في السلوكي .

 Fإذ بلغت قيمة ، وجود تأثير ذو دلالة احصائية لمتغير الدعم التنظيمي المدرك في العاطفي* 
لدعم ايوجد تأثير ذو دلالة احصائية لمتغير  {عني قبول الفرضية وهي معنوية وهذا ي (23,1) المحتسبة

دعم ما يشير إلى نسبة تأثير ال (% 32,5)،وسجلت قيمة معامل التحديد }التنظيمي المدرك في العاطفي
 التنظيمي المدرك في العاطفي .
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تنظيمي ي الدعم الكما اشارت النتائج الى وجود تاثير ذا دلالة احصائية لمتغير التوافق المهني ف -3
( ما يشير الى 37,5كما سجلت قيمة عامل التحديد )(، 36,12المحتسبة ) Fالمدرك اذ بلغت قيمة 

لمهني اذا دلالة احصائية بين التوافق  تأثير)يوجد أنه قبول الفرضية الرئيسة السادسة والتي مفادها 
 .(والدعم التنظيمي المدرك

 نتائج اختبار فرضيات التأثير للمتغيرات المستقلة في التهكم التنظيمي (7)جدول 
 المتغيرات

معامل 
 الانحدار بيتا

معامل 
  2Rالتحديد
% 

 Fاختبار

 المحتسبة التابع المستقل
القيمة الاحتمالية 

Sig. 

 0.00 33.3 41 0.64 التهكم التنظيمي الدعم التنظيمي المدرك

 0.00 58.1 54.8 0.6 التنظيميالتهكم  التوافق المهني

 0.00 29.97 38.4 0.56 الادراكي الدعم التنظيمي المدرك

 0.00 46.12 49 0.75 الادراكي التوافق المهني

 0.00 35.12 42.3 0.68 السلوكي الدعم التنظيمي المدرك

 0.00 54.76 53.3 0.74 السلوكي التوافق المهني

 0.00 23.1 32.5 0.6 العاطفي الدعم التنظيمي المدرك

 0.00 35.12 42.3 0.75 العاطفي التوافق المهني

 التوافق المهني
الدعم التنظيمي 

 المدرك
0.66 37.5 36.12 0.00 

 

 .2016اعدادالباحثانبالاعتمادعلىنتائجالتحليلالاحصائي،: المصدر

ى إل( 8)فقد دلت نتائج التحليل الاحصائي الواردة فيجدول ، للبحث السابعةولاختبار صحة الفرضية 
هكم وجود تأثير ذو دلالة احصائية لمتغيريالدعم التنظيمي المدرك والتوافق المهني مجتمعين في الت

ي وهي معنوية وهذا يعني قبول الفرضية السابعةوالت (63,32) المحتسبة Fإذ بلغت قيمة ، التنظيمي
جتمعين مر ذو دلالة احصائية لمتغيري الدعم التنظيمي المدرك والتوافق المهني يوجد تأثي {أنه مفادها 

ما يشير إلى نسبة تأثير  (% 76,81)،وسجلت قيمة معامل التحديد لهما }في التهكم التنظيمي
ية لمتغيريالدعم التنظيمي المدرك والتوافق المهني مجتمعين في التهكم التنظيمي ويثبت صحة الفرض

 للبحث . سابعةالرئيسة ال
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 نتائج اختبار تأثير المتغيرين المستقلين في التهكم التنظيمي (8)جدول 

 
 .2016اعدادالباحثانبالاعتمادعلىنتائجالتحليلالاحصائي،: المصدر

را في لتحديد المتغيرات الأكثر تأثي (Stepwise Regressionاختبار الانحدار المتسلسل )**
 ظاهرة التهكم التنظيمي خفض

 }وكي، العاطفي السل، الادراكي {، وأبعاده التي تشمل التنظيميالتهكم لمعرفة المتغيرات الأكثر تأثيرا في 
طبق اختبار سن، }ت التنظيمية، العدالة الاجرائية، السلوك القيادي، التوافق المهنيآالمكاف{من بين

