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 مستخلص البحث

لبرنامج الدعم التنظيمي بأبعاده الثلاثيهدف هذا البحث الى دراسة   التنظيمية، دعم المشرف، ودعم  )العدالةةالتأثير المباشر 
التنظيمي لدى العاملين ببنوك القطاع العام محل الدراسة )البنك الأ زميل العمل( على   هلي، بنك مصر، بنك القاهره(،الالتزام 

وقد اعتمد ، مفردة  384احتمالية حصصية مكونة من   غير    ةعينالبيانات ولتجميع  ةستقصاء هيكليإقائمة   الباحث  ستخدموا
وكشفت نتائج البحث عن وجود  لتحليل هذه البيانات     SmartPLS v.3.2.2 الباحث على المنهج الوصفي التحليلي، وبرنامج  

لبرنامج الدعم التنظيمي على  إتأثير   للعاملين يجابي معنوي  التنظيمي  هذا في بنوك القطاع العام الالتزام  أبعاد  ، وكان أكثر 
زميل العمل، بينما لا يوجد   ةالالتزام التنظيمي هو العدال البرنامج تأثيرا على  لدعم    معنوي تأثير أي   التنظيمية ويليها دعم 

 العدالة من  ، مما إستوجب على الباحث تقديم توصيات بتعزيز كلالالتزام التنظيمي للعاملين ببنوك القطاع العام المشرف على 

 الالتزام التنظيمي للعاملين في بنوك القطاع العام. التنظيمية، ودعم زميل العمل لما لهما من تأثير إيجابي معنوي على 

 

 الكلمات المفتاحية 

 برنامج الدعم التنظيمي،  العدالة  التنظيمية، دعم المشرف، دعم زميل العمل،  الالتزام التنظيمي.
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 :مقدمة  .1

تواجه المنظمات تحديات جديدة فيما يتعلق بتقديم منتجات وخدمات ذات جودة مستدامة وخلق قوة عاملة ملتزمة، وأدركت 
  ميزة تنافسية، ولتحقيق هذا تسعى هذه المنظمات  هذه المنظمات أن الموظفين يمثلون أحد وأهم الموارد الرئيسية لبناء الكفاءة واكتساب  

على تحقيق التوازن بين العمل والحياة ، زيادة الإنتاجية، تحسين معنويات الموظفين،   ساعدالى تنفيذ مبادرات الدعم التنظيمي والذي  

  .(Okemwa, 2016)تحسين خدمة العملاءو  ،داءمعدلات الأ ، زيادةتقليل معدلات الدوران

يعتبر برنامج الدعم التنظيمي من القضايا  و  البشرية    دارة الموارد  إفي مجال    ا  متميز  ا  حتلت مكانإالتي    ةداريالإبناء عليه 

يحققه من عدة مزايا لكل من العاملين و   المنظمة مثل ) داخل ر مجموعة من الممارسات  المنظمة حيث تواف  والسلوك التنظيمي لما 
الرئيسية    بعاد تدريبيه( وهي الأ ، وبرامج  ةمناس عدالة تنظيمية، دعم المشرف، دعم زميل العمل، نظام جيد للمكافات، ظروف عمل  

يساعد توافرها )للدعم التنظيمي المدرك(  لبرنامج الدعم التنظيمي الوظيفي،  تحقيق   إيجابية ومنها على تحقيق نتائج  تنظيمية   والذي 
 (.Abraham,et.al,2016داء الوظيفي )مستويات الأ وتحسين

 الالتزام التنظيمي بالسلوك الايجابي المتعلق بالعمل حيث يعكس نية الموظف في الاستمرار في   رتبط  يعلى الجانب الآخر  و 
الدعم التنظيمي المقدم للموظفين    وبما أنه يعتبر،  Allen&Meyer,1990))المنظمة والعمل على تحقيقهابأهداف    المنظمة، والارتباط  

الموظفون الدعم   أدرك   من العوامل التي تساهم في تلبية الاحتياجات الاجتماعية والعاطفية للموظفين مثل التقدير والانتماء، حيث كلما
شعورهم ب والسلوكيات  المقدم من المنظمة، زاد  يتعلق بتشكيل الموقف  بالمثل فيما  بالمعاملة  بالعمل   ةالمرتبطالإيجابية    الالتزام 
يؤثر   أن  المتوقع  فمن  اوبالتالي  التنظيمي  بالدعم  الخاص  للموظفينالبرنامج  التنظيمي    لمقدم  الالتزام  الخاص  على 

(، وبناء على ما تقدم يهدف هذا البحث الى معرفة ما هو مدى تأثير برنامج الدعم التنظيمي بأبعاده   (Eisenberger,et.al,1986بهم

 التنظيمي للعاملين في بنوك القطاع العام. علي الالتزامة المختلف

 :الإطار النظري .2

 به  ةوالنظريات الخاص المدرك تعريف الدعم التنظيمي 2-1 

المنظمة تقبل عضويتهم بها، وتقدرهم،   لمعرفة الموظفين بأن  ةعلى أنه وسيل المدرك  ( الدعم التنظيمي2007عرف عواد )
بإنجازاتهم، مما يساعد على إشباع الحاجه للتقدير،  على أنه    Krishnan & Mary (2012) وهو ما أكده كلا منكما أنها فخورة 

المنظمة    المنظمة مساهماتهم، وتهتم برفاهيتهم، وبالتالي فهو يعبر عن إعتقاد الموظف بأن    تصور الموظفين فيما يتعلق بأي مدى تقدر  

على تلبية إحتياجات الموظفين أي أنه كلما كانت   المنظمة،  تهتم به وتقدر مساهماته في نجاح   ، وتقدر الإجتماعية  المنظمة قادرة 
المنظمة تقدم دعم تنظيمي له كلما أدى ذلك إلى  أدرك الموظف أن لتالي كلما  وبابهم،  ةالخاص ةمساهماتهم وتهتم بمستويات الرفاهي

 تجاه العمل. تشكيل سلوكيات  إيجابية

 Blau)وفسرها    نظرية التبادل الاجتماعيكلا من   ساس النظري الذي اعتمد عليه الباحث في موضوع دراسته هو  الأويعتبر
والفكرة بأنها قائمة ع  1964) القيمة بين شخصين متفاعلين  الشخصية والحفاظ عليها من حيث تبادل الموارد  تكوين العلاقات  لى 

تبادل الأفكار أو الأشياء بشروط متفق عليها، ففي هذه العلاقة  ال  هذه  الأساسية الكامنة وراء نظرية هي مفهوم "المعاملة بالمثل" ، وهو 

طبق   كماعادة شيئ ا ذا قيمة في المقابل،  إعندما يتلقى أحد الطرفين شيئ ا ذا قيمة من الطرف الآخر، يشعر الطرف المستلم بأنه ملزم ب
  يعتبر الدعم التنظيميوعليه  مي لتأسيس المعاملة بالمثل بين الموظفين والمنظمة،  في السياق التنظي  الباحثون مفهوم التبادل الاجتماعي

من من آليات التبادل الاجتماعي الرئيسية في المنظمة، حيث تنص النظرية على أنه عندما توفر المنظمة الدعم والموارد   اواحد المدرك
 لها. أكثر التزام ا ون، سيكونللموظفين اللازمة

عدالة تنظيمية، وعلاقات    أن ما تقدمه المنظمة من    Eisenberger,et.al., (1986أوضحها )و نظرية الدعم التنظيمي   وكذلك
على  ة  يعتبر بمثابة إشارة للموظفين فيما يتعلق بمدى تقدير مساهماتهم والاهتمام برفاهيتهم، وهو ما ينعكس في النهاي إشرافية  شرافيةا

، أي أن تزويد الموظفين بإجراءات عادلة، مكافآت تنظيمية، دعم المشرف وظروف عمل إيجابية سيساهم في  المدرك  الدعم التنظيمي
والتقدير،  الدعم التنظيمي المدرك للموظفين إرتباط ا قوي ا متزايد ا بمجموعة من النتائج    وعليه يرتبطزيادة شعور الموظفين بالرعاية 

  على أن  Wu (2008الإيجابية للموظفين مثل إنخراط الموظف، الأداء الوظيفي وإنخفاض سلوك الإنسحاب، وهو ما أكدته دراسة )
الدعم التنظيمي المدرك  ةتحفيزي  ةفهي نظريوبالتالي  المنظمة بالموظفين،    ركزت على إهتمامات    هذه  النظرية وتؤكد على أن 

، الوصول إلى نحو  المنظمةالالتزام  الموظفين ب  ساعد على شعور  ةالتنظيمية مع الأهداف الشخصي للموظفين، وإتساق الأهداف  
 التنظيمية والتطوير التنظيمي.  النظرية أساس جيد لتحقيق الأهداف    هذه الأمر الذي جعل  ، هاأهدافها، ورغبتهم في تكريس جهودهم ل

  المدرك بعاد الدعم التنظيميأ  2-2

ودعم المشرف على أنهما     Susskind, et. al., (2003)قدم   الدعم التنظيميمن   كلا من دعم زميل العمل،    أهم أبعاد 
الموظفون أن زملاء العمل على إستعداد لمساعدتهم من أجل تنفيذ عملهم    اعتقادمدى     ، حيث عرفوا دعم زميل العمل على أنه  المدرك

