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 الاس تقامة التنظيمية ودورها في تعزيز الجاذبية التنظيمية 

 بحث ميداني لآراء عينة من التدريس يين الزائرين بالمعاهد الخاصة في محافظة دهوك 

 م. م. هاشم علي أحمد
 العراق، إقليم كردستان ،جامعة زاخو  ،كلية الإدارة والاقتصاد  ،قسم العلوم الإدارية

 

 مخلص 

التسامح(، في تعز  الثقة، التفاؤل،  التنظيمية )النزاهة،  التعليمية ممثلاً بدور عناصر الاس تقامة  للمؤسسات  البحث موضوعاً مهماً  البحث هو تشخيص دور عناصر  تناول  التنظيمية. وهدف  الجاذبية  يز 

التنظيمية، وجرى   الجاذبية  التنظيمية في تعزيز  البحث )الاس تقامة  البحث، وشملت عينة  الميداني من  الجانب  لإجراء  الخاصة في محافظة دهوك  الزائرين في جميع  47اختيار المعاهد  التدريس يين  ( من 

لجمع بيانات الجانب الميداني، وتم اإخضاع  (،  Google Forms( تدريس يين، وتم تصميم اس تمارة الاستبانة على الشكل الالكتروني من خلال ) 77المعاهد الخاصة في محافظة دهوك، حيث بلغ عددهم )

البيانات باس تخدام العديد من الأدوات الاحصائية.  اس تمارة الاستبانة اإلى اختبار قياس الصدق من خلال عرضها على عدد من الخبراء من ذوي الاختصاص الدقيق بعلم المنظمات، وتم تحليل هذه  

وخلص  علاقات ارتباط وتأأثير ذات دللة اإحصائية معنوية موجبة بين عناصر الاس تقامة التنظيمية والجاذبية التنظيمية في المعاهد عينة البحث.    وتوصل البحث اإلى عدد من الاس تنتاجات أأهمها وجود

عداد برامج خاصة لتعزيز الجاذبية التنظيمية، وتوجيههم توجيهاً البحث اإلى عدد من المقترحات تخص المعاهد قيد البحث أأهمها جذب التدريس يين الزائرين المتميزين في أأداء واجباتهم على القدوم لديهم، و  اإ

 اإيجابياً الذي من شأأنه أأن ينمي روح الولء والانتماء لديهم في المعهد. 

 ك. في محافظة دهو  المعاهد الخاصة، التنظيميةالجاذبية  أأبعاد، الجاذبية التنظيمية، مفهوم عناصر الاس تقامة التنظيمية، الاس تقامة التنظيميةمفهوم  الكلمات الدالة: 

مقدمة   1.

( Organizational Virtuousnessحظي موضوع الاس تقامة التنظيميةةة )     

في الآونةةة الأخةةيرة بالكنةةير مةةن الاهةةتمام مةةن قبةةل ماظةةري وباحةة  حقةةل السةةلوك 

زاد تركيز المنظمات على النواحي السلوكية الإيجابية بتعزيةةز مةةن تركيزهةةا   التنظيمي.كما

على تنمية الأفراد وتنظيمهم من خلال الحد مةةن عوامةةل الأداء السةةلبية والتوجةةه  ةةو 

(. ومةةن أأجةةل Ravaji, 2016: 496السةةلوك التنظيمةةي الإيجةةائ في بعمةةة العمةةل )

دارة خلق بعمة عمل ذات مااخ اإيجةةائ تتصةةس بالسةة تقام ة التنظيميةةة يتوجةةب عةةلى اإ

تباع سلوكيات اإيجابية مع الأفراد العاملين في مةةاظماتهمل لأن الأفةةراد الذيةةن  المنظمات اإ

يتمتعون بأأحاسعس اإيجابية تجاه مةةاظماتهم مةةن الممكةةن أأن يكونةةوا أأكةة  اسةة تقامة مةةن 

دور الناحية التنظيمية، وبذلك تصةةبح الاسةة تقامة مةةن المتلةةيرات التنظيميةةة الةة  لهةةا 

اإيجائ في تعزيز السمعة والانتماء لبعمة العمل والذي بدوره یمثل الوجه الآخر لمفهةةوم 

مةةةن (، الذي يعُةةةد Organizational Attractivenessالجاذبيةةةة التنظيميةةةة )

ال  حظيت بالكنير من الاهتمام بحثةةاً ونقاشةةاً وبةةدأأت تأأخةةذ نسبياً و المفاهيم الحديثة  

الأفةةراد سةةات التنظيميةةة وتسةةاهم في توذيةةس وجةةذب مكانةةة مرموقةةة في اةةال الدرا

ويوصي عةةدد مةةن الدراسةةات الحديثةةة ب ةةورة الموهوبين والاحتفاظ بالأكفاء منهم.  

 ,Aslan, et alدراسة الجاذبية التنظيمية، وسةة بل تحقيقهةةا في بعمةةة التعلةةيم مةةنهم: )

2010( ،)Turban, 2011( ،)Rocky, 2017 اإذ ركزوا على ضرورة البحةةث )

ونظةةراً لأهميةةة الاسةة تقامة الجوانةةب الةة  تعةةزز مةةن أأبعةةاد الجاذبيةةة التنظيميةةة، عةةن 

التنظيميةةة في تعزيةةز الجاذبيةةة التنظيميةةة جةةرى اختيةةارهما ليكةةونا متلةةيري البحةةث 

الرئعس يان. وتحقيقاً لما تقدم فقد شمل هيكل البحث أأربعةةة مباحةةث، سةةعث المبحةةث 

ض المبحةةث الثةةاني الإرةةار النظةةري الأول اإلى تقةةدا الإرةةار المنهلةةي للبحةةث، وعةةر 

للبحةةث متمةةثلاً مفهةةوم الاسةة تقامة التنظيميةةة وعنةةاصره ومفهةةوم الجاذبيةةة التنظيميةةة 

وأأبعاده، في حين يتضمن المبحث الثالث الإرار الميداني للبحث مةةن خةةلال وصةةس 

وتشةةخيص متلةةيرات البحةةث واختبةةار مخطةةر البحةةث وفرضةةياته، واختةة  البحةةث 

 عرض الاس تنتاجات والمقترحات.    بالمبحث الرابع حيث

رار المنهلي للبحث. -. المبحث الأول 2  الإ

   مشكلة البحث.1.2 

ان التسارع المعرفي ال  تشهدها بعمة التعليم العالي كافة ومنها المعاهد الخاصة يةةؤدي 

اإلى اش تداد المنافسة ما بين تلك المعاهد من أأجل جةةذب الكةةوادر التدريسةةعية ذات 

القةةدرات والكفةةاءات العاليةةةل لأن  ةةاح عمةةل المؤسسةةات التعليميةةة عةةلى اخةةتلاف 

داريةةين بسةةب بةةل أأن الكفةةاءات أأنشةةط ا وأأنواعهةةا د يعةةد نتةةا   ةة  ود المةةدراء والإ

الأكادیمية تعد اإحةةدى المةةوارد الرئعسةة ية لةةتلك المؤسسةةات ولهةةا دور رئةةعس في هةةذا 

النجاح. وتهةة  هةةذه المعاهةةد بتةةوفير ماةةاخ اإيجةةائ للتدريسةة يين الزائةةرين، وهةةذا يعةةد 
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تةةلك  مثابةةة حةةافز لهةةؤلء التدريسةة يين مةةن أأجةةل أأن تتةةولد لديهةةم الر بةةة في زیارة

دارة المعاهةةد  المعاهد من اجل اتمام مهام العملية التعليمية. وهنةةا مةةن ال ةةوري عةةلى اإ

وليةةات وثيقةةة لةةربر التدريسةة يين  الخاصة أأن تحاول أأن تعزز من سمعةةة المعهةةد وبنةةاء أ

نتمائهم اإليهةةا عةةن رريةةق تبةةا معةةاير النزاهةةة  الزائرين بتلك المعاهد وزیادة شعورهم باإ

سامح بهدف جذب أأكبر قدر من الكةةوادر التدريسةة ية الكفةةوءة. والثقة والتفاؤل والت

ویمكن ابراز المشكلة البحثية من خلال رةةرح التسةةاؤل الرئعتةة التةةالي: مةةاهو دور 

الاس تقامة التنظيمية في تعزيز الجاذبية التنظيمية؟، وتنبنق عدد التسةةاؤلت الفرعيةةة 

 من التساؤل الرئعت للبحث، هي: 

 س تقامة التنظيمية في المعاهد عينة البحث؟    ما مدى توافر عناصر الا .أأ 

 ؟ما مدى توافر أأبعاد الجاذبية التنظيمية في المعاهد عينة البحث .ب

هل هناك علاقة بين عناصر الاس تقامة التنظيميةةة وأأبعةةاد الجاذبيةةة التنظيميةةة  .ت

 في المعاهد عينة البحث؟

ظيميةةة في المعاهةةد هل تؤثر عناصر الاس تقامة التنظيمية في أأبعاد الجاذبيةةة التن  .ث

 ؟  عينة البحث

همية البحث2.2   . أأ

داري والتنظيمةةي تكمن أأهمية البحث أأكادیمياً من تناول  متلةةيرات حديثةةة في الفكةةر الإ

لأول مةةرة في قطةةاع التعلةةيم التقةةا الخةةاص في محافظةةة دهةةوك  ةةن بحةةث واحةةد، 

 والمتمثلة بالس تقامة التنظيمية والجاذبية التنظيمية.  

يكتسب البحث أأهميتةةه الميدانيةةة مةةن خةةلال ابةةراز قةةدرة المعاهةةد عينةةة في حين      

لتدريسةة ية الكفةةوءة اإليهةةا مةةن خةةلال تبةةا عنةةاصر البحةةث عةةلى جةةذب الكةةوادر ا

  الاس تقامة التنظيمية.     

هداف البحث. 3.2  أأ

في ضوء مشكلة البحث فاإن الهةةدف الجةةوهري للبحةةث في تحديةةد دور الاسةة تقامة 

التنظيمية في تعزيز الجاذبية التنظيمية على مسةة توى التدريسةة يين الزائةةرين في المعاهةةد 

 سعيه لتحقيق الأهداف الفرعية الآتية:عينة البحث، فضلاً عن 

دبيةةات المتعلقةةة متلةةيرات البحةةث والةة  اسةة تطاع  .أأ  قيةةام مراجعةةة معرفيةةة لتأ

 الباحث الارلاع على ما متوفر المكاتب وش بكة الانترنت. 

اإعطةةاء صةةورة عةةن مسةة توى التةةوافر للاسةة تقامة التنظيميةةة في المعاهةةد عينةةة  .ب

 البحث.  

ين تشخيص مس تویات توفر أأبعاد الجاذبية التنظيميةةة عنةةد التدريسةة يين الزائةةر  .ت

 في المعاهد عينة البحث.  

اختبار علاقات الارتباط والتةةأأثير بةةين عنةةاصر الاسةة تقامة التنظيميةةة وأأبعةةاد  .ث

 الجاذبية التنظيمية في المعاهد عينة البحث.