تهكم ال {ة في الظاهرة المدروس الأكثر تأثيرالمعرفة وتحديد المتغيرات المستقلة الانحدار الخطي المتسلسل
ني وهذا لا يع ر تمثيل،المدروسة خييمثل الظاهرة يبغية الوصول الى افضل نموذج انحدار خط}التنظيمي

ا ن تأثيرهمي لكأن بقية المتغيرات التي لا تظهر في النموذج النهائي ليس لها تأثير في التهكم التنظي
على  فحصلنا، Stepwiseأقل من المتغيرات التي ستظهر في النموذج ضمن نتائج الاختبار المتسلسل

 -النتائج كالاتي:
ة، الدعم العدالة الاجرائي، التوافق المهني{هي}يميالتهكم التنظ {ن المتغيرات الأكثر تأثيرافي إ .1

 في حين بلغت، }%73,8 {إذ بلغت قيمة معامل التحديد لها (9)كما في جدول على التوالي  }القيادي
 وهي معنوي ولاسيما أن القيمة الاحتمالية المناظرة لها اقل من مستوى  (39,93)المحتسبة Fقيمة 
0,05 . 

ت آالمكاف، العدالة الاجرائية، التوافق المهني{هي}الادراكي {ن المتغيرات الأكثر تأثيرافي البعد إ .2
 %في حين بلغت 68,6إذ بلغت قيمة معامل التحديد لهما ،(9)كما في جدول،حسب الترتيب}التنظيمية

ى وهي معنوي ولاسيما أن القيمة الاحتمالية المناظرة لها اقل من مستو  (33,46)المحتسبة  Fقيمة 
0,05 . 

دالة الاجرائية الدعم القيادي، الع، التوافق المهني{هي}السلوكي {ن المتغيرات الأكثر تأثيرا فيالبعد إ .3
مة في حين بلغت قي، }%70,1 {إذ بلغت قيمة معامل التحديد لها (، 9)كما في جدول ، على التوالي }
F 0,05وهي معنوي ولاسيما أن القيمة الاحتمالية المناظرة لها اقل من مستوى  (42,14)المحتسبة . 

 المتغيرات
معامل 

 الانحدار بيتا

معامل 
  2Rالتحديد
% 

 التفسير Fاختبار

 المحتسبة   التابع المستقلة
القيمة الاحتمالية 

Sig. 
 

 الدعم التنظيمي المدرك
 التهكم التنظيمي

0.32 
 يوجد تأثير 0.00 63.32 76.81

 0.53 التوافق المهني
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، لى التواليع }العدالة الاجرائية ، التوافق المهني{هي}العاطفي {ن المتغيرات الأكثر تأثيرافي البعدإ .4
المحتسبة Fفي حين بلغت قيمة ، }%65,9 {إذ بلغت قيمة معامل التحديد لها  ،، (9)كما في جدول 

 .0,05وهي معنوي ولاسيما أن القيمة الاحتمالية المناظرة لها اقل من مستوى  (45,44)
 (9)جدول 

 يميلتحديد المتغيرات الأكثر تأثير في تقليل ظاهرة التهكم التنظ STEP WISEنتائج اختبار 

 .2016التحليل الاحصائي ،بالاعتماد على نتائج  انالمصدر: اعداد الباحث

  

 المتغيرات المستقلة الأكثر تأثير في
 المتغير التابع 

 المتغير التابع
معامل 

  2Rالتحديد
% 

 Fاختبار 

 التفسير
 المحتسبة

 القيمة الاحتمالية
Sig. 