العاملين في   وبالتالي فيمكن تعريفه على أنه الدعم الذي يتلقاه الفرد من الزملاء  ، أو العاملين في نفس المماثلة   وظائف  الوإنجازه 
يقدمو كماعمال، الأ  المستوى التنظيمي من أجل إنجاز   وما  ه من  نعرفوا دعم المشرف على أنه متعقدات الموظفين بشأن المشرفين 
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بأن دعم المشرف هو أحد  يمكن القول  يعبر   المدرك  أهم أبعاد الدعم التنظيمي  مساعدات لهم من أجل إنجاز العمل، وبالتالي  والذي 
أنه يوجد عنصر أخر للدعم متمثل    Beheshtifar,et.al., (2012)دراسة عن الدعم الذي يتلقاه الفرد من رئيسه المباشر، وأضافت 

لى كلا من دعم المشرف، إ  ةضافالأمان الوظيفي، وفرص النمو، بالإ التنظيمية،    العدالة  في الدعم الإداري وتتمثل أبعاده في كل من  

 تتمثل في    المدرك  على أن محددات الدعم التنظيمي  Ahmed & Nawaz (2015)ودعم زميل العمل، وهو ما أكدته دراسة كلا من 
النمو،  صنع القرارات، فة في التنظيمية، المشارك العدالة   ودعم   ، تنوع المهام،  ةالاستقلالي رص  الأمان الوظيفي، دعم المشرف، 

تختلف من قطاع   تلك المحددات  أن  وأوضح  التعليمي كانت أهم المحددات  لآخر  زميل العمل،  ففي القطاع  التوزيعي   ،     ةالعدالة 
ودعم زميل العمل     الاجرائية التوزيعية،   العدالة  كانت  ة، دعم المشرف ودعم زميل العمل، ولكن في المؤسسات الماليةوالإجرائي

  %52بشكل عام كانت كالاتي دعم المشرف ويساهم بنسبة    المدرك  أهم المحددات، إلا أن أقوى المؤشرات والمحددات للدعم التنظيمي
بنسبة   من الدعم التنظيمي، ثم   بنسبة   جرائيةلإا  لعدالةا  من الدعم التنظيمي، تأتي بعد ذلك    %51العدالة التوزيعيه وتساهم  وتساهم 

، المدرك  التي تناولت محددات وأبعاد الدعم التنظيمي  ة  ، وبناء على الدراسات السابق%41، ويليها دعم زميل العمل ويساهم بنسبة  47%
بالدعم التنظيمي  ةالمنهجي  ةوالمراجع الخاص  بتكوين البرنامج  الباحث  تتمثلله قام  الإ  هأبعاد والذي  والمتمثل في  في الدعم   داري 

 .وهو ما يطلق عليه الدعم الاجتماعي  دعم زميل العمل خيراأشرافي والمتمثل في دعم المشرف، و التنظيمية، الدعم الإ العدالة 

 الالتزام التنظيمي  مفهوم   2-3

تعريف الالتزام التنظيمي، حيث عرفه كلا من  لدى الباحثين حول  " على أنه    Allen&Meyer (1990)يوجد إتفاق عام 
بين الموظف وصاحب العمل، وبالتالي فهو  ةالتي تميز العلاق  ةالنفسي  ةالمنظمة"، أي أنه يعبر عن الحال  رغبة الفرد في البقاء في 

    Chelliah ,et.al(2015)من   لايعبر عن قبول الهدف التنظيمي، والرغبة المكثفة في الحفاظ على الموقف التنظيمي، وعرفه ك
  Allen&Meyer (1990)المنظمة، وعليه يتبنى الباحث مفهوم   على أنه البناء النفسي للمسئولية التي يتحملها الموظف تجاه رسالة 

والأالأنه  لأ فيها نتيجة قبوله    والاستمرارالمنظمة ورغبته في البقاء برتباط الموظف النفسي  احيث يعبر عن مدى   ةكثر شموليساس 
والذي يظهر في سعيه الدائم لبذل المزيد من الجهد لتحقيق أهدافها التنظيمية وحل المشاكل التي   وكذلك أهدافها  لرؤيتها ورسالتها، 

 تواجهها.

 التنظيمي  الالتزام بعاد أ  2-4

العاطفي الذي يعبر عن قبول الأفراد   الالتزام التنظيمي وهي    للالتزامبعاد أثلاثة    Allen&Meyer (1990)قدم  كلا من 
تجاه والتفاني الكبير للموظف  نفسه، بينما   لأهداف المنظمة كأهدافهم الخاصة   لى إالمعياري   يشير الالتزامالعمل كتطوع من الفرد 

ب لى إحتفاظ  إالالتزام المستمر   في حين يشير   دين عليه،لمنظمة باعتباره واجب أو  االفرد بالبقاء في التزام   عتباره إالمنظمة بالفرد 
بتكاليف بقاؤه في بعضو مهم بداخلها وإرتباطه   Chelliah، وهو ما أكده كل من  تكاليف تركه لهامع    المنظمة المنظمة ومقارنته 

,et.al.,2015).) 

 :الدراسات التي تناولت العلاقه بين متغيرات البحث .3

 التنظيمي. الالتزام سوف يتم تناول الدراسات التي تناولت بين كل بعد من أبعاد البرنامج وعلاقته ب

 والالتزام التنظيمي كأحد أبعاد برنامج الدعم التنظيمي التنظيمية  العدالة  الدراسات التي تناولت العلاقه بين   3-1

 في )العدالة    ةتحليل تأثير العدالة التنظيمية بأبعادها الثلاثة والمتمثل  Kumari & Afroz (2013) كلا من  تناولت دراسة
التنظيمي، وتم التوصل  تأثير سلبي للعدالإالتوزيعية، العدالة الإجرائية والعدالة التفاعلية( على الالتزام  التنظيمية على     ةلى وجود 

تأثير   Nakra (2014)بعاده )الالتزام المستمر، العاطفي(، واختلفت معها  أالالتزام التنظيمي ب يجابي معنوي  إبتوصلها الى وجود 

لى وجود إ  Bigdol,et.al., (2015)على الالتزام التنظيمي، وعلى الجانب الآخر توصلت دراسة  الثلاثة  التنظيمية بأبعادها    ةللعدال
نها دعت  ألى إ بالإضافة  بعادها المختلفه والالتزام التنظيمي ولكن هذا الارتباط غير معنوي،  أو   التنظيمية العدالة   يجابي بين  إارتباط 

في    Novitasari,et.al.,(2020)دراسة أكبر، واختلفت معهم   عينة  من الدراسات لفحص هذه العلاقه على حجم  مزيدجراء  إلى إ
  AlMazrouei & Zacca (2021دراسة ) الالتزام التنظيمي، واتفقت معهاعلى  معنويا   إيجابيا   التنظيمية أثرت تأثيرا   العدالة  أن 

التنظيمي، وبالتالي الموظفون الذين يتم معاملتهم معامله عادله هم أكثر  الالتزام  على  إيجابيا    التنظيمية أثرت تأثيرا   العدالة   في أن 
 في تحقيق    التنظيمية لما لها من دور كبير العدالة   المنظمة، مما جعل هذه الدراسه تبرز ضرورة توعية المديرين بأهمية    إلتزاما تجاه 

 التنظيمي. الالتزام

 التنظيمي الدراسات التي تناولت دعم المشرف كأحد أبعاد برنامج الدعم التنظيمي والالتزام  3-2

كلا من   والمتمثله في )دعم  ب  Mukulu& Sakwa (2014)قامت دراسة  المرتبطة بالوظيفة  إذا كانت العوامل  تحديد ما 
تؤثر على   الدور(  بالتطبيق على    المشرف، دعم زميل العمل، وضوح  عضو هيئة    227من  مكونة عينةالالتزامالتنظيمي، وذلك 

الالتزام   يجابي معنوي فقط على إأثر له  ن دعم المشرف ألى إتدريس غير متفرغ في مؤسسات التعليم العالي في كينيا، وتوصلت  
الالتزام العاطفي والمستمر، وهو ما أكدته دراسة كلا من   من   يجابي معنوي على كلاله أثر إدعم زميل العمل  أنالعاطفي، في حين  

Mohamed & Ali (2016)   العاطفي، وذلك بالتطبيق على موظفي  الالتزام معنويه بين دعم المشرف   إيجابية  على وجود علاقه
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 معنويا    يجابيا  إ ارتباطا  مرتبط  في أن دعم المشرف     Nichols,et.al., (2016)في ماليزيا، واتفقت معهم دراسة   الاتصالاتشركات 
فتوصلت    Ahmad,et.al., (2019)، أما دراسة Orgambídez & Almeida (2019)العاطفي، وهو ما أكدته دراسة   بالالتزام

تإ  الالتزامالتنظيمي، وذلك بالتطبيق على موظفي قطاع الغزل والنسيج في لاهور. يجابي معنوي لدعم المشرف على  إثير  ألى وجود 