تقدا مقترحات للمعاهد عينة البحث ال  من شأأنها تعزيز الجاذبيةةة التنظيميةةة  . 

ليةةه البحةةث للتدريس يين فضلاً عن مقةةترح مسةة تقبض في ضةةوء مةةا تو  صةةلت اإ

   من اس تنتاجات.

 .مخطر البحث وفرضياته4.2 

المعالجة المنهلية لمشكلة البحث في ضوء تأأرير النظري ومضامينها الميدانية    تتطلب

هو   وكما  الرئعسة،  البحث  متليرات  بين  العلاقة  عن  يعبر  افتراضي  تصميم مخطر 

 :( التالي1موضح في الشكل )

 

 مخطر البحث :    1شكل  

 ويفصح مخطر البحث عن فرضيتين رئعس يتين وعلى النحو الآتي:     

الفرضية الرئعسةةة الأولى )فرضةةية الارتبةةاط(: لتوجةةد علاقةةة ارتبةةاط معنويةةة  .أأ 

بةةين عنةةاصر الاسةة تقامة التنظيميةةة وأأبعةةاد الجاذبيةةة التنظيميةةة عةةلى المسةة توى 

  الكلي والجزئي في المعاهد عينة البحث.  

نيةةة )فرضةةية التةةأأثير(: ليوجةةد تةةأأثير معنةةوي لعنةةاصر الفرضةةية الرئعسةةة الثا .ب

الاس تقامة التنظيمية في أأبعاد الجاذبية التنظيمية على المس توى الكلي والجةةزئي 

 في المعاهد عينة البحث.    

 حدود البحث5.2 

  تتمثل حدود البحث بالآتي:

تتمثةةل متلةةيرات البحةةث الرئعسةة ية والفرعيةةة وكةةما يةةض: الحةةدود الموضةةوعية:  .أأ 

النزاهةةة التنظيميةةةة، الثقةةةة ةةةةة )عنةةاصر الاسةةة تقامة التنظيميةةةة الةة  تمثلةةةت ب

أأبعةةاد الجاذبيةةة التنظيميةةة (. و التنظيميةةة، التفةةاؤل التنظيمةةي، التسةةامح التنظيمةةي

   .(السمعة التنظيمية، الانتماء التنظيميةة )ال  تمثلت ب
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الحدود الزمانية: امتدت الحدود الزمانية للبحث في الفترة الواقعةةة بةةين نعسةةان  .ب

 .2021وللاية تموز /  2021/

الحدود المكانية: تمثلةةت الحةةدود المكانيةةة للبحةةث بالمعاهةةد الخاصةةة في محافظةةة  .ت

 دهوك.

الحدود البشرية: تمثلت الحدود البشرية للبحةةث التدريسةة يين الزائةةرين بالمعاهةةد  .ث

 محافظة دهوك.  الخاصة في

داة جمع البيانات والتحليل الإحصائي6.2   . أأ

اسةة تخدم الباحةةث اسةة تمارة الاسةةتبانة يأداة رئعسةةة لجمةةع البيةةانات الخاصةةة بالجانةةب 

التحلةةةيض، وتم اإخضةةةاع هةةةذه الاسةةةتبانة اإلى اختبةةةار قيةةةاس الصةةةدق الظةةةاهري 

الدقيةةق والشمولي من خلال عرضها على مجموعة من المحكمين من ذوي الاختصاص 

بعلم المنظمات، وتم تحليل البيانات بالعتماد عةةلى العديةةد مةةن الأسةةاليب الإحصةةائية 

وهي المتوسطات الحسابية والا رافةةات المعياريةةة والنسةةب الممويةةة ومعامةةل ارتبةةاط 

Person .ومعامل الا دار البس ير  

  .اتمع البحث وعينته. 7.1

الزائرين بالمعاهةةد الخاصةةة في محافظةةة دهةةوك، وقةةد یمثل اتمع البحث التدريس يين    

أأهميةةة في خدمةةة المجتمةةع  جاء اختيار المعاهد الخاصة كميدان للبحث لمةةا للمعاهةةد مةةن

وقةةد قةةام  يبين اسماء المعاهد الخاصة الةة  تم  بح.ةةا. (1والجدول )والبحث العلمي، 

( عةةلى Google Formsالباحث بتوزيع الاستبانة بشكل الالكتروني من خلال )

( تدريس يين زائرين مةةن بةةين 56عينة عشوائية من التدريس يين الزائرين بلغ عددهم )

( 47%( مةةن اتمةةع البحةةث، وتمكةةن الباحةةث مةةن جمةةع )72( أأي بنسةة بة )77)

 %(.83اس تمارة من الاس تمارات الموزعة، وبهذا بللت نس بة الاس تجابة )

 أأسماء المعاهد عينة البحث  :   1جدول 

   المعاهد   ماء  اس ت 

 راست   .1

 وار .2

 زاخو  .3

 رواندز  .4

 ارارات  .5

 دافشي .6

 دهوك .7

 تعشك  .8

 بهدينان  .9

 من اإعداد الباحث الجدول  المصدر:  

( يوضح توزيع الأفراد المبحوثين وفقةةاً لخصائصةةهم الفردية.ويتضةةح ماةةه أأن 2الجدول )

%(، وهةةذا يةةدل ذلك عةةلى أأن 74.5بنسةة بة )  المسةة تليبينالذكور يشكلون غالبيةةة  

دور المرأأة ما زال أأقل من دور الرجل في اال التدريس  ن قطةةاع التعلةةيم، وعةةن 

%( في 80.9اللالبيةةة الأعةةلى بنسةة بة ) الحالة الاجتماعية فقد شكلت فمة المتزوجةةين

جةةابات أأفةةراد  المسةة تليبين،%( مةةن 19.1المقابل شكل الأعزب نسةة بة ) وكةةما اإن اإ

سةةة نة( شةةةكلوا اللالبيةةةة بنسةةة بة 40 – 31 ةةةن الفمةةةة العمريةةةة ) المسةةة تليبين

%(، وبذلك فاإن أأغلب المبحةةوثين هم مةةن فمةةة عمريةةة متوسةةطة، و صةةوص 59.6)

شكلت فمة الحاصلين على شهادة الماجس تير اللالبيةةة الأعةةلى التحصيل الدراسي فقد 

%(، 8.5%( يليهةةا فمةةة الحاصةةلين عةةلى شةةهادة الدكتةةوراه بنسةة بة )91.5بنسةة بة )

كةةمال دراسةةاتهم  وهذا يدل عةةلى أأن نسةة بة كبةةيرة مةةن المسةة تليبين ينتظةةرون فةةرص اإ

بيةةة العليةةا )دكتةةوراه(، وعةةن اللقةةب العلمةةي فقةةد شةةكل فمةةة المةةدرس المسةةاعد اللال 

%(، وهةةذا يةةدل عةةلى أأن نسةة بة كبةةيرة مةةن التدريسةة يين الزائةةرين د 70.2بنسةة بة )

يترقةةوا لتةةأأخير حوط حصةةل اللقةةب العلمةةي أأو عةةدم تمكةةنهم مةةن اإجةةراء البحةةوث 

( 5العلمية، أأما عن الخدمة في عملية التدريس فاإن الأفراد ذوي الخدمة الأقل مةةن )

تج عن كون جميةةع المعاهةةد عينةةة %(، وهذا نا40.4س نوات شكلوا اللالبية بنس بة )

 البحث حدي  التأأسعس.

 توزيع الأفراد المبحوثين وفقاً لخصائصهم الفردية   :   2 دولج   

 %  العدد  الفمات  الخصائص  ت 

 الجنس 1

 % 74.5 35 ذكر

 % 25.5  12 أأنثى

 %  100 47 المجموع

 الحالة الاجتماعية 2

 % 19.1 9 اعزب

 % 80.9 38 متزو 

 %  100 47 المجموع

 % 21.3 10 س نة 30 - 21 العمر  3

  

 % 59.6 28 س نة  40 – 31

 % 19.1 9 س نة 41 - 50

 % 0 0 س نة 50أأكبر من 

 % 100 47 المجموع

 التحصيل الدراسي 4

 % 91.5 43 ماجس تير

 % 8.5 4 دكتوراه

 % 100 47 المجموع

 اللقب العلمي  5

 % 70.2 33 مدرس مساعد

 % 17 8 مدرس

 % 12.8 6 اس تاذ مساعد 

 % 0 0 اس تاذ 

 % 100 47 المجموع

 % 40.4 19 س نوات فأأقل  5 مدة الخدمة في التدريس 6
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 % 25.5 12 س نوات  10 – 6

 % 34 16 س نوات  10أأك  من 

 % 100 47 المجموع

 اس تمارة الاستبانة من اإعداد الباحث بالعتماد على نتائج  الجدول  المصدر:  

رار النظري للبحث -حث الثاني . المب3  .الإ

 . (Organizational Virtuousness)الاس تقامة التنظيمية 1.3 

 ةمفهوم الاس تقامة التنظيمي1.1.3 

ان مفهوم الاس تقامة في المنظمات حديث نوعاً مةةا، ويشةةير اإلى الحةةالة المثاليةةة للتمةةيز 

ولهةةا تةةةأأثيرات ايجابيةةة عةةلى الصةةحة النفسةةة ية  ،والتنظيميةةةفي الشخصةةية البشرةةية 

والذهنية والبدنية والاجتماعية لتأفراد العةةاملين، فضةةلاً عةةن انهةةا تسةةهم في تحسةةين 

الأداء المتمةةيز وازدیاد الرضةةا الةةوذيفي والانةةتماء التنظيمةةي وبنةةاء مبةةاد  السةةعادة في 

 (. Watanabe, et al, 2017: 630العمل )

معةة"   قةةوة   أأو       Virtusسةة تقامة اإلى الكلمةةة اللاتينيةةة   تعةةود جةةذور الا

التمةةيز   أأو   تفةةوق   وهي مةةن الفضةةائل تعةةبر عةةن القواعةةد ذات الطةةابع الأخةةلا  

 Araujoلتحفيز وتوجه السلوك  و نهاية النظام الأخلا  على المس توى المنظمةةة )

& Lopesb, 2015: 2( وأأكةةد .)Gukiina, etal, 2019: 107 عةةلى أأن )

تعود اإلى نظرية الاس تقامة ال  وصةةفها أأرسةةطو،   أأساس مفهوم الاس تقامة التنظيمية

و وفةةق هةةذه النظريةةة أأن الأفةةراد العةةاملين في المنظمةةة یمتلكةةون خصةةائص فرديةةة 

مسةة تقيمة، منةةل: الحكمةةة، والشةةجاعة، والعةةدالة، والتفةةاؤل، والثقةةة، والتعةةارس، 

مةةة والنزاهة، والتسامح. وأأصبح مفهوم الاسةة تقامة التنظيميةةة هي اإحةةدى المفةةاهيم المه

في علم الةةنفس الايجةةائ الةة  یمكةةن تضةةمينها في أأنشةةطة الأفةةراد، والعمةةل الجمةةاعي، 

وخصائص الثقافة وهذا يرتبر بثلاث خصةةائص تتعلةةق بالسةة تقامة التنظيميةةةكتأأثير 

 :Slattengren, 2020البشر، والخير الأخلا ، وتحسين الظروف الاجتماعيةةة )

51 .)  