 التوافق المهني

 العدالة الاجرائية يوجد تأثير 0.00 39.93 73.8 التهكم التنظيمي

 القياديالدعم 

 المهنيالتوافق 

 العدالة الاجرائية يوجد تأثير 0.00 33.46 68.6 الادراكي

 المكافئات التنظيمية

 التوافق المهني

 القيادي الدعم يوجد تأثير 0.00 42.14 70.1 السلوكي

 العدالة الاجرائية

 التوافق المهني
 يوجد تأثير 0.00 45.44 65.9 العاطفي

 الاجرائيةالعدالة 
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 المبحث الرابع
 الاستنتاجات والتوصيات

 ولا :الاستنتاجاتأ
ة للنموذج بحكم عدم وجود مشكلة في الانموذج الفرضي المعتمد للدراسة ،اذ تحققت قوة ارتباط عالي -1 

رين العلاقات الارتباطية بين متغيرات الدعم التنظيمي المدرك والتوافق المهني من جهة وبين المتغي
 لدراسة سلوكياتظاهرة التهكم التنظيمي، مما يعطي دعما علميا كافيا  خفضالمذكورين واثرهما في 

نهج العاملين بشكل يتفق والم لإدارةوادراكات العاملين نحو مايدعمهم تنظيميا ورسم ممارسات فاعلة 
 التحليلي .

 بالإحباطضحا ارتفاع مستوى التهكم التنظيمي للعاملين تجاه وزارتهم وهذا يدل على شعورهم ظهر وا-2
ية الاجرائ ت التنظيمية والعدالةآوان المكاف، ومصداقيتهاوعدم الثقة في ممارسات الادارة ، في مكان العمل

باشر الم التأثيرعلى الرغم من ، والسلوكي والعاطفي الإدراكيتهكمهم  خفضوالدعم القيادي لم تؤد الى 
م لم يت مما يؤكد ان هنالك متغيرات او عوامل اخرى ، للدعم التنظيمي المدرك على ظاهرة التهكم التنظيمي

 .تستدعي الحاجة للبحث فيها مستقبلا، لبحث الحالي ادت الى ارتفاع التهكم للعاملينتناولها في ا
وهي علاقة ، التوافق المهني لمتغيردا واضحا ان اكثر المتغيرات تاثيرا في التهكم التنظيمي عزى ب -3

لب ا يتطليست بالبسيطة بل هي معقدة كون ان التوافق المهني يرتبط بالمهمة التي يؤديها الموظف وهذ
أي  وان، الاخذ بالاعتبار كل مصادر الدافعية للاداء والسمات الشخصية كالاتزان ،المسؤولية والتحمل

ظيم سلوك يصدر منهما ماهو الا محاولة لتحقيق التوافق بغرض الوصول الى سلوكيات ايجابية تخدم التن
 واهدافه .

ه الدعم التنظيمي المدرك ،يمكن القول عنه انهر تقبل واضح من قبل افراد العينة تجاه فقرات متغير ظ -4
ادراك وتمتلك مراقبو و ايجابي ويعد مؤشرا الى ان افراد العينة يدركون بان ادارة وزارتهم داعمة لهم 

متوسط تقبل وبشكل فوق العلى ،فيما دلت النتائج لمشاعرهم والدخول معهم في علاقات اجتماعية ايجابية 
ختلف مع م توافققرات متغير التوافق المهني مما يؤكد ان افراد العينة يملكون من قبل افراد العينة تجاه ف

ينه وبين جام بالعوامل البيئية والتغيرات المهنية التي تطرا على هذه العوامل مما يحقق حالة التناغم والانس
 عمله .

، (Regressin Stepwiseاظهرت نتائج التحليل الاحصائي باختبار الانحدار الخطي المتسلسل ) -5
ان المتغيرات الرئيسية والفرعية للمتغيرات المستقلة الاكثر تاثيرا في التهكم التنظيمي سجلت للابعاد 

ويعني بذلك التوصل الى افضل نموذج ، على التوالي (الدعم القيادي، العدالة الاجرائية، )التوافق المهني
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لايعني ان بقية المتغيرات التي ظهرت في النموذج انحدار خطي ممثل للظاهرة المدروسة خير تمثيلهذا 
 ليس بينها تاثير في التهكمالتنظيمي لكن تاثيرها اقل من المتغيرات المذكورة .