 التنظيمي الالتزام الدراسات التي تناولت دعم زميل العمل كأحد أبعاد برنامج الدعم التنظيمي   3-3

العلاق  Woo & Chelladurai (2012)  كلا من  دراسة  تناولت ب ةفحص  بعاده )دعم زميل  أبين الدعم التنظيمي المدرك 

كلا من   لى أنإ، وتوصلت ةالمتحد في الولايات   ةالبدني ةالتنظيمي، بالتطبيق على موظفي نادي اللياق الالتزام العمل، دعم المشرف( 
ودعم زميل العمل  التنظيمي     التنظيمي، ولكن كان ارتباط دعم زميل العمل بالالتزامبالالتزام    يجابيا إرتباطا يرتبط إدعم المشرف 

من خلال فحصها    Chaisuriyathavikun & Punnakitikasem (2015)من دعم المشرف، وهو ما أكدته دراسة كلا من    ىقو أ
و آالعمل، المكاف  في دعم المشرف، دعم زميلة التنظيمي والمتمثل  الالتزام  للعوامل المؤثرة على  الوظيفي، ت   وتوصلها إلىالرضا 

تأثير   التنظيمي، واتفقت معها دراسة   الالتزام يجابي معنوي لكل من دعم المشرف و دعم زميل العمل والرضا الوظيفي على  إوجود 
التنظيمي،   الالتزامب  يجابيا معنويا بإرتباطا  إرتبطا  إفي أن كلا من دعم زميل العمل ودعم المشرف    Yang,,et.al., (2019)كل من  

 في تعزيز الالتزام التنظيمي من دعم زميل العمل. ةهميأكثر أولكن كان دعم المشرف 

للالدراسات التي تناولت العلاقه بين    3-4 العاملين   الالتزام  و  )الدعم التنظيمي المدرك(  الدعم التنظيميالخاص ب برنامجإدراك 

 التنظيمي

( فحص الآليات التي يتم من خلالها تأثير كل من جودة علاقة الفرد بمنظمته ) الدعم التنظيمي  2004تناولت دراسة محمود )

المدرك( على إلتزام العاملين ودوافعهم لأداء سلوكيات مرتبطة بخدمة العميل، لذا فكان من أهدافها الأساسيه دراسة العلاقه المباشرة 
مدرك  الالتزام الوجداني العاطفي كأحد أبعاد  الالتزام التنظيمي، وتوصلت إلى وجود علاقة طرديه معنويه بين  بين الدعم التنظيمي ال

تصميم عدة برامج  تدريبية تهدف إلى  و الالتزام الوجداني، وعليه قدمت عدة توصيات من أهمها ضرورة  الدعم التنظيمي المدرك 
المشرفين في اتصالاته وتحسين مهارات  وأضافت تعزيز  ينعكس في النهاية على تحسين مستويات الدعم،  والذي  م مع المرؤسين 

، ناث مقارنة بالذكوركبر على الإأ ا  معنويا  يجابيإتأثير  كان له   برنامج الدعم التنظيميأن       Haque & Yamoah (2014)دراسة 
بينما   الالتزامحيث وجدت أن كلا من    مرتفع لدى الموظفات  والمستمر  وأن الموظفينالعاطفي مرتفع لدى    الالتزام  المعياري   ،

النوع على العلاقه بين برنامج الدعم ا ، وذلك من خلال فحصها لتأثير داءأالمنظمة، بينما الموظفين أكثر   نحو التزاما  كثر أالموظفات 
بالتطبيق على موظفي   بعاده الثلاثهأالتنظيمي ب الالتزام التنظيمي   تكنولوجيا المعلومات في  ) العاطفي، المستمر، والمعياري(، وذلك 

  %73ن، وأن به  ةوالعمل على حل الشكاوي الخاصن  عتراف بمجهوداتهلاابمن الموظفات يشعرن    %66أن حوالي  توجد، و باكستان
 . من الموظفين يشتكون من دعم المشرف

على أن الدعم التنظيمي المدرك أثر تأثيرا  إيجابيا  معنويا  على  الالتزام    Suwandana,et.al., (2022)واتفقت معهم دراسة
التنظيمي، حيث كلما أدرك الموظفون بالدعم المقدم لهم من قبل  المنظمة، وأن  المنظمة الخاصه بهم تقدر مساهماتهم، فإن ذلك يؤدي  

ثقتهم تزداد  وعليه  التنظيمي تجاهها،  ب الالتزام  الموظفين  على   إلى شعور  بشكل إيجابي عنها، وحرصهم  الدائم  والتحدث  فيها، 
 شرق جنوب في الخاصة  أن الموظفين في الجامعات  Onwuka,et.al., (2023)استدامتها، وعلى الجانب الآخر توصلت دراسة  

هذه   موظفي أن  الاستنتاج  يمكن  المختلفة، وعليه عملهم  أماكن في  المقدم لهم التنظيمي    بالدعم  يتعلق فيما  سلبية إدراكات  لديهم  نيجيريا
ا أقل الجامعات  تعالج  أن  يمكن والتي للموظفين دعم  إلى البدء بعمل برامج هذه الجامعات  أعمالهم، لذا فهي أوصت بحاجةنحو  إلتزام 

  .أفضل بشكل العمل على وتشجعهم الموظفين التحديات التي تواجه

 ةالسابق التعليق على الدراسات   3-5

 الالتزام التنظيمية كأحد أهم أبعاد برنامج الدعم التنظيمي و   ةعداللل إدراك العاملين  بالنسبه للدراسات التي تناولت العلاقه بين
التنظيمي، فالبعض  الالتزام التنظيمية على    العدالة  هناك اختلاف تام بين هذه الدراسات من حيث تأثير أن التنظيمي، وجد الباحث 

(، والبعض  (Kumari & Afroz,2013 دراسة التنظيمي كما أوضحت  الالتزام  التنظيمية لها تأثير سلبي على   العدالة   يرى أن 
(، وعلى الجانب الآخر (Bigdol,et.al.,2015التنظيمي    الالتزام التنظيمية ليس لها أي تأثير معنوي على  العدالة  الآخر يرى أن 
 Novitasari,et.al.,2020)  ،AlMazroueiي  التنظيم  الالتزام تأثير ايجابي معنوي على    تؤثرالتنظيمية   العدالة   يرى البعض أن  

& Zacca,2021التنظيمية على الالتزام    العدالة   جابة على التساؤل التالي ما هو مدى تأثير في الإ  ة(، ومن هنا تظهر المشكلة البحثي

 .التنظيمي؟

بالنسب برنامج الدعم التنظيمي و إدراك العاملين لدعم    للدراسات التي تناولت العلاقة بين  ةأما   الالتزام  المشرف كأحد أبعاد 
العلاق تناولت  أغلب الدراسات  و   ةالتنظيمي، فوجد الباحث أن  أبعاد    الالتزام  بين دعم المشرف  التنظيمي    العاطفي كأحد  الالتزام 

Mohamed & Ali,2016)  ،Nichols,et.al.,2016 ، (Orgambídez & Almeida,2019   ندرة في الدراسات وأن هناك 
و  على التساؤل التالي ما هو مدى   ةجابفي الإ ةالبحثي ةالالتزام التنظيمي وعليه تظهر المشكل التي تناولت العلاقه بين دعم المشرف 

 ؟تأثير دعم المشرف على الالتزام التنظيمي
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و علاقته ب  دعم زميل العمل ل إدراك العاملين خير لبرنامج الدعم التنظيمي وهو وفيما يتعلق بالدراسات التي تناولت البعد الأ
،  ة العربي  خص الدراسات  لأالمتغيرين وبا  هذيينالالتزام التنظيمي، يرى الباحث أن هناك ندرة في الدراسات التي تناولت العلاقه بين  

هناك  ألا  إ الإإن  التأثير  في  على  تفاق  العمل  زميل  لدعم  التنظيمي    يجابي  ،  (Woo & Chelladurai, 2012الالتزام 

Chaisuriyathavikun & Punnakitikasem,2015  ختلاف بين الدراسات من حيث مدى أهمية كلا من دعم إ(، ولكن هناك
ما هو و جابة على التساؤل التالي في الإ  ةالبحثي ةالمشكل  لتزام التنظيمي، وبالتالي تظهر للباحثلازميل العمل، دعم المشرف بالنسبه ل
 ؟.الالتزام التنظيمي مدى تأثير دعم زميل العمل على 

فيرى    الالتزام التنظيمي  برنامج الدعم التنظيمي ككل و ة بين إدراك العاملين لعناصر  وفيما يتعلق بالدراسات التي تناولت العلاق
تتناول   تناولت هذين المتغيرين ةجنبية وعربيأالباحث في حدود علمه أن هناك دراسات   ولكن تم فحصهم للدعم التنظيمي ككل ولم 

التنظيمي،   تأثيرا  على  الالتزام  يقوم الباحث في دراسته بفحص كيفية إدراك العاملين لعناصر الدعم و أكثر أبعاد هذا الدعم  عليه 

ثم   التنظيمي الثلاثة في شكل برنامج وتأثيره على  الالتزام التنظيمي ككل، وأي العناصر أكثر تأثيرا  على  الالتزام التنظيمي، ومن 
؟،  الالتزام التنظيمي   ساسي التالي وهو ما هو مدى تأثير برنامج الدعم التنظيمي على  التساؤل الأ  علىة  جابفي الإ  ةالبحثي  ةتظهر المشكل

 وأي العناصر الخاصة بالبرنامج أكثر  تأثيرا  على  الالتزام التنظيمي؟.