الاسةةة تقامة أأن اإلى ( Manikandan & Anipiya, 2014: 50وأأشةةار )

التنظيمية أأحد المكونات الرئعس ية للمعرفة التنظيمية الايجابيةةة، وهي الدافةةع الأسةةاسي 

( 292: 2019لتنظيم الأمور المس تقبلية في المنظمة. وهذا ما أأكةةد عليةةه )ال ةةاف، 

أأن الاسةة تقامة التنظيميةةة هي مفهةةوم مةةرادف لتضةةمين الس ياسةةات والاجةةراءات 

ولس الاجتماعةةةي، وقةةةد تم اسةةةتبدال المفةةةاهيم المتعلقةةةة الأخلاقيةةةة الن اتجةةةة عةةةن التةةةأ

بالسةة تقامة مصةةطلحات محايةةدة أأخلاقيةةاً منةةل: المسةةؤولية الاجتماعيةةة، وسةةلوك 

الموارنة، ومعنویات الأفراد العاملين مما أأدى اإلى انخفاض في منهلية الاسةة تقامة في 

ن نتيجة ذهور حالت الأخلاقيةةة كانعةةدام الالمنظمة.   ثقةةة والفسةةاد وعةةدم المسةةاواة واإ

 (. Hamrahi, et al, 2015: 4772يسبب اهتمام المنظمات موضوع الاس تقامة )

اإلى ( 272: 2017فيما يتعلق بعلاقة الاس تقامة بالمنظمات أأشار )غالي وامانة،      

أأن المنظمات ذات الاسةة تقامة تؤكةةد عةةلى تثبيةةت ماظةةور أأخةةلا  في ثقاف ةةا وتعةةزز 

العارفي وفاعليةةة الفريةةق وأأاةةاط السةةلوك وتهةة  بتطةةوير قيةةادة داعمةةة  الذات والذكاء

نتةةائج مةةةرة وخلاقةةة. وأأكةةد اإلى تمكن الآخةةرين مةةن النجةةاح، والةة  یمكةةن أأن تةةؤدي 

(Abedi, 2014: 120 عةةلى أأن المنظمةةة المسةة تقيمة بحاجةةة ) امةةتلاك الصةةفات اإلى

 واذهار السلوكيات ال  يجب أأن تكون من ثقافة متينة مبنية على القيم. 

 أأنهةةا تعبةةير التنظيميةةة عةةلى الاس تقامة (195: 2019يعرف )مرزوق والآخرون، و 

تةةلك المبةةاد  والمعةةايير الأخلاقيةةة الةة  تحةةي العمةةل الذي يةة  تنفيةةذه في بعمةةة  عةةن

 التنظيمية بأأن الاس تقامة (Nartgun & Dilekci, 2016: 364العمل. ويرى )

فةةراد العةةاملين والةة  تسةةمح بتعمةةيم السةةلوك  مجموعة مةةن هي الممارسةةات الجماعيةةة لتأ

الفاضةةل والصةةفات والعمليةةات الثقافيةةة الةة  تحسةةن بعمةةة العمةةل لتحقيةةق الأهةةداف 

التنظيمية عبارة عةةن  ( أأن الاس تقامة152: 2020، أأبو ربيخ) ووصفهُ  الاجتماعية.

وجه التنظيمي يهدف اإلى الاس تفادة من السلوكيات الايجابية للرض تحقيةةق زیادة الت

اس تقرار المنظمات اثناء التنافس في بعمةةة تمتةةاز بحركيةةة مسةة تمرة في عواملهةةا. وعةةرف 

(Ravaji, 2016: 496) ا تبةةا وتةةروع ورعايةةة أأنهةة  عةةلى التنظيميةةة الاسةة تقامة

السةةلوكيات والممارسةةات الفاضةةلة كالإنسةةانية والصةةدق والتسةةامح والثقةةة والنزاهةةة 

 ويةةرىوالانتماء في سةةلوكيات الفةةرد العامةةل والجماعةةة داخةةل المسةة تویات التنظيميةةة. 

(Slattengren, 2020: 51أأن ) مةةن العنةةاصر  مجموعةةة هي التنظيميةةة الاسةة تقامة

تتجةةةه  ةةةو تحسةةةين الأداء وتحقيةةةق التمةةةيز الأخةةةلا . وأأكةةةد الإيجابيةةة في المنظمةةةة 

(Khasawnah, etal, 2020: 20 )لأنشةةطة التنظيميةةة هي ا الاسةة تقامة عةةلى أأن

التنظيمية والاجتماعية أأو السمات الثقافية أأو العمليات لدى المنظمة ال  تعمةةل عةةلى 

والثقةةة والتفةةاؤل بث الاخلاق وادام ا بواسطة مجموعة من عناصر متداخلة كالنزاهة 

 .  والتسامح

تشةةير اإلى مةةزع مةةن السةةلوكيات أأو  بنةةاءً عةةلى مةةا تقةةدم فةةاإن  الاسةة تقامة التنظيميةةة

الممارسات ال  یمكن العثور عليها في المعاهد الخاصة وال  یمكن أأن تسةةاهم في تعزيةةز 

 جاذبية وسعادة التدريس يين لإ از الأهداف التنظيمية.  

 .الاس تقامة التنظيميةعناصر 2.1.3 
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للاس تقامة  ش به اتفاق بين العديد من الباحنين على أأن هناك أأربعة عناصر    هناك

التنظيمية وال  س تعتمد في هذا البحث نظراً لشمولي ا واتفاقها مع تو ات البحث،  

العناصر التنظيمية،  :  هي  وهذه  التنظيمية،  الثقو النزاهة  التنظيمي،  و ة  التفاؤل 

الت و  وامانة،    نظيميالتسامح  )2017)غالي   ،)Watanabe, 2017  ،)  ،ال اف(

2019(  ،)Gukiina, 2019 ،)    ،وابوشكر ربيخ )(،  2020)الحس ناوي  ،  أأبو 

2020( ،)Khasawnah etal, 2020 ،) (Slattengren, 2020  :) 

 .التنظيمية النزاهة1.2.1.3 

تطةةور المةةنظمات في الألفيةةة الثالثةةة والةة  ل الهامةةة المظاهر تمثل النزاهة التنظيمية أأحد

تركز اجتماعياً على قوى العمل وابراز الجانب الإيجابى من نشاط المنظمة فضلاً عةةن 

تأأثيرها في البعمة الخارجية للمنظمةةة والتمسةةك بالمعةةايير والمبةةاد  الاخلاقيةةة الةة  لهةةا 

عةةلى أأنهةةا  ينظةةر اإلى النزاهةةة التنظيميةةة(. و Gukiina, 2019: 107قبةةول عقةةض )

الصدق والامانة والشرةةف الةة  تسةةود في المنظمةةة، وينقسةةم اإلى ثلاثةةة مسةة تویات 

مختلفة على مس توى الفرد والجماعة والمنظمة فضلاً عن أأنها قد تكةةون موجةةودة عةةلى 

 :Ziapour, et al, 2015) مسةة تویات اخةةرى كالعلاقةةات الشخصةةية والثنائيةةة

هي عملية امتةةداد للقةةيم الاخلاقيةةة الايجابيةةة والةة  تةةؤثر  لنزاهة التنظيميةفا  (.1442

على اعمال المنظمة واذهار المباد  المقبولة من حيث القةةيم والاخةةلاق والةة  تسةةهم 

(. 284: 2017في قيةةةادة المنظمةةةة وتلذيةةةة الفسةةةاد الاداري )الطةةةائي واخةةةرون، 

( 195: 2019تعرف النزاهة التنظيمية من و ة نظر كل من )مةةرزوق واخةةرون، و 

بأأنها قيام الفرد العامل في المنظمة بأأعماله وفقاً لمجموعة من المباد  والقيم الاخلاقيةةة، 

ف  فالنزاهة على المس توى الفردي تعا الدفاع عما هو ماصس وعادل ومقبةةول. وعةةر 

(25  :2013 Northouse, ،النزاهة التنظيمية بأأنها جودة الصدق والجةةدارة بالثقةةة )

ذوي النزاهةةة يلهمةةون الثقةةة بالآخةةرين لأنهةةم یمكةةن الوثةةوق بهةةم  ويلاحةةأ أأن القةةادة

 النزاهةةة التنظيميةةة( اإلى أأن Watanabe, 2017: 5ويشةةير )للقيةةام مةةا سةة يفعلونه. 

 ن الس ياق التنظيمي تتميز بالأمانةةة والجةةدارة والثقةةة، وتةةدل النزاهةةة التنظيميةةة عةةلى 

لى الصةةدق والشرةةف في تفةةوق أأن المنظمة تعمل عادةً على حسن النية مع التأأكيد عةة 

أأن النزاهةةة في المةةنظمات بأأنهةةا اإلى ( Palazzo, 2007: 113المنظمةةة. ويلخةةص )

الشفافية الاخلاقية لللهةةات الفةةاعلة الفرديةةة، والجةةودة الاخلاقيةةة لتفاعلهةةا وكةةذلك 

تلك الخاصة بالمعايير والانشطة السائدة واجةةراءات اتخةةاذ القةةرارات والنتةةائج داخةةل 

 المنظمة.

 .التنظيمية الثقة2.2.1.3 

ذ أأنهةةا  تعةةد الثقةةة عن ةة مهةةم وضروري لتكةةوين العلاقةةات التعاونيةةة في المنظمةةة اإ

. (Vineburgh, 2010: 6تشلع الاس تقرار التنظيمي والرضا بين أأفةةراد المنظمةةة )

الموثوقيةةة التنظيميةةةل لأنهةةا أأو  مةةرادف لمصةةطلحات الثقةةة الديناميكيةةةوالثقة التنظيمية 

دارة المنظمةةة والأفةةراد  قابلة للزیادة والنقصان تبعاً للظروف الجارية والتفاعلات بين اإ

العاملين فضلاً عن اسلوب التقيةةيم مةةن قبةةل أأعةةاب العمةةل والأفةةراد العةةاملين، لذا 

فالثقةةة لعسةةت  بتةةة في الحيةةاة التنظيميةةة وتظهةةر الثقةةة مةةن خةةلال توقةةع أأن الاخةةر 

وف يس تليب لما هو متوقع مع" اننا على ثقة بالسلوك الايجةةائ الذي سةة يتبادل س

ويشةةير (. 296: 2019مع ادارة المنظمة وتنتج الثقة في البعمةةة التنظيميةةة )ال ةةاف، 

(Martins & Berg, 2013: 11 ) تعد جةةزءً اساسةة ياً مةةن  الثقة التنظيميةأأن اإلى

قعةةات الفةةرد العامةةل بشةةأأن الموثوقيةةة في وعةةود كفاءة و اداء المنظماتل لأنها ممثلة بتو 

أأن الثقةةة عةةلى  (Ahteela & Vanhala, 2018: 4المنظمةةة وت ةةفاتها. وأأكةةد )

فةةراد العةةاملين حةةول كفةةاءة اعضةةاء المنظمةةة  التنظيميةةة هي التوقعةةات الايجابيةةة لتأ

وموثوقي م على مس توى علاقاتهم مع زملائهم وعلى مس توى علاقةةاتهم مةةع رؤسةةائهم 

ل ذروف معرضة للخطر. وان الثقة التنظيمية هي اإیمان الفرد والقائد التنظيمةةي في ذ

بأأهداف وقرارات وس ياسات المنظمة والثقة المتبادلة مةةع بعضةةهم الةةبعي مةةن حيةةث 

 :Watanabe, 2017. وبين )(195: 2019)مرزوق والآخرون، النية والسلوك 

المراعةةاة والاحةةترام حيةةث یمكةةن ( أأن الثقة التنظيمية هي مااخ عام من المجاملة و 630

لأفةةراد المنظمةةة الاعةةتماد عةةلى بعضةةهم الةةبعي وكةةذلك الادارة العليةةا للمنظمةةة. أأمةةا 

(Elangovan, et al, 2015: 82 ) الثقةةة بأأنهةةا ذةةاهرة تحةةدث نتيجةةة فقةةد بةةين

العلاقات بين الأفةةراد العةةاملين داخةةل المنظمةةة وبةةين المةةنظمات وتتطةةور مةةن خةةلال 

ومات من الطةةرف الاخةةر وفهةةم احتياجةةاتهم ومةةن تجربةةة لتحقيةةق الحصول على المعل

 مس توى عالي من الثقة. 