المهني  التحليل الاحصائي ان المتغيرات المستقلة الدعم التنظيمي المدرك بابعاده والتوافق اثبتت نتائج -6
م التنظيمي على المستوى الكلي والجزئي ،كما سجلت وجود بصورة ايجابيةمع التهك كل منهما ارتبط

ملات معا عززتها (تاثيرذا دلالة احصائية لكلا المتغيرين المستقلين مع المتغير التابع )التهكم التنظيمي
تقليل بوعلى الرغم من اثبات صحة فرضيات البحث الرئيسية والفرعية الا انهما لم يسهما ، (Bالانحدار )
ن ظيمي للعاملين حيث سجل مستوى عال من التقبل من قبل افراد العينة كما بدا واضحا مالتهكم التن

  -وقد يعود ذلك لسببين :، خلال اوساطه الحسابية
 سجلت معاملات التحديد)R2) ( وهي نسب منخفضة الى حد 54,8-32,5نسبا مئوية تراوحت بين )

-24ته)يفسران مانسب(التنظيمي المدرك والتوافق المهنيمما يثبت ان المتغيرين المستقلين )الدعم ، ما
ر م تظهل(من التهكم التنظيمي وان المتبقي من النسبة يعود لعوامل اخرى مؤثرة في المتغير التابع 54,8

، يةلاخلاقاالنوايا ، مصداقية الادارة العليا، ضمن انموذج البحث الحالي ،قد تعود الى )التغيير التنظيمي
 (ظيمية ...الخالعدالة التن

 لي تت عامما يؤكد وجود تش نةبدا واضحا ارتفاع في اقيام الانحرافات المعيارية في اجابات افراد العي
ن مبالاجابات تجاوزت الواحد الصحيح ،وقد يعود ذلك لاسباب منها تخوفهم من ردود الفعل السلبية 

في  تذبذبلوزارة المبحوثة او اختلاف مقبل ادارة الوزارة او كرد فعل تجاه موقف ظرفي تمر بها ادارة ا
 توجهات المستجيبين .

ل الوسط الحسابي المتعلق باجابات افراد العينة ،ان هنالك اتفاق ليس بالكبير لوجود لوحظ من خلا -7
ي الذي ليس بالمستوى العال الا انهرغم تجاوزه الوسط الحسابي الفرضي وعلى ال ظاهرة التهكم التنظيمي

 اوازمة قد تواجهها .، ظاهرة خطرة داخل الوزارةكن ان يشكل مي
ية من وان الفئة العمر ، فتقد الوزارة لذوي الخبرة المهنية والوظيفية كما تفتقد لحملة الشهادات العليات -8

 يرة منالشباب من ذوي الخبرة المتواضعة هي الغالبة بشكل واضح والذي حمل الوزارة امكانيات مادية كب
 تدريبية كثيرة للارتقاء بهم الى المستوى المطلوب من الاداء في العمل .. خلال زجهم بدورات

 ثانيا : التوصيات
بير بمنحهم حرية التع، رورة قيام ادارة الوزارة على تعزيز اهتمامها بسمعتها وصورتها امام عامليهاض -1

ن التواز تحقيق حالة التوافق و عن ارائهم بخصوص القرارات والاجراءات المتعلقة بمستقبلهم المهني لضمان 
ي فاثير لما لذلك من ت،بين اشباع حاجاتهم التي يتوقعون الحصول عليها في العمل والاستجابة لمتطلباتهم

 تقليل مستوى التهكم التنظيمي لديهم .
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ى مع التركيز عل ،واتباع الاختيار المهني والتوجيه،عتماد مبدأ الشخص المناسب في المكان المناسبا  -2
 . لبرامج التطويرية للعاملين بما يتناسب والتطور في بيئة العمل لزيادة الخبرة والمهارة لديهما