 البحث: مشكلة  .4

وهو ساسي  على التساؤل الأة  جابأن مشكلة البحث تتبلور في الإى الباحث ير ةمن خلال مراجعة الباحث للدراسات السابق
الالتزام التنظيمي وذلك بالتطبيق على موظفي بنوك القطاع العام؟ ويتفرع منه عدة   مدى التأثير المباشر لبرنامج الدعم التنظيمي على  

 : ةفرعي تساؤلات 

 الالتزام التنظيمي بالتطبيق على موظفي بنوك القطاع العام؟. التنظيمية على   ةما هو مدى التأثير المباشر للعدال .1

 الالتزام التنظيمي بالتطبيق على موظفي بنوك القطاع العام ؟. ما هو مدى التأثير المباشر لدعم المشرف على  .2

 الالتزام التنظيمي بالتطبيق على موظفي بنوك القطاع العام ؟. ما هو مدى التأثير المباشر لدعم زميل العمل على  .3

 البحث: أهداف .5

 للإجابة على التساؤلات البحثية من خلال مجموعة من الأهداف العامة والتي تتمثل في:يسعى هذا البحث 

 .التنظيمي المقدم لهملأبعاد برنامج الدعم  في قطاع البنوك العام داراك العاملينإالتعرف على مدى  .1

 التنظيمي للعاملين في القطاع محل البحث.معرفة مستوى الالتزام  .2
على .3 التنظيمي و   التعرف  لبرنامج الدعم  المباشر  الثلاثأمدى التأثير  ) ةالمتمثل  ةبعاده  التنظيمية، دعم    العدالة    في 

 الالتزام التنظيمي للعاملين ببنوك القطاع العام. المشرف، ودعم زميل العمل( على 
لى مجموعة من التوصيات والتي تسهم في تحقيق  إستفادة من نتائج البحث في الواقع العملي والوصول  كيفية الا  معرفة .4

 تجاه منظماتهم. الموظفينتنظيمي، وتساعد على تحسين مستوى التزام الدعم ال

 البحث: أهمية  .6

 همية العلمية الأ  6-1

 في برنامج الدعم التنظيمي ككل و   ةبين متغيرات البحث المتمثل ةالندرة النسبية في الدراسات التي تناولت العلاقات المتبادل -1
 الالتزام التنظيمي .

بعاده الثلاثة المتمثلة  أالعلاقة التأثيرية بين برنامج الدعم التنظيمي ب يدرسيعد النموذج النظري المقترح لهذا البحث، والذي  -2
الالتزام التنظيمي في قطاع البنوك العام، من النماذج التي لم  التنظيمية، دعم المشرف، دعم زميل العمل( و   العدالة  في )

جعله سيشكل إضافه علمية في مجال علم الإدارة  يتم التركيز عليها بشكل كبير في الدراسات السابقة وخاصة  العربية، مما
الموارد  البشرية بشكل خاص، لتناوله  وإدارة  على بيئة الأعمال الحالية وهي قضية هامة من القضايا بشكل عام  المؤثرة 

 وهو الالتزام التنظيمي.برنامج الدعم التنظيمي وإنعكاسه على جزء هام من مخرجات العمل 

 العمليةالأهمية   6-2

يستمد البحث أهميته العملية من أهمية قطاع التطبيق والدور الهام الذي يلعبه في نمو الاقتصاد المصري، حيث تبلغ إجمالي   -1
ويبلغ صافي الأرباح    %16.7مليار ج  بنسبة    975.4إيراداته  مليون ج  في السنة   64448من الناتج المحلي الإجمالي، 

ارتفعت الودائع  كما،  2020ديسمبر    31مليون ج  في    56807ابل صافي أرباح  مق  2019ديسمبر    31المالية المنتهية في  
مليار جنيها  بمعدل   439.0% مقابل زيادة قدرها   17.4بمقدارمليار جنيها     694.2بنحـو   2019لـــدى البنوك خلال سنة  
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نهاية يونيو   4686.9% لتصل إلى نحو  12.4 وفقا للتقرير السنوي للبنك المركزي لعام   2020مليار جنيها  فى  وذلك 
2019/2020. 

بعاده المختلفة  أالدعم التنظيمي و البرنامج الخاص ب  العمل على زيادة وعي العاملين في بنوك القطاع العام محل البحث بأهمية  -2

تأثير على مخرجات العمل ومنها   يساعد في النهاية    لما له  رفع جودة الخدمة المصرفية   علىالالتزام التنظيمي وهو ما 
 المقدمة في هذه البنوك.

   .التطبيق على تحقيق مستويات مرتفعة من الدعم التنظيمي   محللى حلول فعالة لمساعدة العاملين في هذه البنوك إالوصول  -3
عن طبيعة العلاقات التأثيرية المباشرة بين متغيرات البحث، قد يسهم في صياغة استراتيجيات جديدة لرفع مستويات  الكشف   .5

 .ةخاص الالتزام التنظيمي، في البيئة المصرية بصفة عامة وعلى مستوى العاملين في بنوك القطاع العام بصفة 

 :نموذج البحث .7

هدافه، تم بناء  ستكمال المعالجة المنهجية لمشكلة البحث، وتحقيقا لألاطار السعي  إ، وفي ةالسابق بناء على مراجعة الدراسات 

ختباره من خلال  ا  تمجاهات التأثير بينها، وهو ما ات(، ليعبر عن متغيرات البحث و 1النموذج المقترح للبحث والمبين في الشكل رقم )
أثر كل متغير من المتغيرات بشكل منفرد إالدراسة الميدانية، ويهدف هذا النموذج   وتسهيل قياس  المتغيرات الرئيسية  لى عرض 

تأثير برنامج الدعم التنظيمي بأبعاده الثلاثة المتمثلة في )ا  استهدفليه أن البحث إمجتمع، ويتضح من الشكل المشار  و   العدالة  ختبار 
 الالتزام التنظيمي )المتغير التابع(. التنظيمية، دعم المشرف، دعم زميل العمل( )المتغير المستقل( على 

  

   

 

 

 

 

 (1) شكل رقم

 النموذج المقترح للبحث

 المصدر من اعداد الباحث

 :فروض البحث .8

الباحثين   العديد من   ;Subramanian, Insley, & Blackwell, 1993; Sydserff & Weetman, 2002)أشار 
Rutherford, 2003; Smith, Jamil, & Johari, 2006; Davies, 2007; Bloomfield, 2008; Dempsey, Harrison, 

Luchtenberg, & Seiler, 2012; Mutiso & Kamau, 2013; Wahyuni , Febrianto, & Rahman, 2018; 
Hassan, Abbas, & Garas, 2019; Gu & Dodoo, 2020)   تعقد تقاريرها تأثير كبير على درجة  إلى أن أداء المنشأة له 

علاوة على ما سبق، فقد أشار بعض  المالية، فعندما يكون أداء المنشأة ضعيف ا فمن المرجح أن تصدر المنشأة تقارير مالية أكثر تعقد ا.
يكون من المتوقع انخفاض أدائها المالي في الفترة المقبلة ) تقارير مالية معقدة عندما  تقوم بإصدار   ,Liالباحثين إلى أن الشركات 

2008.) 

 & Nakra,2014)  ،Bigdol,et.al., 2015، Novitasari,et.al.,2020  ،AlMazroueiبناء على الدراسات السابقة  

Zacca,2021  )  صياغة الفرض الفرعي   تمالالتزام التنظيمي وبناء عليه   يجابيا معنويا على  إالتنظيمية أثرت تأثيرا   العدالة   أن    نجد
 :تيكالآ ول الأ

 .الالتزام التنظيمي للعاملين ببنوك القطاع العام التنظيمية على  يجابي معنوي للعدالة إيوجد تأثير  1/1ف 

تأثير  إوالتي توصلت    (Ahmad,et.al.,2019)   بناء على دراسة  يجابي معنوي لدعم المشرف على الالتزام إلى وجود 

 :تيالتنظيمي، وعليه تم صياغة الفرض الفرعي الثاني كالآ

 .الالتزام التنظيمي للعاملين ببنوك القطاع العام يجابي معنوي لدعم المشرف على إيوجد تأثير  1/2ف  

،  Woo & Chelladurai,2012)  ،Chaisuriyathavikun & Punnakitikasem,2015من  كلالى دراسة  إستنادا ا 
Yang,et.al., 2019  )  تأثير  توصلت إلىوالتي صياغة   تمالتنظيمي وعليه  الالتزام  يجابي معنوي لدعم زميل العمل على إوجود 