 .التفاؤل التنظيمي3.2.1.3 

التفاؤل التنظيمي هو عملية الانفتةةاح عةةلى الحيةةاة التنظيميةةة، وهةةو سمةةة مةةن السةةمات 

(. ويعةةرف 296: 2019الشخصية  للفرد العامل وتنظيمية للمنظمة ككل )ال اف، 

(Malik, 2013: 2 ًالتفاؤل التنظيمةةي بأأنةةه مجموعةةة مةةن التوقعةةات الايجابيةةة ربقةةا )

بشكل عةةام أأنةةه سةة يكون لديهةةم نتةةائج جيةةدة لتصور الافراد العاملين الذين يتوقعون  

هو التفاؤل التنظيمي ( اإن  Paolillo, et al, 2015: 1698ويرى )اك  من سعمة. 

حط للتعامل مع جميع أأنواع ضةةلوط العمةةل منةةل التليةةير التنظيمةةي، وقةةد تم العثةةور 

عةةلى علاقةةة ايجابيةةة بةةين تفةةاؤل العةةاملين وادائهةةم والرضةةا والسةةعادة. بعةة  يةةرى 

(Jawahar, et al, 2019: 708 اإن  التفةةاؤل التنظيمةةي هةةو أأحةةد اكةة  المحفةةزات )
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السلوكية المنتشرةةة، وهةةو اإیمةةان الفةةرد العامةةل باحتماليةةة الحصةةول عةةلى نتةةائج مر وبةةة 

وايجابية، فةةالأفراد المتفةةائلون يتمتعةةون ملموعةةة مةةن المشةةاعر الايجابيةةة نسةةبياً، وهم 

عنةةدما يوا ةةون التحةةدیات أأو الصةةعوبات.  يسعون جاهدين لتحقيق اهدافهم حةةى

ويعد التفةةاؤل التنظيمةةي مفهومةةاً ايجابيةةاً في السةةلوك التنظيمةةي، فهةةو متلةةير تةةكا  مةةن 

خلاله المنظمات لموا ة التليرات البيئية لتظل قادرة على المنافسةةة، ويسةة تطيع الفةةرد 

ل المةةنظم العامةةل مةةن خةةلال التفةةاؤل التنظيمةةي البقةةاء والاسةة تمرار في اةةال العمةة 

 ,Hur et al(. ومةةن الجانةةب التنظيمةةي ينظةةر )195: 2019)مةةرزوق واخةةرون، 

التفةةاؤل التنظيمةةي الذي يعتقةةد فيةةه الأفةةراد بشةةكل جماعةةي أأنهةةم اإلى ( 8 :2017

 سعالون على الرغم من التحدیات الكبير.  

 .التسامح التنظيمي4.2.1.3 

للمنظمة بسبب أأن شةة يوعه بةةين الافةةراد يعُد التسامح التنظيمي أأحد حلقات النجاح 

العاملين يبقث المنظمة في حالة من الحرية والاس تقرار  بشةةكل مسةة تمر لن متخةةذي 

فةةةراد العةةاملين مةةةن جانةةةب  القةةرار الاداري هم مةةةن يشةةلع عةةةلى ذلك خدمةةة لتأ

وللمنظمة من جانب اخر، ويسةةهم في بنةةاء اسةةتراتيليات فعةةالة لحةةل النزاعةةات بةةين 

(. ويةةرى Ponomarenk, 2016: 21داخةةل بعمةةة عمةةل المنظمةةة ) افةةراد العةةاملين

( التسامح التنظيمي بأأنه أأخطاء تلتفةةر ويقبةةل الاعتةةذار 274:  2017)غالي وامانة،  

بصدق، وهي فرصة للتعرف على مسةة تویات عاليةةة مةةن الاداء. وذكةةر )الحسةة ناوي 

ات ( من أأن التسامح التنظيمةةي هةةو وسةة يلة لإصةةلاح العلاقةة 92:  2020وابوشكر،  

في مكان العمل، حيث یمكن أأن تخفس من حدوث التصالت غير الإيجابيةةة فضةةلاً 

عن أأنها تساعد القادة على تطوير مس توى مااسةةب مةةن القيةةادة المتسةةامحة. ويعتقةةد 

(Exline & Bright, 2011: 19 بأأنهةةا قبةةول الاعتةةذار بصةةدق عةةن الاخطةةاء )

مة للحصول على اعةةلى مسةة تویات ال  يحدثها الفرد العامل، وهي مثابة فرصة للمنظ

( عةةلى أأن التسةةامح Hur, et al, 2017: 8الاداء. وفي السةة ياق التنظيمةةي أأكةةد )

التنظيمةةي هةةو التسةةامح  عةةن الاخطةةاء واسةة تخدامه كفةةرص للةةتعلم، وهةةو خيةةار 

نتةةائج جماعيةةة كةةزیادة اإلى مشةةترك لسةةتبدال السةةلبية بالإيجابيةةة وعةةاد ً ممةةا يةةؤدي 

( McCullough, et al, 2013: 540والرضةةا. وأأشةةار ) الةةروح المعنةةوي والةةتعلم

أأن التسامح في المنظمات هي القدرة عةةلى تعزيةةز الةةتخض الجمةةاعي عةةن الاسةةتياء اإلى  

اإلى المبرر واللوم، ويتطلب التسامح تحولً في المنظمات كي تصبح مةةاظمات مسةة تقيمة 

  الدرجة الذي يشلع هذا التحول ويدعمه ويسهله.   

 . (Organizational Attractiveness) الجاذبية التنظيمية 2.3

 الجاذبية التنظيمية.         مفهوم 1.2.3 

يعد مفهوم الجاذبية التنظيمية اإحدى المواضيع المهمةةة الةة  تناول ةةا عةةدد مةةن البحةةوث 

والدراسةةات في أأدبيةةات السةةلوك التنظيمةةي، وحةةاز موضةةوع الجاذبيةةة التنظيميةةة عةةلى 

اهتمام المنظمات التعليمية واصبح هةةدفاً مهةةماً اللايةةة ماةةه كسةةب اكةةبر قةةدر ممكةةن مةةن 

 التدريس يين.  

الجاذبيةةة التنظيميةةة ( اإلى أأن Story & Hartig, 2016: 487)يشةةير      

أأصبحت أأحد أأهم الوسائل التنافس ية، ال  تعبر عن ر بة الفةةرد العامةةل في التوافةةق 

بين عمل المنظمة، وجذب الأفةةراد للتعامةةل معهةةم وبطةةرق اقااعيةةه ممةةيزة مةةن خةةلال 

فةةراد واختيةةار الأ  فةةراد الممةةيزين. السمعة والصورة والهوية للمنظمةةة وكيفيةةة جةةذبها لتأ

( اإلى أأن الجاذبيةةة التنظيميةةة Weekhout, 2011: 12وفي الاتجاه الاخةةر يشةةير )

هي حزمة من الصفات التنظيميةةة الةة  يةةدركها الفةةرد العامةةل مةةن تعةةامله مةةع ماظمةةة 

( أأن الجاذبيةةة Williams, 3013: 681معينةةة. وفي نفةةس السةة ياق أأضةةافت )

العامل يةةدرك المنظمةةة أأن تكةةون مةةكان للعمةةل التنظيمية هي الدرجة ال  یمكن الفرد 

 أأو الر بة العامة للفرد من اجل المنظمة.  

( أأن الجاذبيةةة التنظيميةةة هي Gomes & Neves, 2011: 40ومةةن و ةةة نظةةر )

احدى استراتيليات العلامةةة التجاريةةة لصةةاحب عمةةل المنظمةةة، وهي قةةوة لمةةنظماتهم 

واهةةب المسةة تقبلية لجمةةع المزيةةد مةةن من أأجل جذب المواهب، ولهةةا أأثةةر عةةلى قةةرار الم

( بةةأأن الجاذبيةةة التنظيميةةة Esra, 2019: 77-78المعلومةةات عةةن المنظمةةة. وأأوضح )

ترتبر بالأفكار الوجدانية والسلوكية للفرد العامل فةةيما يتعلةةق مناصةةب العمةةل المحةةتملة 

 للمنظمة، وأأكد عةةلى أأن الأفةةراد الذيةةن يتمتعةةون مركةةز تحةةي داخةةض للمةةنظمات الةة 

تقدم مدفوعات مزایا مرنة أأك  جاذبية من الأفراد الذين لديهم مركز تحةةي خةةار ، 

( 65: 2017ويتأأثر بالمسؤولية الاجتماعية للمنظمات. ويرى )عمير وصةةلاح الديةةن، 

بأأن الجاذبية تتحقق من خلال قدرة المنظمة على خلق مكانة مر وبة وعلامة تجاريةةة 

ابية قابلة للقيةةاس الكمةةي والنةةوعي، وتعتةةبر بعمةةة اداء مميزة عن رريق تقدیمها نتائج ايج

الاعمال من العوامل الحاكمة لجاذبية المنظمةةة، اذ يجةةرى قيةةاس اداء اعةةمال المةةنظمات 

 حسب مؤح جاذبية بعمة اداء اعمالها. 