ياسة الباب خلق الانسجام والتناغم بين العاملين مع بعضهم وبين العاملين ورؤساء العمل باتباع س -3
ادية انجاز العمل الممع توفير متطلبات ، المفتوح كمؤشر للدعم القيادي الذي ممكن ان يمنح للعاملين

 وهذا يعتبر مؤشرا ايجابي على تعزيز حالة التوافق بين الوظيفة وشاغلها . 
 ت للعاملينآافوتقديم المك،تامين بيئة عمل تتسم بعدالة العمليات والاجراءات يتطلب الدعم التنظيمي  -3

 .ميام تنظيانجازاتهم بهدف دعمهمع ايلاء الاهتمام من قبل المدراء ومساهماتهم و ،وتقدير مهارات العاملين 
 ولغرض الوصول الى مستوى من تقليل الاحباط والتهكم التنظيمي الادراكي والسلوكي والعاطفي .

، وجهعامتوجيهادارةديوانوزارةالشبابمجتمعالبحثبوجهخاص،وادارةالمنظماتالعراقيةالصناعيةوالخدميةب -4
 . تجاهالتقليلمناسبابتهكمالعاملينالىمكامنالاهميةفيمجالتحسيناجراءاتهاووسائلها،با

، مهنيقالفردالتوجيهانتباهالقائمينعلىادارةالمنظماتالىاهميةمراعاةجميعالمتغيراتالتييمكنانتؤثرعلىتواف -5
 . وبمايتناسبوبيئةالمنظمةالتييعملفيها

مجتمع  ات الوزارةذعلى ضرورة قيام الباحثين والدارسين باجراء ابحاث في ان ويؤكد انيوصي الباحث -6
لك متجاوزين بذ موظفيها،للغوص في اسباب ارتفاع ظاهرة التهكم التنظيمي لدى  (البحث )وزارة الشباب

دارة النوايا الاخلاقية للا)متغيرات البحث الحالي ،للوقوف على الاسباب الحقيقية ،على سبيل المثال 
 (الاتصالات ...وغيرهانماذج ، العدالة، التغيير التنظيمي، المصداقية والثقة، العليا

ناسب لوزارة ايلاء اهتمام اكبر بالعاملين ممن لديهم سنوات خبرة عالية اذ بدا واضحا التعلى ادارة ا -7
شجيع كما على ادارة الوزارة ت، العكسي بين سنوات الخبرة وعدد الدورات التدريبية اللاتي يحظون بها

ر كواد او تعيين، اديمية وحصولهم على الشهادات العلياالكادر الوسطي على تطوير قدراتهم العلمية والاك
ة كاديميلدعم الكادر الوسطي بالمؤهلات الا، بمؤهلات علمية عالية من حملة شهادة الماجستير والدكتوراه 

 والعلمية المطلوبة ..
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 (1)ملحق 
 الجامعة المستنصرية

 كلية الإدارة والاقتصاد
 قسم إدارة الأعمال 

 استمارة استبيان 
 السادة المحترمين

 السلام عليكم ورحمة الله وبركاته..
ا اثرهموامهنوي والمودرك والتوافوق ال دعمالتنظيميالوللبحث الميداني الموسوومبين أيديكم الكريمة استمارة استبيان 

ة ولغوورض مكمووال متطلبووات البحووث الحووالينرجو تفضوولكم بموولء الاسووتمار للعوواملينظوواهرة الووتهكم التنظيمووي  خفووضفووي 
اعي لذكر دعلمية ولا المعروضة أمامكم بما ترونه مناسبا لكل عبارة، علماً بأن البيانات المدونة ستعامل بالسرية والأمانة ال

 الاسم لطفا.
 ملاحظة: 

 يرجى الإجابة على جميع العبارات دون ترك أي منها. .1
 في الحقل الذي يمثل قناعتك. ()الرجاء وضع علامة  .2

 شاكرين لكم سلفاً جهودكم المباركة وحسن تعاونكم معنا... ومن الله التوفيق

 الباحثان

 
 معلومات عامة

 