 تيكالآ الفرض الثالث الفرعي 

 .الالتزام التنظيمي للعاملين ببنوك القطاع العام يجابي معنوي لدعم زميل العمل على إيوجد تأثير  1/3ف 

 الدعم التنظيميبرنامج 

 العدالة التنظيمية

 دعم المشرف

 دعم زميل العمل

 

 الإلتزام التنظيمي
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 :ي تول كالآصياغة الفرض الرئيسي الأ تمعلى ما سبق بناء و  

 الالتزام التنظيمي للعاملين ببنوك القطاع العام يجابي معنوي لبرنامج الدعم التنظيمي على إيوجد تأثير  1/4ف

 الدراسة التطبيقية: .9

البيانات       البحث، وأنواع  المتوقع استخدامه في  المنهج العلمي  عليها    ،  ةالمطلوب  يتضمن هذا الجزء  مصادر الحصول 

 سلوب دراسة متغيراته ومقاييسه.أو   توصيف مجتمع البحث،

 المنهج العلمي المتوقع استخدامه في البحث  9-1

تباع المنهج الوصفي التحليلي هو اتحقيقها ، يعتبر    إلىوالأهداف التي يسعى البحث  وفروض البحث  في ضوء طبيعة المشكلة  
رض الواقع، ويهتم بوصفها وصفا  دقيقا ، ويعبرعنها كيفيا   أالمنهج المناسب لهذا البحث، حيث يعتمد على دراسة المشكلة كما هي في 
ترابطها بالمشكلات الأ بتوضيح حجمها ودرجة  كما  ةلى وصف المشكلإخرى وهذا المنهج لايهدف فقط بوصف خصائصها وكميا  

 (.Sekaran, 2003ستنتاجات تساهم في فهم الواقع وتطويره )االوصول الى أيضا   نما إهي و 

 أنواع البيانات المطلوبة ومصادر الحصول عليها  9-2

 البيانات الثانوية  9-2-1

وكذلك البيانات التي تم جمعها الأو متغيرات موضوع البحث، من حيث المفاهيم، الخصائص،  البيانات الثانوية التتضمن   بعاد، 
المراجع العلمية مثل الكتب،  أعن مجتمع البحث مثل   عليها في  الحصول  وتتمثل مصادر  العام،  بنوك القطاع  العاملين في  عداد 

 بحاث تناولت متغيرات البحث.أالدوريات، الرسائل العلمية، المقالات، التقارير، وأي 

 البيانات الأولية  9-2-2

و آفى  البيانات الأولية  تتمثل   بعاده الثلاثة  بأتجاهات العاملين ببنوك القطاع العام المرتبطة بكل من برنامج الدعم التنظيمي  اراء 
ببنوك  لاجمعها من خلال قائمة ا تم  التنظيمي والتى    الالتزام  و  وتتمثل مصادر الحصول عليها في العاملين  ستقصاء المعدة لذلك، 

 القطاع العام.

  أداة البحث   9-3

الحصول عليها،   ومصادر  المطلوب اختبارها،  والعلاقات  البحث،  التحليلية لموضوع  تجميع البيانات   تملمعالجة الجوانب 
وذلك من خلال  ولية من خلال الدراسة الميدانية، بهدف تقييم الوضع الراهن، والتطبيق على أرض الواقع في الأ بنوك القطاع العام، 

مكانية تعميم النتائج، وذلك من خلال  إختبار فرضياته والتحقق من مدى صحتها، و اتجاهات مفردات البحث، و اراء و القياس الكمي لأ
 تتكون من عبارات لقياس المتغيرات محل البحث. هيكلية قائمة استقصاء

 مقاييس البحث  9-4

برنامج الدعم التنظيمي وهو المتغير المستقل بمقياس    العدالة    تم قياس    Niehoff & Moormanالتنظيمية كأحد أبعاد 

ب    (1993) قياسها  تم  بمقياس  ةعبار17حيث  التنظيمي(   الدعم  لبرنامج  الثاني  )البعد  المشرف  دعم  قياس  تم  بينما   ،
Eisenberger,et.al., (2002)   عبارات، وتم قياس دعم زميل العمل)البعد الثالث لبرنامج الدعم التنظيمي(   8حيث تم قياسه  ب

بينما تم قياس    5حيث تم قياسه ب   Hammer,et.al., (2004)بمقياس    الالتزام التنظيمي وهو المتغير التابع بمقياس  عبارات، 
Allen & Meyer (1990)   العاطفي، عبارات لقياس  الالتز  5عبارة، منها  13حيث تم قياسه ب عبارات لقياس  الالتزام  4ام 

 عبارات لقياس  الالتزام المستمر. 4المعياري، 

 مجتمع البحث   9-5

بنك القاهره(   يشمل مجتمع البحث جميع العاملين بالبنوك التجارية الحكومية المصرية )البنك الاهلي المصري، بنك مصر، 
الكبرى، ويرجع   من    %51صول،  جمالي الأإمن   %61لى أن هذه البنوك الثلاثة تستحوذ على نسبة إختيار هذا المجتمع إبالقاهرة 

جمالي القروض في المصارف المصرية وذلك وفقا لتقارير اتحاد المصارف العربية، مما يؤكد ذلك على  إمن   %63جمالي الودائع، إ
 أهمية هذه البنوك في القطاع المصرفي المصري.

 عينة البحث  9-6

، ةوالتكلف  تطبيق نظام الحصر الشامل نظرا لكبر حجم مجتمع البحث، والقيود الخاصة بالوقت والجهد  صعوبة   وجد الباحث 

حصائية  على الجداول الإ بالاعتمادتم تحديد حجم العينة لجمع البيانات الخاصة بالبحث   و  ،سلوب العيناتأعلى تم الاعتماد     لذلك  
وذلك   384  حيث بلغ حجمها (، كما اعتمد الباحث على عينة  1996مفردة )بازرعه،   500000حجم المجتمع أقل من   لأنمفردة 
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ار العينة  يختتم إكما ،  طار معاينة  إنواع العينات غير الاحتمالية لعدم توافر أختيار أحد إلدراستها الميدانية، وقد قام ب كأساسحصصية  
البنك بالقاهرة  نسبة  كل من عدد العاملين في كل بنك و  بناء على  محل الدراسة  توزيع عينة الدراسة على البنوكو الحصصية   فروع 
 كالآتى.                  ( 1فروع كما هو موضح بالجدول رقم )الجمالي إلى الكبرى إ

 (1جدول )

 توزيع العينة على البنوك محل الدراسة

نسبة فروع البنك بالقاهرة  عدد العاملين  البنوك التجارية
 الكبرى الى اجمالي الفروع 

عدد العاملين وفقا لتوزيع 
بالقاهرة الكبرى  الفروع 

 173 %45 23962 البنك الاهلي المصري

 150 %39 20479 بنك مصر

 61 %16 8666 بنك القاهره

 384 %100 53107 الاجمالي

 القطاع العام   ببنوكعداد العاملين أعداد الباحث من التقارير المالية المنشورة بإ : المصدر   

 :التحليل الاحصائي .10

التوصل إليها من خلال التحليل الإحصائي لبيانات الدراسة، التي تم  النتائج وتفسير مناقشة يستعرض الباحث خلال هذا القسم
تفسير ذلك. وذلك من   ومقارنة هذه النتائج مع ما توصلت إليه الدراسات السابقة من نتائج، لتحديد مدى اتفاقها أوتعارضها ومحاولة 

 خلال النقاط التالية:

 التحليل الوصفي لبنود قياس المتغيرات  10-1

ول لبرنامج التنظيمية وهي البعد الأ العدالة   خص  وبالأ  أوضحت نتائج التحليل الإحصائي أنه فيما يتعلق بالمتغير المستقل 

بين ) منهمجابات المستقصى ، أن إالدعم التنظيمي يعني أن  3.9و   3.1تتراوح  بين المحايدة إ( وهذا  جابات مفردات العينة تتراوح 
دعم المشرف ودعم زميل  ، أما ما يتعلق بكلا من التنظيمية  والموافقة على أبعاد هذا المتغير مما يدل على تطبيق منظماتهم للعدالة 

أن   لبرنامج الدعم التنظيمي، فوجد الباحث  والثالث  وهما البعدي الثاني  تتراوح  إالعمل  بين المحايدة أيضا    جابات مفردات العينة 
 وأيضا،  ظماتهم لدعم المشرف وأن الموظفين يتلقون المساعدة من رؤساهم المباشرينمما يعني تطبيق من والموافقة على دعم المشرف

يدل على أن الموظفين يتلقون مساعدات من زملائهم في العمل وتوافر هذا  نحو الموافقة على دعم زميل العملالإجابات  تميل   مما 
 .ةالموافق  جابات مفردات العينة تميل نحو  وجد الباحث أن إالالتزام التنظيمي وهو المتغير التابع ف  ، أما  البعد داخل القطاع محل التطبيق

، وقيم التفرطح لا ةمطلق ( كقيمة  3تضح أن قيم الالتواء لبنود القياس لا تزيد عن )امفردة ،    200وحيث أن العينة تجاوزت ال
ثم يمكن  إيعد مقبولا، ويمكن    الانحراف( كقيمة مطلقة وبالتالي هذا  10تزيد عن ) بيانات البحث تتبع التوزيع الطبيعي ومن  عتبار 