اب والبةةاحنين في يتضح مةةن كل مةةا ورد أأن هنةةاك     تباينةةاً في و ةةات نظةةر الكتةة 

بسةةبب الخلفيةةة النظريةةة أأو الأكادیميةةة لةةكل  اذبية التنظيميةدراساتهم حول تعريس الج

في البحةةث الحةةالي يتمثةةل في قةةدرة  جاذبية التنظيميةةةباحث. وأأن التعريس الإجرائي لل

وليةةات معينةةة عةةلى جةةذب أأكةةبر عةةدد مةةن التدريسةة يين المهةةرة  المعاهةةد مةةن خةةلال أ

 تمرارية المعهد.   والاحتفاظ بهم بوصفهم اإحدى الموارد الهامة والرئعسة لبقاء واس  
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بعاد الجاذبية التنظيمية. 2.2.3   أأ

تناول الباحنون أأبعاد الجاذبية التنظيمية في أأدبيات نظرية المنظمة على وفةةق و ةةات 

نه يوجةةد اتفةةاق بةةين العديةةد مةةنه نظر مختلفة، عةةلى اإن هنةةاك بعةةدين للجاذبيةةة  ماإل اإ

لشمولي ا واتفاقها مةةع تو ةةات بحثنةةا، وال  س تعتمد في البحث الحالي نظراً التنظيمية  

(، Weekhout, 2011: )السةةمعة التنظيميةةة، الانةةتماء التنظيمةةي :هي وهذه الأبعةةاد

(Joseph et al, 2014)( ،Villamil, 2014 :) 

   السمعة التنظيمية.1.2.2.3 

السمعة بصورة عامة هي مصدر غير ملموس للمةةيزة التنافسةة ية والةة  تضةةمن تطةةور 

المةةنظمات، يميةةع النتةةائج الايجابيةةة المرتبطةةة بالسةةمعة يةة  ا رتهةةا مةةن خةةلال وبقةةاء 

ان جةةذور  (.Cifuentes & Leon, 2014: 223تصةةورات واتجاهةةات الأفةةراد )

السمعة تكمن في السلوك والروابر التاريخيةةة للمنظمةةة ولكةةن یمكةةن تلييرهةةا بشةةكل 

ذا كانت المعلومات الجديدة حول سلوك  المنظمة في الماضي تأأتي اإلى النةةور مفاجئ، اإ

 ,Lee & Daiوالتلةةيرات في المنظمةةة وتةةؤثر في علاقةةات المنظمةةة مةةع حكائهةةا )

السةةمعة ( ان lwu-Egwuonwu, 2011: 201-202وأأوضح )(.  17 :2011

الجيةةدة تشةةكل عامةةل جةةذب للعةةاملين الجيةةدين، وتسةةاعد في توليةةد ولء العةةاملين 

 الاحترام المس تمرين.  للمنظمة عند شعوره بالرعاية و

( السةةمعة التنظيميةةة بأأنهةةا مجموعةةة مةةن 90: 2020)الربيعةةاتي والبيةةاتي، عةةرف كةةما 

التصورات والتقييمات لجميع أأعاب المصةةاا المعنيةةين فةةيما يتعلةةق بالأداء، والمنتجةةات 

والخةةدمات والأفةةراد والمةةنظمات والجاذبيةةة العارفيةةة، وأأن تقيةةيم المنظمةةة مةةن قبةةل 

حة مةةن حيةةث تأأثيرهةةا وتقةةديرها ومعرف ةةا وتنةةتج سمعةةة المنظمةةة مةةن أأعةةاب المصةةل

-53: 2021)العسةةاري،  وقةةد أأشةةارخلال تفاعلات المنظمة مع أأعةةاب المصةةلحة. 

( اإلى أأن هنةةاك  ةةس أأبعةةاد للسةةمعة التنظيميةةة هي: )المسةةؤولية الاجتماعيةةة، 54

وهةةوبين صورة المنظمة، الابداع، جةةودة الخدمةةة، جةةذب الموهةةوبين(، ان جةةذب الم

هو بعد أأك  أأهمية مةةن أأبعةةاد السةةمعة التنظيميةةة بالنسةة بة للجاذبيةةة التنظيميةةة كمتلةةير 

 بع للبحث الحالي، يذب الموهوبين يعةةا جةةذب والاحتفةةاظ بالمةةوذفين الموهةةوبين 

 (. Bostjancic & Slana, 2018: 3واستثمار وق م من قبل المنظمة )

    .الانتماء التنظيمي2.2.2.3 

يعد الانتماء التنظيمي بعُد  ني من أأبعةةاد الجاذبيةةة التنظيميةةة، فةةالموذس الذي يجةةذب 

(. فةةالأفراد ذو 31: 2014مع ماظمته يظهر درجة عاليةةة مةةن الانةةتماء لهةةا)العمو ، 

الانةةتماء المرتفةةع تجةةاه مةةاظماتهم هم الذيةةن عنةةدهم الاسةة تعدادات الكافيةةة لن يكرسةةوا 

وأأن يسعوا بصورة دائمةةة للمحافظةةة عةةلى اسةة تمرار تمةةاثلهم مزيداً من الجهد في أأعمالهم 

( اإلى 41: 2005(.  ويشةةير)القرالة، 479: 2013وانتمائهم لمنظم م )عض وعبدالله، 

أأن الر بة في الانتماء للمنظمة والعمل  نها يجعل الفرد يشعر بأأنه جةةزء منهةةا مةةؤمن 

ل ريبةةة مةةع زمةةلاءه، بأأهدافها ورا ب في تنفيذها، ويعمةةل عةةلى بنةةاء علاقةةات عمةة 

وتقةةل لديةةه حةةالت ال ةةاع والةةنزاع وحةةالت الشةةعور بالغةةتراب عةةن المنظمةةة. 

دارة المةةنظماتل لكونهةةا  والانةةتماء التنظيمةةي مةةن أأكةة  المسةةائل الةة  أأخةةذت اهةةتمام اإ

أأصبحت تتولى مسؤولية المحافظةةة عةةلى المنظمةةة في حةةالة عيةةة وسةةليمة تمكنهةةا مةةن 

 في الإيجابيةةة الآ ر (. والانةةتماء هةةو مةةن38: 2013ي، الاس تمرار والبقةةاء )الخزاعةة 

 تنمية عن فضلاً  اس تقرار العمل على يساعد حيث الوقت، في نفس والمنظمة الفرد

 (.  32-31: 2014العاملين وارضائهم )العمو ،   عند الإيجابية الدوافع 

رار الميداني للبحث –الثالث  المبحث4.   .        الإ

 .وتشخيص متليرات البحثوصس 1.4 

 .وتشخيص عناصر الاس تقامة التنظيميةوصس 1.1.4 

( اإلى النسةةب الممويةةة للتوزيعةةات التكراريةةة والأوسةةاط 3تشةةير معطيةةات الجةةدول )

جةةابات المسةة تليبين بشةةأأن عنةةاصر الاسةة تقامة  الحسةةابية والا رافةةات المعياريةةة لإ

التنظيمية، وتم تصنيس درجة اتفةةاق المبحةةوثين  صةةوص متلةةيرات البحةةث اسةةتااداً 

جةةاباتهم اإلى: )ضةةعيفة، متوسةةطة، مرتفعةةة( باسةةتااد  اإلى قيم المتوسطات الحسابية لإ

( وفقةةاً للتوزيةةع الفةةرضي الآتي: )درجةةة 5-1اإلى مساحة المقياس الذي يةةتراوح بةةين )

( وقد تبين مةةن النتةةائج 5 -3.68، مرتفعة 3.67 -2.34، متوسطة 2.33  -1ضعيفة  

 الآتي:  

 .النزاهة التنظيمية1.1.1.4 

جابات المس تليبين حول العبارات ) لنزاهة التنظيمية    ا بعن ( المتعلقة  x1-x5أأن اإ

توافر   على  التفاق  باتجاه  وذلك  تميل  البحث،  عينة  المعاهد  في  تنظيمية  نزاهة 

جابات   ذ بللت قيمة الوسر الحسائ لتلك الإ جاباتهم، اإ استااداً اإلى المؤح الكلي لإ

الذي  4.07) العالي  الفرضي  التوزيع  اإلى  بالستااد  المرتفع  المس توى  وتقع  ن   )

(، وتفسير هذه النتيجة يرجع  0.704(، وبا راف معياري )5  -3.68يتراوح بين )

القيم   بتطبيق  يتسم  البحث  عينة  المعاهد  في  والأمانة  النزاهة  مباد   وجود  اإلى 

دارة المعهد  x3التنظيمية والأخلاقية، ومن الفقرات المتميزة ) ( ال  تشير اإلى  يتمتع اإ

( وبا راف  4.32حسائ بللت )بنزاهة أأخلاقية  حيث حققت أأعلى قيمة وسر  

المعاهد عينة البحث يه  مضامين عن   0.629معياري ) دارة  ( وهذا يشير أأن  اإ

( اتفاق  من  وجاءت  الأخلا ،  جانب  من  التنظيمية  من 83.68النزاهة   )%
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( اتفاق  وعدم  )3.42المس تليبين  هناك  ان  كما  عليها،  منهم  منهم  %11.92(   )%

 متأأكدين من الفقرة المذكورة.  غيراتخذوا موقس الحياد أأو 

 

 

 .التنظيمية الثقة2.1.1.4 

المعاهد    (x10-x6)حول العبارات   بوجود عن  الثقة التنظيمية في  عينة  يتفقون 

في  البحث   الزائرين  والتدريس يين  المعاهد  دارة  اإ بين  والثقة  التعاون  علاقة  بناء  مع 

الكلي   المؤح  الى  استااداً  وذلك  المعاهد  الوسر  تلك  قيمة  بللت  ذ  اإ لإجاباتهم، 

( اتمعة  العن   هذه  عن  جابات  الإ لتلك  عالية  4.03الحسائ  النس بة  وهذه   ،)

المبحوثين الباللة ) لتفاق  التوزيع الفرضي  اإلى  استااداً  ( وبا راف  5  -3.68أأيضاً 

( من 0.738معياري  يقومون  لق جو  معاهدهم  ادارة  أأن   على  اتفاقهم  يعا  مما   )

خلال متابعة اإسهام كل عبارة  الثقة و  الزائرين. ومن  بعاه وبين التدريس يين  الئتمان 

( أأن  تبين  التنظيمية  الثقة  دعم  اإلى   x6في  تشير  وال   المعهد  (  دارة  اإ علاقة  تتسم 

العالية   بالثقة  الزائرين  بللت  بالتدريس يين  وسر حسائ  قيمة  أأعلى  حققت  قد    

(4.26( معياري  وبا راف  م  (0.607(  )وجاءت  اتفاق  من  82.82ن   )%

( اتفاق  وعدم  )5.52المس تليبين  هناك  ان  كما  عليها،  منهم  منهم  %10.64(   )%

 . غير متأأكدين من الفقرة المذكورة

 .يالتنظيم التفاؤل3.1.1.4 

تميةةل اإلى التفةةاق مةةن قبةةل  (x15-x11) اإن اإجابات المس تليبين تجاه هذا العن ةة 

أأغلبهم  صوص تفاؤلهم بسلوك ونتائج الايجابية والمر وبة في المعاهةةد عينةةة البحةةث، 

جةةةاباتهم  ذ بلةةغ الوسةةةر الحسةةةائ لإ جةةةاباتهم اإ وذلك اسةةتااداً اإلى المةةةؤح الكلةةةي لإ

( وهذا يعا اتفاق نس بي بالمس توى المتوسةةر اسةةتااداً اإلى متوسةةر مسةةاحة 2.97)