 الجنس:ذكرأنثى 

 :60اكثر من 60-5051-41  40 –31فأقل30الـعـمـر  

 دبلومبكلوريوسماجستيردكتوراهاخرى: اعداديةالتحصيل العلمي 

 

  25 -2021-1516 – 1011 -55:اقل من سنوات الخدمة 

 

 

 فأكثر26-3031

 

 فاكثر 1415-910-5فأقل 5عدد الدورات التدريبية التي شاركت فيها:* 

 
 البحثمقاييس متغيرات 

ه بقيمهم منظمة وادارتبكونه مدى اعتقاد العملين بالاهتمام الذي تبديه ال ويعرف :د الدعم القيادي المدرك ابعا -المحور الثاني:
 ومعتقداتهم وتقدير مساهماتهم اذ ينعكس ذلك كله في زيادة الرضا وبنتائج الاداء في عملهم
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 نهي المزايا التي يحصل عليها العاملون نتيجة اداءهم لعمل معي :وتعرف بكونهااولا :المكافئات المنظمية

اتفق  القياس ت
 تماما

لااتفق  لااتفق محايد اتفق
 تماما

ن يدرك رئيسي المباشر ان حصول المرؤسين على المكافاة المجزية يقتر 1
 بالعمل المتميز والاستثنائي

     

وله لمبذهناك موازنة بين المكافئات التي تصرف لمنتسبي المنظمة والجهود ا 2
 في العمل 

     

رفع يسعى رئيسي المباشر الى اعتماد وسائل التحفيز المادي والمعنوي ل 3
 دافع الانجاز لدى عامليها 

     

 لصلةايستجيب رئيسي المباشر للجوانب التي يطرحها العاملين لاسيما ذات  4
 بالمكافئات المعنوية عند تقييم الاداء سنويا

     

قوقهم وتطبيق هتمامها بحملين،واهي درجة الاحترام والتقدير التي تمنحها الادارة العليا للعا:وتعرف بكونها ثانيا: العدالة الاجرائية
 الاجراءات والقوانين بعدالة عليهم مع فتح باب الحوار والمناقشة لسماح لهم بابداءارائهم بحرية. 

اتفق  القياس ت
 تماما

لااتفق  لااتفق محايد اتفق
 تماما

ر لاجواتحاول القيادة العليا تفهم انطباعات العاملين الخاصة بمستويات  1
 وبرامج التحفيز المعتمدة 

     

      ليستطيع العامل ان يعترض على القرارات التي تصدر من رئيسه بالعم 2

      اشعر بالعدالة في تقييم ادائي من رئيس منظمتي  3

      عمل سين الى تحتهتم القيادة العليا بالمكافئات المعنوية لتاثيرها الايجابي عل 4

لقادة لهم تجاه تي يمنحها ابية الهو الاعتقاد العام الذي يتبناه العاملون تجاه السلوكيات الايجا ويعرف بكونه : ثالثا :الدعم القيادي
 الجهود المبذولة من قبلهم .

اتفق  القياس ت
 تماما

لااتفق  لااتفق محايد اتفق
 تماما

      ء تهتم الادارة العليا بتشجيع ودعم الافكار المتعلقة بتحسين الادا 1

م جيعهتدعم الادارة العليا كل مبادرات واجتهادات العاملين الشخصية وتش 2
 عليها باستمرار

     

       اويةالادارة العليا تشعر بالعاملين بان الامتيازات الممنوحة لنا متس 3

      فاءةل بكتقدر الادارة العليا المجهودات الاضافية التي ابذلها لاداء العم 4

لى مما يؤدي ا منظمتهوحالة ديناميكية يتكامل من خلالها تفاعل الفرد مع مهنته  :ويعرف بكونه : المحور الثالث : التوافق المهني
 .الانسجام مع زملاء المهنة والرؤساء لتحقيق الرضا والتقدم والنمو في مهنته