 يلي. على البيانات التي تم جمعها كما لإستنتاجيجراء التحليل اإ

 ستنتاجيالتحليل الإ  10-2

من  وهو    Smart pls v.3.2.2باستخدام برنامج    SEMمن خلال تحليل نمذجة المعادلة الهيكلية    الاستنتاجىتم القيام بالتحليل  
ولى هي صياغة النموذج  ، ويمكن القيام بتحليل نمذجة المعادلة الهيكلية من خلال مرحلتين المرحلة الأةالحديث حصائية  البرامج الإأهم  

 لى نموذج القياس وتقييمه.إالنظري وتقييمه، والمرحلة الثانية هي التوصل 

 ولى تقييم النموذج النظريالمرحلة الأ

بالبحث والذي تم الوصول   ، وتم تقييمه وفقا ةليه من خلال مراجعة الدراسات السابقهإالنموذج النظري هو النموذج الخاص 
( لبنود القياس، Factor loadingمعاملات التحميل المعيارية ) كالآتى:وهي    Hair,et.al., (2017)وضعها  تم  لبعض المعايير التي  

 (. Discriminated Validity(، الصلاحية التمييزية )Reliabilityعتمادية )(، الإConvergent validityالصلاحية التقاربية )

 Factor loadingمعاملات التحميل المعيارية  -أ

بالعدالة   معاملات التحميل المعيارية الخاصة  الباحث أن  الأ  وجد  ول للمتغير المستقل)برنامج الدعم التنظيمية وهي البعد 
تتراوح ألا  إ OJ1 ،OJ2،OJ3، OJ4 ،OJ5، (OJ6ماعدا العبارات )  0.7التنظيمي(  تجاوزت جميعها القيمة المقبولة وهي   نها 

، وبالنظر لمعاملات التحميل الخاصة بالبعد الثاني للمتغير المستقل  ولكن ممكن الإبقاء عليها  فهي مرشحة للحذف 0.7و   0.4 بين 
و معامل    ( فهي مرشحة للحذفSS4ما عدا العبارة )  0.7وهو دعم المشرف، وجد الباحث أن جميعها تجاوزت القيمة المقبولة وهي 

أما البعد الثالث للمتغير المستقل وهو دعم زميل العمل فقد تجاوزت جميعها القيمة المقبولة ،  ولكن يمكن الإبقاء عليها  0.671تحميلها  
به جميعها   ةالالتزام التنظيمي فوجد الباحث أن معاملات التحميل الخاص عليها جميعها،أما المتغير التابع وهو    الإبقاء  فتم  0.7وهي 

 (.(Hair, et. al.,2017 لذا يجب حذفها 0.4وقيمهم أقل من OC12) ،OC10، OC11تجاوزت القيمة المقبولة ماعدا )
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 الصلاحية التقاربية -ب

قياسها من خلال   وتميجابيا مع بعضها لقياس المتغير الكامن،  إرتباط المتغيرات الظاهرة  إمدى الصلاحية التقاربية توضح 
كما في الجدول رقم   AVE( وتم حساب  (Hair, et .al.,2017  0.5عن   اويجب أن لا تقل قيمته AVEمتوسط التباين المستخرج 

(2) 

 (2جدول )
 (AVEيوضح نسبة متوسط التباين المستخرج )

 

 

 

 

      

 PLSعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج إالمصدر: من                         

 

 وبالتالي فتتمتع جميعها بالصلاحيه التقاربية. 0.5جميع المتغيرات تجاوزت  AVEوجد الباحث أن 

 (Reliabilityعتمادية )الإ -ج

 Composite، وكذلك الثبات المركب   Cronbach Alphaعتمادية المتغير بمقياسين هما معامل كرونباخ ألفا  اقياس    تم 
Reliability   0.6تقل قيمة أي منهما عن  ألا، ويجب . 

Hair,et.al.,2017)  ( اعتمادية  3كبر ويوضح الجدول التالي )أتكون مرضية بدرجة    0.7كبر من  أ( وكلما كانت تلك القيمة
 مقاييس النموذج النظري.

 ( 3جدول )
 النموذج النظرياعتمادية مقاييس 

 

 

 

 

 

 PLSعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج إالمصدر: من                         

 

 (Discriminated Validityالصلاحية التمييزية ) -د

خرى في نموذج لى مدى قدرة المقياس المستخدم على تمييز المتغير الذي يقيسه عن المتغيرات الأالصلاحية التمييزية إ  تشير
يفسر ب  Fornell-Larckerختبار الصلاحية التمييزية بمعيار  إالبحث، ويمكن  يقوم بقياس المتغير يجب أن أوالذي  ن البند الذي 

 .(4كبر من مربع الارتباط بين هذا المتغير والمتغير الآخر المرغوب تمييز البند عنه كما في جدول رقم )له أ AVEتكون 

 (4جدول )

 ( لمقاييس نموذج القياس fornell- larckerمعامل )

 الالتزام التنظيمي دعم المشرف العدالة التنظيمية   دعم زميل العمل المتغيرات

    0.858 دعم زميل العمل

   0.716 0.432 التنظيمية العدالة  

  0.812 0.516 0.487 دعم المشرف
 0.724 0.310 0.620 0.398 الالتزام التنظيمي

 PLSعداد الباحث من مخرجات برنامج إالمصدر من                                 

 

 متوسط التباين المستخرج AVE المتغيرات 

 0.513 (OJتنظيمية )ال العدالة  
 O.736 (CSدعم زميل العمل)

 SS)) 0.660دعم المشرف 

 OC)) 0.584الالتزام التنظيمي 

 الثبات المركب كرونباخ ألفا المتغيرات

 (OJالتنظيمية  ) العدالة  
 (SS)دعم المشرف 

 (CSدعم زميل العمل )
 (OCالالتزام التنظيمي )

0.939 
 0.925 
0.911 
0.914 

0.946 
0.939 
0.933 
0.928 
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رتباطه بباقي المتغيرات وبناء على ارتباط كل متغير بنفسه أكبر من ا( السابق يرى الباحث أن  4ومن خلال الجدول رقم )
 ذلك يمكن القول بأن النموذج النظري يتمتع بالصلاحية التمييزية.

ثم   النظري فومن  لتقييم النموذج  ذات معاملات تحميل منخفضة يجب حذفها حتى يصبح  إوفقا  بنود القياس  هناك بعض  ن 
 لى نموذج القياس المحسن.إالنموذج النظري صالحا كنموذج للقياس للوصول 

 المرحلة الثانية: تقييم نموذج القياس  -2

تقييم نموذج القياس  وتمنموذج القياس المحسن هو النموذج النظري بعد حذف البنود ذات معاملات التحميل المنخفضه،       
 خرى بنفس معايير تقييم النموذج النظري.أالمحسن مرة 

 معاملات التحميل المعيارية لبنود القياس المحسن -أ

 .(5يمكن توضيح معاملات التحميل المعيارية لبنود القياس المحسن كما في جدول رقم )       

 (5جدول )

 معاملات التحميل المعيارية لبنود القياس المحسن

 معاملات التحميل الخاصة بها  المتغيرات وبنود قياسها

CS1  )0.848 )دعم زميل العمل 

CS2 0.858 
CS3 0.829 

CS4 0.884 

CS5 0.870 

SS1  )0.809 )دعم المشرف 
SS2 0.828 

SS3 0.834 

SS4 0.671 

SS5 0.879 
SS6 0.869 

SS7 0.812 

SS8 0.817 

OJ1   ( العدالة )0.569 التنظيمية 
OJ2 0.616 

OJ3 0.681 

OJ4 0.593 

OJ5 0.567 

OJ6    0.784 

OJ7 0.817 

OJ8 0.747 
OJ9 0.686 

OJ10 0.770 

OJ11    0.708 

OJ12 0.643 
OJ13 0.860 

OJ14 0.728 

OJ15 0.835 

OJ16 0.821 
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OJ17 0.735 

OC1  ( )0.703 الالتزام التنظيمي 

OC2 0.707 

OC3 0.896 
OC4 0.853 

OC5 0.813 

OC6 0.884 

OC7 0.800 
OC8 0.798 

OC9 0.811 

OC13 0.762 

 PLSعداد الباحث من مخرجات برنامج إالمصدر:                                                                                   

بدعم زميل العمل، دعم المشرف،  5وجد الباحث من خلال جدول رقم ) الالتزام و  ( أن جميع معاملات التحميل الخاصة 

يضا القيمة  أالتنظيمية فقد تجاوزت جميعها   العدالة    ما معاملات التحميل الخاصة بأ،    0.7التنظيمي قد تجاوزت القيمة المقبولة وهي  
بقاء عليهم، حيث أن الزيادة في معاملات التحميل تعوض الإ  تملذا   0.4بنود منها ولكن قيمهم تجاوزت    خمسةماعدا   0.7المقبولة وهي  

 ((Hair, et. al.,2017 ذات معامل التحميل المنخفض الأخرى  النقص في المعاملات 

 ( 6الصلاحية التقاربية والاعتمادية لنموذج القياس المحسن: ويوضحها الجدول رقم ) -ب

 (6جدول )|

 مؤشرات الصلاحية التقاربية، الاعتمادية والثبات المركب لنموذج القياس

متوسط التباين المستخرج  الثبات المركب كرونباخ ألفا المتغيرات
AVE 

 0.545 0.947 0.939 التنظيمية العدالة  
 0.698 0.942 0.928 دعم المشرف

 0.736 0.933 0.911 دعم زميل العمل

 0.656 0.950 0.941 الالتزام التنظيمي 

 PLSعداد الباحث من مخرجات برنامج :إالمصدر                         

نموذج القياس )النموذج النظري المحسن( يتمتع بالصلاحية التقاربية،  6ومن خلال الجدول رقم ) ( السابق وجد الباحث أن 

 وكذلك الاعتمادية.