(، وبةةذلك فةةاإن 1.263با ةةراف معيةةاري ) 3.67-2.34يتراوح بةةين )  المقياس الذي

أأغلبهم متفقون بأأنهم يتفةةاءلون عةةن نطةةاق التنظيمةةي في المعاهةةد عينةةة البحةةث. ومةةن 

دارة المعهةةد عةةةلى أأن يتحسةةةن x11الفقةةرات المتمةةةيزة ) ( الةة  تشةةةير اإلى   تعمةةةل اإ

أأعةةلى قيمةةة وسةةر التدريسةة يون بالسةةعادة لوجةةودهم في هةةذا المعهةةد   اإذ حققةةت 

دارة 0.789( وبا ةةراف معيةةاري )4.17حسائ بللةةت ) ا يةةدل عةةلى أأن  قيةةام اإ ( ممةة 

المعاهد بتاصعب أأساليب السعادة كلزء أأساسي لتفاؤل تنظيمي، وجاءت من اتفةةاق 

%( مةةنهم عليهةةا، كةةما اإن هنةةاك 4.68%( مةةن المسةة تليبين، وعةةدم اتفةةاق )83.8)

 ة المذكورة.   %( منهم غير متأأكدين من الفقر 11.48)

 .التنظيمي التسامح4.1.1.4 

جةةابات المبحةةوثين تجةةاه العبةةارات )3) تشةةير معطيةةات الجةةدول ( x15-x20( أأن اإ

ذ تشةةير النسةةب وعةةلى المسةة توى الكلةةي للعينةةة   بعن المتعلقة   التسامح التنظيمةةي، اإ

التوزيةةع ( وتقع  ن المسةة توى المرتفةةع بالسةةتااد اإلى 3.998بلغ قيمة وسر حسائ )

(، والةة  0.734(، وبا راف معيةةاري )5 -3.68الفرضي العالي الذي يتراوح بين )

تتمثل بحلقةةات النجةةاح للمعاهةةد بسةةبب أأن شةة يوعه بةةين التدريسةة يين الزائةةرين يبقةةث 

%( مةةن 82.14المعاهةةد في حةةالة مةةن الحريةةة والاسةة تقرار بشةةكل دا ، وجةةاءت )

في المعاهةةد عينةةة البحةةث، مقابةةل  العن ةة الأفراد المبحوثين متفقون على توافر هةةذا 

( مةةنهم 13.62%%( ذهبوا اإلى عدم التفاق مةةع هةةذا التوجةةه، وأأن نسةة بة )4.24)

ذ بلةةغ وسةةر X18اتخةةذوا موقةةس الحيةةاد. وحقةةق مةةؤح ) ( أأعةةلى درجةةة اتفةةاق اإ

دارة المعهةةد عةةلى ترسةة يخ مبةةدأأ 4.11حسةةائ مقةةداره ) ( الةة  تشةةير اإلى  تعمةةل اإ

دارة المعاهةةد تركةةز عةةلى تثبيةةت مبةةدأأ التسةةامح بةةين التدريسةة يين ا يعةةا أأن اإ   ممةة 

واصلاح العلاقات في مكان العمل التعليمي.    التسامح بين التدريس يين 

التوزيعات التكرارية والنسب المموية والأوساط الحسابية والا رافات  :    3جدول 

 لعناصر الاس تقامة التنظيميةالمعيارية  

 
عداد الباحث بالعتماد على بيانات اس تمارة الاستبانة ونتائج الحاس بة الالكترونية     . المصدر: من اإ

بعاد الجاذبية التنظيميةوتشخيص وصس  2..1.3  .أأ
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يتاةةاول هةةذا المحةةور وصةةس و تشةةخيص أأبعةةاد الجاذبيةةة التنظيميةةة، حيةةث تبةةين     

( اإلى التوزيعةةات التكراريةةة والأوسةةاط الحسةةابية والا رافةةات 4معطيات الجةةدول )

( المتعلقةةة بعبةةارات الجاذبيةةة x21 x30-المعيارية لإجابات المبحوثين حول العبارات )

%( مةةن 77.24الكلةةي للعينةةة اإلى أأن ) التنظيمية، اإذ تشير النسب وعةةلى المسةة توى

%( منهم غير متأأكةةدين مةةن 14.89الأفراد المبحوثين متفقون على هذه العبارات، و)

%( ذهبوا اإلى عدم التفاق مع عبارات هةةذا التوجةةه، 7.85الفقرة المذكورة، مقابل )

اسةةتااداً ( والذي يقع  ةةن درجةةة التفةةاق العةةالي 3.93) وجاء ذلك بوسر حسائ

 ( وا ةةراف معيةةاري5 -3.68اإلى درجةةة التفةةاق التوزيةةع الفةةرضي العةةالي البةةالغ )

(، ومةةن خةةلال متابعةةة مةةةدى اإسةةهام كل عبةةارة في دعم أأبعةةاد الجاذبيةةةة 0.885)

(   أأسةة تطيع وصةةس المعهةةد بأأنهةةا عةةائلة كبةةيرة يشةةعر غالبيةةة x29التنظيمية تبين أأن )

ذأأعضائها بالنتماء اإليها   هو الأك   حققةةت أأعةةلى وسةةر حسةةائ  اإسةةهاماً في ذلك اإ

(، ممةةا يةةدل عةةلى أأن المعاهةةد عينةةة 0.722( وبا ةةراف معيةةاري )4.15)مقةةداره 

ويتعامل بصورة عائلية.  البحث اهتماماً كثيراً بتكوين الجماعات بين التدريس يين 

التوزيعات التكرارية والنسب المموية والأوساط الحسابية والا رافات    :   4جدول   

 لأبعاد الجاذبية التنظيميةلمعيارية ا

 
عداد الباحث بالعتماد على بيانات اس تمارة الاستبانة ونتائج الحاس بة الالكترونية    . المصدر: من اإ

 .اختبار مخطر البحث وفرضياته2.4 

  .تحليل علاقات الارتباط بين متليرات البحث1.2.4 

( للتعةةرف عةةلى Person Correlationاس تخدام معامةةل الارتبةةاط بيرسةةون )تم 

( نتةةائج هةةذه العلاقةةة 5العلاقة الارتبارية بين متلةةيرات البحةةث، ويظهةةر الجةةدول )

 وكما يض: 

وجود علاقة ارتباط معنوية موجبة بين النزاهة التنظيمية كونها اإحةةدى عنةةاصر  .أأ 

ذ بلةةغ معامةةل  الاس تقامة التنظيمية والجاذبية التنظيمية على المس توى الكلةةي، اإ

( وهي علاقةةةة معنويةةةة عنةةةد مسةةة توى معنويةةةة 0.677الارتبةةةاط الكلةةةي )

في تنصةةعب  عينة البحث(، ويدل ذلك أأنه كلما ازدادت سعي المعاهد 0.01)

مباد  النزاهة التنظيمية وتطبيقها كلما ازدادت قدرة التدريسةة يين الزائةةرين فيهةةا 

 في تشليع الجاذبية التنظيمية.     

ارتباط معنوية موجبة بين عن ةة الثقةةة قة علاتعكس معطيات جدول وجود  .ب

التنظيمية بوصفها اإحدى عناصر الاس تقامة التنظيمية والجاذبية التنظيمية عةةلى 

ذ بللت قيمةةة معامةةل الارتبةةاط بعةةنهما  المس توى الكلي للمعاهد عينة البحث، اإ

(، وهةةذه النتيجةةة تةةدل عةةلى اإن أأي 0.01( عند مسةة توى معنويةةة )0.518)

قة التنظيمية لها علاقة بةةزیادة مسةة توى الجاذبيةةة التنظيميةةة زیادة في عن  الث

 %( في المعاهد عينة البحث.       51.8بنس بة )

يرتبر عن  التفاؤل التنظيمي يأحد من عناصر الاس تقامة التنظيميةةة بعلاقةةة  .ت

ارتباط معنوية موجبة مع الجاذبية التنظيمية على مسةة توى جميةةع المعاهةةد عينةةة 

( عنةةد مسةة توى معنويةةة 0.743اط بللةةت قيمتةةه )البحةةث، ومعامةةل ارتبةة 

دارة المعاهةةد عينةةة البحةةث 0.01) (، وهةةذا يشةةير اإلى أأنةةه كلةةما زاد اهةةتمام اإ

بتفةةاؤل التنظيمةةي كلةةما لةةوحأ مسةة تویات مةةن الجاذبيةةة التنظيميةةة عنةةد عينةةة 

 البحث.    

ارتباط معنوية وموجبة بين عن  التسةةامح التنظيمةةي باعتبارهةةا علاقة  هناك   .ث

نةةاصر الاسةة تقامة التنظيميةةة والجاذبيةةة التنظيميةةة اتمعةةة )المةةؤح اإحةةدى ع

( 0.395الكلةةي(، وذلك اسةةتااداً اإلى قيمةةة معامةةل الارتبةةاط بعةةنهما والباللةةة )

(، وهذا يشةةير اإلى أأن مسةة تویات مةةن الجاذبيةةة 0.01عند مس توى معنوية )

دارة المعاهةةد عينةةة البحةةث الةة   التنظيميةةة عنةةد التدريسةة يين الزائةةرين تةةلازم اإ

 تميل أأك  من غيرها اإلى اعتماد عن  التسامح التنظيمي.   

اتمعةةة  توجد علاقة ارتباط معنوية موجبة بةةين عنةةاصر الاسةة تقامة التنظيميةةة . 

عةةلى  اتمعةةة )المةةؤح الكلةةي(وأأبعةةاد الجاذبيةةة التنظيميةةة  )المةةؤح الكلةةي(

ذ بلةةغ معامةةل الارتبةةاط الكلةةي ) ( وهي علاقةةة 0.725المسةة توى الكلةةي، اإ

وهةةذا يعةةا اإن أأي زیادة في اةةاذ  (، 0.01معنويةةة عنةةد مسةة توى معنويةةة )

اتمعةةة )المةةؤح الكلةةي( لهةةا علاقةةة بةةزیادة مسةة توى  الاسةة تقامة التنظيميةةة

   في المعاهد عينة البحث.   (72.5%)بنس بة  الجاذبية التنظيمية  

ب:    5 جدول  عاد الجاذبية  علاقة الارتباط بين عناصر الاس تقامة التنظيمية وأأ

 التنظيمية 
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 SPSS المصدر : من اإعداد الباحث بالعتماد على مخرجات برنامج   

    N=47   *   0.01=  مس توى المعنوية 

     

النتائج السابقة یمكن القول أأن تحليل العلاقة بين الاس تقامة التنظيميةةة   بناءً على على

اتمعةةة )المةةؤح الكلةةي( والجاذبيةةة التنظيميةةة اتمعةةة )المةةؤح الكلةةي( كانةةت معنويةةة 

ممةةا يعةةا رفةةي الفرضةةية الرئعسةةة الأولى عكةةس فرضةةية البحةةث الأولى وجةةاءت 

توجةةد علاقةةة ارتبةةاط لى أأنةةه:   )فرضية العدم( وقبول الفرضية البديلة ال  تةةنص عةة 

معنوية بين عنةةاصر الاسةة تقامة التنظيميةةة وأأبعةةاد الجاذبيةةة التنظيميةةة عةةلى المسةة توى 