تنطبق  القياس ت
علي 
 تماما

تنطبق 
علي 
 كثيرا

تنطبق 
بدرجة 
 متوسطة

تنطب
ق 
 قليلا

لاتنطبق 
 علي

رة ملائمة من حيث الفيزقية )التهوية ،والحرااعتقد ان ظروف عملي  1
 (والضجيج

     

      اشعر بالاستمتاع عنداداء عملي  2

      يضايقني زيادة ساعات العمل دون مقابل مادي  3

ي له فاشعر ان الراتب )الاجر( الذي اتقاضاه يكافئ المجهود الذي ابذ 4
 العمل 

     

      اشعر بالضيق لعدم تمكني من الادخار  5

      اعتقد ان التنسيق والتعاون مع الزملاء في العمل ايجابي 6

      علاقتي بالمنظمة مع زملائي قائمة على اساس العمل كفريق 7

      تتيح لي مهنتي ومتطلباتها مع المستقبل المهني الذي اطمح اليه 8

لى عالتي تعتمدها ادارة المنظمة في الحصول انا راضي عن المعايير  9
 فرص التدريب

     

      ه الي تتلائم طبيعة مهنتي ومتطلباتها مع المستقبل المهني الذي اطمح 10

      استاء كثيرا من معايير الترقية المعمول بها في المنظمة  11

      تشبع مهنتي فضولي العلمي وتوسع معارفي 12
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ظمة ادارة المن قة تجاهثمشاعر الفرد السلبية من احباط وخيبة امل وعدم  :ويعرف بكونه الثالث : ابعاد التهكم التنظيميالمحور 
 وسلوكياتها واجراءاتها ضد المصالح الايجابية للعاملين

تتطابق والقيم ن قيمهم لالنزاهة واهو ذلك الاعتقاد بان المنظمة التي يعملون فيها تفتقر للثقة وا ويعرف بكونه : الادراكيالبعد اولا : 
 التنظيمية وبالتالي فان لهذه الاعتقادات اثار سلبية .

اتفق  القياس ت
 تماما

 لااتفق تماما لااتفق محايد اتفق

      اعتقد ان المنظمة تقول شيء وتفعل شيء اخر  1

ن سياسات المنظمة واهدافها وممارساتها لديها القليل ميبدو ان  2
 القواسم المشتركة

     

له اتعمارى تشابها قليل بين ماتقول المنظمة بانها سوف تعمله وبين م 3
 فعلا

     

      اعتقد ان المنظمة تفتقد للمصداقية  4

 المنظمة هي تلك المواقف السلبية التي قد تفرز نزاعات سلوكية حازمة تجاه ويعرف بكونه : السلوكيالبعد ثانيا :

اتفق  القياس ت
 تماما

 لااتفق تماما لااتفق محايد اتفق

دث اشكو واتذمر لاصدقائي خارج العمل عن الاشياء السيئة التي تح 1
 في هذه المنظمة

     

      ةفي المنظماتبادل في الغالب نظرات الاستياء والضجر مع زملائي  2

      غالبا مااسخر من الشعارات والمبادرات التي تدعيها المنظمة 3

      غالبا ماانتقد ممارسات وسياسات المنظمة مع الاخرين 4

، الاذلال، فر الخوهي مجموعة العواطف التي تكون سببا لتهكم العاملين تجاه منظمتهم فقد تحمل مشاع :ثالثا : البعد العاطفي
 والاحباط وخيبة الامل والتشاؤم والغضب .، الاغتراب

 كيف تشعر عندما تفكر بدوافع المنظمة ونواياها وفقا للحالات الاتية :
12345 

 اشعر بالاستياءاشعر بالرضا

 

 اشعر بالتشاؤماشعر بالتفاؤل

 

 بالاطمئناناشعر بالقلقاشعر 

 

 اشعر بالتوتراشعر بالهدوء 

 

 اشعر بالضجراشعر بالالهام
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