 (. 7كما في جدول رقم ) Fornell-Larckerالصلاحية التمييزية:و يمكن اختبارها بمعيار -ج 

 لبنود نموذج القياس Fornell-Larcker( معامل 7جدول )

     PLSعداد الباحث من مخرجات برنامج إ :المصدر                                           

 

رتباطه بباقي المتغيرات وبناء على ذلك إكبر من  أرتباط كل متغير بنفسه  اأن الذى يوضح  ( السابق 7من خلال الجدول رقم )
 هبالصلاحية التمييزيه، وعليه يرى الباحث أن نموذج القياس المحسن تتمتع جميع بنودن نموذج القياس المحسن يتمتع  أيمكن القول ب

 اجراء اختبار الفروض عليه. ومن هنا يتكون النموذج الهيكلي للبحث والذي تمعتمادية بالصلاحية والإ

 

 الالتزام التنظيمي دعم المشرف العدالة   دعم زميل العمل المتغيرات

    0.858 دعم زميل العمل

   0.738 0.424 التنظيمية العدالة  

  0.836 0.517 0.496 دعم المشرف
 0.810 0.310 0.607 0.408 الالتزام التنظيمي
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 𝑹𝟐قيمة معامل التحديد وتقدير  النموذج الهيكلي  10-3

𝑹𝟐فحص القدرة التنبؤية للنموذج من خلال تقييم النموذج الهيكلي تمن تم التأكد من صدق وثبات مقاييس المتغيرات  أبعد      ،

، حيث  استخدامه لتقييم القدرة التنبؤية للنموذج   وتم ستخداما لتقييم النموذج الهيكلي  اكثر الأهو المعيار  𝑹𝟐 يعد معامل التحديدحيث  
قيمته بين )يوضح إلى  ( وكلما اقتربت من الواحد دل ذلك على مستوى  0،1أي مدى دقة تنبؤ النموذج بالمتغيرات التابعه، وتتراوح 

ذلك يتوقف على نوع البحث، ومدى تعقيده،   لأن نه من الصعب توفير قواعد لقبول قيم معامل التحديد أ  إلاعالي من الدقة التنبؤية،  
التنظيمية، دعم المشرف، دعم  العدالة  ووجد الباحث أن المتغير المستقل المتمثل في برنامج الدعم التنظيمي بأبعاده الثلاثة ) العداله

 يالالتزام التنظيم % من التغير في 64.3زميل العمل( قادر على تفسير نسبة 

 حصائيةختبار الفروض الإإ  10-4

 (8ختبار الفروض كما في جدول رقم )إفيما يلي عرض لنتائج      

 (8جدول )

 ختبار الفروض إنتائج 

 –ت  بيتا الفرض 

 المحسوبة 

 مستوى المعنوية 

P-value 

 النتيجه

يؤثر برنامج الدعم التنظيمي تأثيرا  1ف/
الالتزام التنظيمي لدى  يجابيا معنويا على إ

 القطاع العامالعاملين ببنوك 

 قبول 0.000 8.833 0.351

يجابيا إالتنظيمية تأثيرا   العدالة تؤثر  1/1ف/
الالتزام التنظيمي لدى العاملين  معنويا على 

 ببنوك القطاع العام.

 
0.338 

 
4.805 

 
0.000 

 
 قبول

يجابيا إيؤثر دعم المشرف تأثيرا  1/2ف/
العاملين الالتزام التنظيمي لدى  معنويا على 

 ببنوك القطاع العام.

 
0.086- 

 
1.552 

 
0.121 

 
 رفض

يجابيا إيؤثر دعم زميل العمل تأثيرا  1/3ف/
الالتزام التنظيمي لدى العاملين  معنويا على 

 ببنوك القطاع العام.

 
0.191 

 
2.768 

 
0.006 

 
 قبول

 PLSالمصدر: من اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج                

 (  عند مستوى معنوية أقل من1/1ول )ف/( السابق أنه تم قبول الفرض الفرعي الأ8يرى الباحث من خلال جدول رقم )
 الالتزام التنظيمي لدى العاملين ببنوك القطاع العام ، حيث تؤثر  التنظيمية على    يجابي معنوي للعدالة إمما يعني وجود تأثير    0.001

( عند مستوى ثقة  1/1% ، ومن ثم تم قبول الفرض )ف/33.8الالتزام التنظيمي بنسبة   على  ا  معنوي ا  يجابيإ  ا  التنظيمية تأثير العدالة 
99.9.% 

تم   الفرعي الثاني )ف/كما  الفرض  تأثير  1/2رفض  يعني عدم وجود  على إ(  مما  الالتزام    يجابي معنوي لدعم المشرف 
 التنظيمي لدى العاملين ببنوك القطاع العام في القاهرة.

تأثير   0.05قل من أ( عند مستوى معنوية 1/3قبول الفرض الفرعي الثالث )ف/وتم   يعني وجود  يجابي معنوي لدعم إمما 
الالتزام  على    ا  معنوي  ا  يجابيإ ا  الالتزام التنظيمي لدى العاملين ببنوك القطاع العام ، حيث يؤثر دعم زميل العمل تأثير زميل العمل على  
 %.95( عند مستوى ثقة 1/3% وعليه تم قبول الفرض )ف/19.1التنظيمي بنسبة 

الالتزام  على  ا  معنوي ا  يجابيإ ا  ول والذي ينص على أنه يؤثر برنامج الدعم التنظيمي تأثيروعليه تم قبول الفرض الرئيسي الأ
وذلك عند مستوى معنوية أقل من  تأثير   0.001التنظيمي لدى العاملين ببنوك القطاع العام  يجابي معنوي لبرنامج إمما يعني وجود 

 %.99.9ول عند مستوى ثقه ، وبالتالي تم قبول الفرض الرئيسي الأ35.1%الدعم التنظيمي على الالتزام التنظيمي بنسبة 

 : نتائج البحث .11

التنظيمية، دعم    العدالة   بعاده الثلاثة المتمثلة في )ألى معرفة مدى التأثير المباشر لبرنامج الدعم التنظيمي بإيهدف هذا البحث  
من خلال وضع مجموعة من    المشرف، دعم زميل العمل( على   العام في القاهرة  ببنوك القطاع  الالتزام التنظيمي لدى العامليين 

 :كالآتى الفروض البحثية والتي يمكن عرض نتائجها 
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 على الآتى: الأول نص الفرض الفرعي

تم قبوله(  التنظيمية على   يجابي معنوي للعدالة إيوجد تأثير   1/1ف/ الالتزام التنظيمي لدى العاملين ببنوك القطاع العام )وقد 
كلا النتيجة تتفق مع دراسة  وعلى  (، Nakra,2014 ،Novitasari,et,al,2020،AlMazrouei & Zacca,2021من )  وهذه 

كلا  الجانب الآخر النتيجة مع دراسة  تأثير سلبي للعدالة إبتوصلهما  (  (Kumari & Afroz ,2013من     اختلفت هذه   لى وجود 
  الثانى على الآتىالالتزام التنظيمي، كما نص الفرض الفرعي  التنظيمية على 

 . الالتزام التنظيمي لدى العاملين ببنوك القطاع العام )وقد تم رفضه(  يجابي معنوي لدعم المشرف على إيوجد تأثير  :   1/2ف/

تأثير  إحيث توصل الباحث  يجابي معنوي لدعم المشرف إلى وجود تأثير سلبي ضئيل ولكن غير معنوي، وبالتالي عدم وجود 
(، حيث أغلب الدراسات تناولت تأثير دعم المشرف (Ahmad,et.al., 2019الالتزام التنظيمي، واختلفت هذه النتيجة مع دراسة    على  

 الالتزام التنظيمي. أبعاد  أهمعلى الالتزام العاطفي كأحد 

 الثالث على الأتى :بينما نص الفرض الفرعي 

 .الالتزام التنظيمي لدى العاملين ببنوك القطاع العام )وقد تم قبوله( يجابي معنوي لدعم زميل العمل على  إيوجد تأثير    1/3ف/ 

( دراسة  مع  النتيجة  هذه   & Woo & Chelladurai,2012  ،Chaisuriyathavikunواتفقت 
Punnakitikasem,2015.) 