  .     الكلي والجزئي في المعاهد عينة البحث  

  .تحليل العلاقات التأأثيرية بين متليرات البحث 2.2.4

( نتائج تحليل الا دار ويظهر فيها وجةةود علاقةةة تةةأأثير معنويةةة ذات 6يبُين  جدول )

دللة اإحصةةائية لمتلةةير الاسةة تقامة التنظيميةةة اتمعةةة )المةةؤح الكلةةي( في الجاذبيةةة 

قةةد بلةةغ  (2R)التنظيميةةة اتمعةةة )المةةؤح الكلةةي(، ويلاحةةأ أأن  معامةةل التحديةةد 

سةة تجابة يعةةود اإلى هةةذا %( مةةن الا52.5( الذي يشير اإلى أأن ما نسةةبته )0.525)

%( يعود اإلى متليرات أأخةةرى د يتضةةمنها مخطةةر البحةةث 47.5المتلير، وأأن البا  )

( وهي أأكةةبر بكنةةير مةةن قيم ةةا 49.816( المحسةةوبة )Fالحةةالي، ويؤكةةد ذلك قيمةةة )

(، 45,1( ودرجةة  حريةةة )0.05( عند مس توى معنوية )4.084جدولية والباللة )

وجود تةةأأثير معنةةوي لعنةةاصر الاسةة تقامة التنظيميةةة   وبذلك فاإن هذه النتيجة تعكس

 .    اتمعة )المؤح الكلي( في أأبعاد الجاذبية التنظيمية اتمعة )المؤح الكلي(

بعاد   تأأثير عناصر الاس تقامة التنظيمية اتمعة:    6جدول  )المؤح الكلي( في أأ

 الجاذبية التنظيمية اتمعة )المؤح الكلي(    

    SPSSالمصدر: من اإعداد الباحث بالعتماد على برنامج    

   a≤0.05      N= 47    * معنوية عند مس توى     

أأما تشخيص ربيعة علاقات التأأثير بين عناصر الاس تقامة التنظيمية بشكل مافرد  

فقد   الكلي(  )المؤح  اتمعة  التنظيمية  الجاذبية  أأبعاد  الا دار  في  أأسلوب  اعتمد 

 ( وعلى النحو الاتي: 7الخطي البس ير، ويظهر نتائج ذلك الجدول )

تأأثير معنوية ذات دللة ايجابية بين   .أأ  التنظيمية  النز هناك علاقة  والجاذبية اهة 

)  ،التنظيمية تحديد  )2Rومعامل  قدرهُ  أأن  0.458(  يعا  وهذا  النزاهة  ( 

، وأأن  الجاذبية التنظيميةمن التليرات الحاصلة في    (45.8%)تفسر    التنظيمية

خار   %( من التليرات  254.)  أأو عوامل أأخرى تكون  تعود اإلى متليرات 

الحالي، البحث  )  نطاق  قيمة  )Fوبللت  الباللة  المحسوبة  وهي 38.049(   )

)بكنير  أأكبر   (  45,1) ( عند درج  حرية4.084من قيم ا الجدولية الباللة 

( قيمة  )B1وبللت   )0.677( قيمة  بدللة  معنوية  قيمة  وهي   )t الباللة  )

س يؤدي اإلى   النزاهة التنظيمية ( من 1( وال  تعا أأن تليراً مقدارهُ )6.168)

 في الجاذبية التنظيمية في المعاهد عينة البحث.   ( 67.7%تلير مقدارهُ )

تأأثير معنوية ذات دللة اإحصائية   .ب يشير جدول المذكور اإلى أأن  هناك علاقة 

ال  الاس تقامة  عناصر  حدى  اإ بوصفها  التنظيمية  الثقة  في  لعن   تنظيمية 

(، وهذا يعا أأن  الثقة  0.268( قدرهُ )2Rالجاذبية التنظيمية، معامل تحديد ) 

( نس بة  في  يسهم  الجاذبية 26.8التنظيمية  في  الحاصلة  التليرات  من   )%

( وهي أأكبر بكنير من 16.475( المحسوبة الباللة )Fالتنظيمية، وبللت قيمة )

( الباللة  الجدولية  در 4.084قيم ا  عند  حرية(  قيمة 45,1) ج   وبللت   )

(B1(  )0.518( قيمة  بدللة  معنوية  قيمة  وهي   )t  والباللة المحسوبة   )

( من الثقة التنظيمية س يؤدي اإلى  1( وال  تعا أأن تليراً مقدارهُ )4.059)

 ( في الجاذبية التنظيمية في المعاهد عينة البحث.    51.8%تلير مقدارهُ )

المةةةذكور أأن  هنةةةاك علاقةةةة تةةةأأثير معنويةةةة ذات دللة تعكةةةس نتةةةائج جةةةدول  .ت

اإحصةةائية لعن ةة التفةةاؤل التنظيمةةي في الجاذبيةةة التنظيميةةة، ويتضةةح ذلك مةةن 

دارة 0.553( الذي حقةةةق )2Rمعامةةل تحديةةةد ) (، وهةةةذا يعةةةا أأن   ةةةود اإ

( 55.3%المعاهد عينة البحث في التفةةاؤل التنظيمةةي اسةة تطاعت أأن  تفسرةة )

صةةلة في الجاذبيةةة التنظيميةةة عنةةد التدريسةة يين الزائةةرين في مةةن التلةةيرات الحا

( وهي 55.585( المحسةةوبة الباللةةة )Fالمعاهةةد عينةةة البحةةث، وبللةةت قيمةةة )

( 45,1) ( عنةةد درجةة  حريةةة4.084أأكبر بكنير من قيم ا الجدولية الباللةةة )

( المحسةةوبة t( وهي قيمةةة معنويةةة بةةدللة قيمةةة )B1( )0.743وبللةةت قيمةةة )

( مةةن التفةةاؤل التنظيمةةي 1( والةة  تعةةا أأن تلةةيراً مقةةدارهُ )7.456للةةة )والبا
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( في الجاذبيةةة التنظيميةةة في المعاهةةد عينةةة 74.3%س يؤدي اإلى تلير مقدارهُ )

 البحث.   

( أأن  هنةةاك وجةةود تةةأأثير معنويةةة موجبةةة للتسةةامح 7يتضةةح مةةن جةةدول ) .ث

ذ يتبةةين مةةن قيمةةة التنظيمةةي في تعزيةةز الجاذبيةةة التنظيميةةة )المةةؤح الكلةةي(،  اإ

(R2( أأن التسةةامح التنظيمةةي يسةةاهم في تفسةةير )مةةن قيمةةة أأبعةةاد 15.6 )%

الجاذبية التنظيمية اتمعةةة )المةةؤح الكلةةي(، وهي قيمةةة معنويةةة عنةةد اختبارهةةا 

( حيث تزيد عن قيم ةةا الجدوليةةة الباللةةة 8.301( المحسوبة والباللة )Fبقيمة )

( وهي B1( )0.395(، وبللةةت قيمةةة )45،1)( عند درج  حريةةة 4.084)

( وهي أأكةةبر مةةن قيم ةةا 2.881( المحسوبة والباللةةة )tقيمة معنوية بدللة قيمة )

( ودرجةةة حريةةة 0.05( عنةةد مسةة توى معنويةةة )1.679الجدوليةةة الباللةةة )

( مةةن التسةةامح التنظيمةةي سةة يؤدي اإلى 1(، ال  تعا أأن تلةةيراً مقةةداره )46)

%( في أأبعاد الجاذبية التنظيمية في المعاهةةد عينةةة 39.5تليير موجب مقداره )

 البحث.  

بعاد الجاذبية التنظيمية    عناصر الاس تقامة التنظيمية تأأثير  :    7جدول  مافردة في أأ

 اتمعة )المؤح الكلي( 

 SPSS         N= 47المصدر: من اإعداد الباحث بالعتماد على برنامج      

 ( المحسوبة                                                    t) ( قيمة )     

 ( الجدولية  T= قيمة )1.679

D.F for F = (45, 1) 

D.F for T = (46) 

 

بناءً على ما س بق فاإن النتائج أأعلاه تأأثير عناصر الاس تقامة التنظيميةةة )مافةةردة( في 

لفرضةةية البحةةث  عكةةس أأبعةةاد الجاذبيةةة التنظيميةةة )اتمعةةة( كانةةت معنويةةة وجةةاءت

وقبةةول الفرضةةية الثانيةةة، ممةةا يعةةا رفةةي الفرضةةية الرئعسةةة الثانيةةة )فرضةةية العةةدم( 

يوجةةد تةةأأثير معنةةوي لعنةةاصر الاسةة تقامة التنظيميةةة في ال  تنص على أأنه:   البديلة  

  .           أأبعاد الجاذبية التنظيمية على المس توى الكلي والجزئي في المعاهد عينة البحث

  الاس تنتاجات والمقترحات: –. المبحث الرابع 5

 الاس تنتاجات:1.5 

اإن  قةةدرة المعاهةةد الخاصةةة في محافظةةة دهةةوك عةةلى تعزيةةز الجاذبيةةة التنظيميةةة  .أأ 

وانعكاسةةةاتها في المكانةةةة التنافسةةة ية للمعاهةةةد تسةةةتاد اإلى تةةةوفير عنةةةاصر 

 الاس تقامة التنظيمية.  

الاسةة تقامة التنظيميةةة والةة  أأذهةةرت   اإن نتائج وصس وتشةةخيص مسةة تویات .ب

دارة المعاهةةد عينةةة  تةةوفر مسةة تویات عاليةةة منهةةا تقةةود اإلى الاسةة تنتا  بةةأأن اإ

البحةةث يهتمةةون بتةةوفير ماةةاخ تنظيمةةي مااسةةب لتدريسةة يهم الزائةةرين وعةةلى 

بالنزاهةةة، الثقةةة، مسةة توى جميةةع عنةةاصر الاسةة تقامة التنظيميةةة المتمةةثلة بةةة )

اإن عن  النزاهة التنظيمية حصلت أأعلى نسةة بة التفةةاق، (  التفاؤل، التسامح

في حين كانت أأقل نسةة بة لعن ةة التسةةامح التنظيمةةي اعةةتماداً في بعمةةة المعاهةةد 

 الخاصة محافظة دهوك.  

جةةابات  .ت كشفت نتائج التحليل الوصفي اإلى أأن هناك أأتفاقاً وبنسةة بة عاليةةة في اإ

 في المعاهةةد عينةةة البحةةثالمبحةةوثين عةةلى مسةة توى تةةوافر الجاذبيةةة التنظيميةةة 

والذي يقةةع  ةةن درجةةة التفةةاق العةةالي اسةةتااداً اإلى درجةةة التفةةاق التوزيةةع 

نسةةة تنتج مةةةن ذلك ان المعاهةةةد عينةةةة  (،5 -3.68الفةةةرضي العةةةالي البةةةالغ )

 البحث ته  بتوفير متطلبات جذب الكوادر التدريس ية المناس بة. 