 يجابي معنوي لبرنامج الدعم التنظيمي على  إنه يوجد تأثير أوالذي ينص على  1ف/الأول : ساسي وعليه تم قبول الفرض الأ
 الالتزام التنظيمي لدى العاملين ببنوك القطاع العام.

 التوصيات .12

ا لاختلاف طبيعة التقارير المالية للبنوك يمكن أيض ا   قياس أثر مدى تعقد التقارير المالية على الأداء المالي المحاسبي هذا، ونظر 
بالتطبيق على البنوك المدرجة في البورصة المصرية. كما يمكن قياس أثر تطبيق المعايير الدولية لإعداد التقارير والاقتصادي اللاحق  

 المالية على تعقد التقارير المالية بالتطبيق على الشركات المدرجة في البورصة المصرية.

دارة  إن عن يالقرارات من الرؤساء،  المديرين، والمسئول اتخاذيمكن تقديم مجموعة من التوصيات المقترحة للمسئولين عن 
التنظيمية،   العدالة   البشرية في قطاع البنوك العام في القاهرة، من أجل تبني بعض المقترحات التي تعمل على تعزيز كل من    الموارد  

 التالي. (9) دعم زميل العمل والتي تعمل في النهاية على تحسين مستويات الالتزام التنظيمي للعاملين وذلك عن طريق الجدول

 (9جدول )

 التوصيات المقترحة للمسئولين عن قطاع البنوك العام في القاهرة

نتيجة اختبار  أهداف البحث 
 الفرض

المسئول عن  ليات التنفيذآ التوصيات
 التنفيذ

مدة 
 التنفيذ

تحديد مدى 

التأثير المباشر 
 للعدالة 

 التنظيمية على 
الالتزام 

التنظيمي لدى 
العاملين ببنوك 
القطاع العام 
 في القاهرة.

قبول الفرض 

الأول الفرعي  
والذي ينص على 
أنه يوجد تأثير 

يجابي معنوي إ
التنظيمية  للعدالة 
الالتزام  على 

التنظيمي لدى  
العاملين ببنوك 

القطاع العام في 
 القاهرة.

 تعزيز 

 العدالة 
التنظيمية 

داخل بنوك 
القطاع العام 
 في القاهرة.

النزاهة والموضوعية في -

 و ،تخصيص الموارد
العدالة في توزيع 

 التعويضات. 
الموضوعية في  -

التواصل مع جميع 
الموظفين قبل اتخاذ أي 

 قرار.
الموضوعية في توفير-

  .وضع معايير صنع القرار 
 قييمللتطرق توفير -

 بموضوعية وحيادية.
توفير فرص متساوية  -

 لتطوير جميع الموظفين.
التقدير والاعتراف  -

 بالعمل الجيد.

 رؤساء مجلس 

دارة بالتنسيق الإ
مع المديرين 
 والمشرفين 

داء أعلى 
العاملين في 
بنوك القطاع 

العام في 
 القاهرة. 

من 

 شهرين 
ربعة لأ

 شهور.
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تحديد مدى 

التأثير المباشر 
لدعم المشرف 

الالتزام  على 
التنظيمي لدى 
العاملين ببنوك 
القطاع العام 

 القاهرة.في 
 

 رفض الفرض

الثانى الفرعي 
والذي ينص على 
أنه يوجد تأثير 

يجابي معنوي إ
لدعم المشرف 

الالتزام  على 
التنظيمي لدى 
العاملين ببنوك 

القطاع العام في 
 القاهرة.

التأكيد على 

توافر دعم 
المشرف 
 داخل 
 .ةالمنظم

جتماعات دورية مع إعمل 

جميع الموظفين للتعرف 
دراكهم بدعم إعلى مدى 

المشرف، وعلى طبيعة 
المشاكل التي تواجههم 

 بخصوصه. 
 ةتدريبي عقد دورات 
جل تعزيز أللمشرفين من 
شراف وتنمية نطاق الإ

الداعم وكيفية تدعيمهم 
 لمرؤسيهم.

 رؤساء مجلس 

دارة بالتنسيق الإ
مع المديرين 
 والمشرفين 

في بنوك القطاع 
العام في 
 القاهرة.

 

 

من 

 شهرين 
ربعة لأ

 شهور.

تحديد مدى 

التأثير المباشر 
لدعم زميل 
 العمل على 
الالتزام 

التنظيمي لدى 
العاملين ببنوك 
القطاع العام 
 في القاهرة.

 

قبول الفرض 

  الثالث الفرعي
والذي ينص على 
أنه يوجد تأثير 

يجابي معنوي إ
المباشر لدعم 

 زميل العمل على 
الالتزام التنظيمي 
لدى  العاملين 

ببنوك القطاع 
 العام في القاهرة.

تعزيز دعم 

زميل العمل 
داخل بنوك 
القطاع العام 
 في القاهرة.

 تشجيع العمل الجماعي.  -

تحسين العلاقة بين -
الزملاء، ومساعدة بعضهم 

 البعض.
مساعدة الموظفين  -

القدامى زملائهم الجدد في 
العمل والعمل على حل 
 المشكلات التي تواجههم.

الموظفين في 

المستويات 
دارية المختلفة  الإ

بتدعيم من 
المشرفين وإدارة  
الموارد  البشرية  
في بنوك القطاع 

العام في 
 .القاهرة

 شهرين 

 

 

 

 

 

 

 

تحديد مدى 

التأثير المباشر 
لبرنامج الدعم 
 التنظيمي على 

الالتزام 
التنظيمي لدى 
العاملين ببنوك 
القطاع العام 
 في القاهرة.

 قبول الفرض

ساسي ول الأالأ
والذي ينص على 
أنه يوجد تأثير 

يجابي معنوي إ
لبرنامج الدعم 
 التنظيمي على 

الالتزام التنظيمي 
لدى العاملين 

القطاع ببنوك 
 العام في القاهرة.

تعزيز -

برنامج الدعم 
التنظيمي 
المقدم 

للعاملين 
ببنوك القطاع 

العام في 
 القاهرة.

معرفة مدى -

دراك إ
العاملين 

للدعم المقدم 
، وتقييمهم مله
 له.

 العدالة   العمل على تعزيز  -

التنظيمية وتحقيق 
الموضوعية والنزاهة بين 

جميع الموظفين دون 
 ستثناء.إ
الحرص على تعزيز -

زملاء العمل  ودعم
لبعضهم البعض، وتشجيع 

وروح  العمل الجماعي

 .الفريق 
عمل اجتماعات دورية  -

جل أمع الموظفين من 
دراكهم للدعم إمعرفة مدى 

المقدم لهم، وماهي 
العناصر التي يحتاجونها 
ولم يتم تقديمها ضمن 
برنامج الدعم التنظيمي 

فيما  خذها في الاعتبارأو

 .بعد
تمكين الموظفين من  -

المشاركة في اتخاذ 
 القرارات.

 رؤساء مجلس 

دارة بالتنسيق الإ
مع المديرين، 
 والمشرفين 

في بنوك القطاع 
العام في 
 القاهرة.

من 

 شهرين 
ربعة لأ

 شهور.
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محاولة حل الصراعات  -

 بين الموظفين.
إعطائهم حق المشاركة  -

في وضع الاهداف 
 الخاصة بوظائفهم.

السماح لهم بوضع  -
 مقترحات والأخذ بها.

 محددات البحث  .13

 يقتصر البحث على العاملين ببنوك القطاع العام في محافظتي القاهرة والجيزة فقط. •

 الالتزام التنظيمي للعاملين. يقتصر البحث على  •

 العينات وليس الحصر الشامل.سلوب أستخدام إتم  •

 بحاث المستقبلية الأ .14

 دراسة متغيرات البحث على البنوك الخاصة في القاهرة. •

 على قطاع أخر المدراس الحكومية، أو المستشفيات الحكومية.يمكن دراسة متغيرات البحث  •

 دعم زميل العمل و الالتزام التنظيمي بأبعاده  المختلفة.بين دراسة العلاقة  •

 العدالة  التنظيمية بأبعادها المختلفة على  الالتزام التنظيمي، مع وجود العوامل الديموجرافية.  دراسة تأثير  •

  الالتزام التنظيمي. وتأثيرها على دراسة أبعاد أخرى خاصة بالدعم التنظيمي المدرك  •
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Abstract 

This Research aims to study the direct effect of organizational support program and its three 

dimensions ( organizational justice, supervisor support, coworker support) on organizational 

commitment of employees in public sector banks (Ahli bank, Egypt bank, Cairo bank), and using 

Structured questionnaire and non-probability quota  sample Consisting of 384, the researcher 

depends on analytic descriptive  method and analyzing data using by Smart PLSv.3.2.2, the 

results of this research are: there is significant positive effect of  organizational support program 

on  organizational commitment of employees, the most dimensions of this program effect on 

organizational commitment is organizational justice, then coworker support, but there is no 

significant  effect of supervisor support on organizational commitment of employees in public 

sector banks and the researcher advises to support  organizational justice and  coworker support 

because their  significant positive effect on organizational commitment of employees in public 

sector banks.  
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