قةةة ارتبةةاط معنويةةة أأشةةارت نتةةائج تحليةةل علاقةةات الارتبةةاط اإلى وجةةود علا .ث

موجبة بين عناصر الاس تقامة التنظيمية )المؤح الكلةةي( والجاذبيةةة التنظيميةةة 

في المعاهد عينة البحث وبنس بة جيةةدة، وعةةلى المسةة توى الجةةزئي فةةاإن أأقةةوى 

العلاقات كانةةت بةةين عن ةة التفةةاؤل التنظيمةةي والجاذبيةةة التنظيميةةة، في حةةين 

التنظيمةةي والجاذبيةةة التنظيميةةة،  كانت أأضعس العلاقات بةةين عن ةة التسةةامح

وهذا يشير اإلى عة بناء مخطر البحث متليراته الرئعسة والجزئيةةة واعتمادهةةا 

 في اتمع وعينة البحث الحالي.  

تظهةةر نتةةائج تحليةةل الا ةةدار عةةن وجةةود علاقةةات تةةأأثير معنويةةة لعنةةاصر  . 

في المعاهةةد  الاس تقامة التنظيمية )المؤح الكلي( في تعزيةةز الجاذبيةةة التنظيميةةة

عينة البحث وبنس بة مقبولة، وعةةلى المسةة توى الجةةزئي فةةاإن أأقةةوى العلاقةةات 

التأأثيرية كانت بين عن  التفاؤل التنظيمةةي والجاذبيةةة التنظيميةةة، في حةةين كان 

تةةأأثير عن ةة التسةةامح التنظيمةةي في الجاذبيةةة التنظيميةةة مسةة توى ضةةعيس، 

قةةد ل يةةؤدي اإلى ارتفةةاع نس تنتج من ذلك أأن توفر عن  التسامح التنظيمةةي 

مسةة تویات الجاذبيةةة التنظيميةةة عنةةد التدريسةة يين الزائةةرين في المعاهةةد عينةةة 

البحةةث، بةةةل أأن الجاذبيةةةة التنظيميةةةة یمكةةةن أأن يعةةةزى اإلى عنةةةاصر أأخةةةرى 

 للاس تقامة التنظيمية.   
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 المقترحات:2.5 

الخاصةةة في محافظةةة دهةةوك أأن تقةةوم  ةةذب مةةن ال ةةوري عةةلى المعاهةةد  .أأ 

عةةداد التدريسةة يين الزائةةرين المتمةةيزين في أأداء واجبةةاتهم عةةلى القةةدوم لديهةةم ، واإ

برامج خاصةةة لتعزيةةز الجاذبيةةة التنظيميةةة، وتةةوجيههم توجيهةةاً اإيجابيةةاً الذي مةةن 

 شأأنه أأن ينمي روح الولء والانتماء لديهم في المعهد.  

مح التنظيمةةي في المعاهةةد عينةةة البحةةث فةةاإن ذلك نظراً لنخفاض عن  التسا .ب

يتطلب ضرورة البحةةث عةةن الجوانةةب المتعلقةةة بهةةذا العن ةة والةة  یمكةةن أأن 

تةةةؤثر بشةةةكل أأكةةةبر في الجاذبيةةةة التنظيميةةةة منةةةل تشةةةليع روح التسةةةامح 

دارة المعاهد عينة البحث الكوادر التدريس ية وهذا يسةةهم  والاعتذار ما بين اإ

 ة من الاداء في المؤسسات التعليمية أأو الاكادیمية.  في تحقيق مس تویات عالي

يقةةترح البحةةث بهةةدف الوصةةول اإلى مسةة تویات عاليةةة مةةن الجاذبيةةة التنظيميةةة  .ت

ضرورة قيةةام المعاهةةد عينةةة البحةةث بتقةةدر وتقةةيم أأعةةمال و ةةود التدريسةة يين 

وليات مكافأأة مااس بة لهم وتتفق مع  ودهم المبةةذولة  المتميزين عن رريق وضع أ

مةةن تةةأأثير اإيجةةائ في معنةةویات التدريسةة يين الزائةةرين، وبالشةةكل الذي  لمةةا له

دارة المعاهد عينةةة البحةةث في تحسةةين مسةة تویات الجاذبيةةة التنظيميةةة  يساعد اإ

 لديهم. 

يقترح البحث الحالي أأنه من أأجل الوصةةول اإلى مسةة تویات عاليةةة مةةن عن ةة  .ث

دارة المعاهةةد الخاصةةة في التفةةاؤل التنظيمةةي   محافظةةة دهةةوكينبلةةي أأن تتبةة" اإ

ماةةاخ تنظيمةةي مةةلا  للةةتعلم مةةن تجةةارب المةةاضي والاسةة تفادة مةةن الأخطةةاء 

وقبةةول الفشةةل ان وجةةد والسةةعي اإلى رفةةع الةةروح المعنويةةة لدى التدريسةة يين 

تتمكن اإحياء روح التفاؤل أأك  لديهم.   الزائرين،حى 

يقةةترح الباحةةث عةةلى تطبيةةق متلةةيري البحةةث عةةلى قطاعةةات أأخةةرى خةةار   . 
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 ةةةةة زاخو ةةعةةةةةـــجام

دارة والاقتصاد   كلية الإ

دارية   قــســـم العلوم الإ

لى/ التدريس يين الزائرين بالمعاهد الخاصة في محافظة دهوك       اإ

 م / اس تمارة استبانة 

 السادة التدريس يون المحترمون ......  

لآراء عينة من التدريس يين : بحث ميداني الاس تقامة التنظيمية ودورها في تعزيز الجاذبية التنظيميةتمثل الاس تمارة ال  بين أأيديي جزءاً من مشروع البحث الموسوم )      

(. وتعد هذه الاس تمارة مقياساً يعتمد لأ راض البحث العلمي، لذا نرجو تفضلي مشكورين باختيار الإجابة ال  ترونها مااس بة لكل الزائرين بالمعاهد الخاصة في محافظة دهوك

 ل داعي لذكر أأسمائي، وأأن مساهمتي س يكون لها الأثر البالغ في  اح مهمتنا.  سؤال، علماً أأن المعلومات المدونة تتسِمُ بطابع السرية والأمانة العلمية، و

 شاكرين تعاوني معنا خدمة للمسيرة العلمية....... 

 ملاحظات عامة 

جابة يعا عدم صلاحية الاس تمارة للتحليل.  -1  يرجى الإجابة عن جميع الأس ملةل لأن ترك أأي سؤال دون اإ

 في الحقل الذي یمثل و ة نظرك. ( ✓يرجى وضع علامة ) -2

جابة عن أأس ملتي واس تفساراتي الخاصة بالس تمارة.             -3  الباحث على اس تعداد للاإ

                                                                                                                   

  الباحث                                                                                                                              

                                                                                                                                                                                                             هاشم عض أأحمد   

hashim.ahmed@uoz.edu.krd    

 : بيانات تعريفية   -أأولً 

 ،   أأنثى الجنس:  ذكر  -1

 ،   متزو  الحالة الاجتماعية:   أأعزب  -2

  س نة 50، أأكبر من  س نة    ،41 – 50س نة    ،31 – 40س نة   30 - 21العمر:  -3

 ، دكتوراه  التحصيل الدراسي:   ماجس تير  -4

   ، أأس تاذ  ، أأس تاذ مساعد  ، مدرس اللقب العلمي: مدرس مساعد  -5

 س نوات  10،  أأك  من  س نوات   ،6 –   10س نوات فأأقل 5مدة الخدمة في التدريس:  -6

اعتماداً على تمس  التنظيمية:الاس تقامة    – نياً   التدريس يين  ال  يتعمق مضمونها في ت فات  الحياة التنظيمية  كهم  يشير اإلى مجموعة من السلوكيات الإيجابية ذات الأثر في 

دات المعهد. يرجى بيان  حبعناصر:)النزاهة، الثقة، التفاؤل، والتسامح التنظيمي( في التعامل مع الآخرين، وترجم ا اإلى ثقافة مدعمة تنتشر على مس توى أأنشطة و و 

جابة ال  تراها مااس بة.✓مدى اتفاقك على الفقرات الآتية من خلال وضع اإشارة )    ( في المربع الذي یمثل الإ
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 الفقرات  ت     
تفق      أأ

 بشدة    
تفق       أأ

 غير     

 متأأكد     

 ل     

تفق      أأ

 ل أأتفق    

 بشدة    

 . النزاهة التنظيمية   -أأ 

دارة          1       المعهد الصدق والنزاهة في التعامل مع جميع المواقس.تظهر اإ

دارة المعهد على الشفافية في نشر المعلومات.  2       تركز اإ

دارة المعهد بنزاهة أأخلاقية.   3       يتمتع اإ

دارية والتعليمات القانونية على جميع التدريس يين دون تمييز. 4 دارة المعهد الس ياسات الإ       تطبق اإ

دارة المعهد أأداء التدريس يين مهنية بعيداً عن التحيز الشخصي.  5       تقيم اإ

 . الثقة التنظيمية   -ب

دارة المعهد بالتدريس يين الزائرين بالثقة العالية.   6       تتسم علاقة اإ

دارة المعهد في خدمة التدريس يين.    7       أأثق بقدرات اإ

دارة المعهد أأسرار التدريس يين داخل المعهد وخارجه.  8       تحافأ اإ

9 
دارة المعهد اإلى اإقامة اتصالت بين جميع التدريس يين وتوس يعها والارتقاء بها سعياً   تسعث اإ

 للفهم المشترك.  
     

دارة المعهد اإلى حل  10       نقاط الاختلاف لدى التدريس يين. تسعث اإ

 . التفاؤل التنظيمي   -ت                   

دارة المعهد على أأن يتحسن التدريس يون بالسعادة لوجودهم في هذا المعهد.  11       تعمل اإ

دارة المعهد في اإ از الأعمال حى ولو كانت صعبة.  12       تتحمس اإ

دارة المعهد على ترس يخ مبدأأ التفاؤل بين التدريس يين. 13       تركز اإ

      تساعد التفاؤل التنظيمي في تحقيق أأهداف المعهد.  14

دارة المعهد اإلى موا ة التحدیات وتحقيق النجاح بشكل مس تمر.  15       تسعث اإ

      . التسامح التنظيمي   -ث                   

دارة المعهد التدريس يين عند وقوع الأخطاء الناتجة عن اإ از الأعمال.   16       تتسامح اإ

دارة المعهد التدريس يين على التعلم والاس تفادة من الخطأأ.   17       تشلع اإ

دارة المعهد على ترس يخ مبدأأ التسامح بين التدريس يين.  18       تعمل اإ

دارة المعهد التدريس يين كافة دون تمييز. 19       تعُامل اإ

دارة المعهد لتلافي الوقوع في الا رافات.     20       يس تفيد التدريس يين من تجارب اإ

 

 

التنظيمي(. يرجى نتماء هي مجموعة من الصفات ال  يتصس بها المعاهد الخاصة وال  تجعلها جذابة للتدريس يين الزائرين، ال  تتمثل بةة )السمعة التنظيمية، والا الجاذبية التنظيمية:  - لثاً 

 ( في المربع الذي یمثل الإجابة ال  تراها مااس بة.  ✓بيان مدى اتفاقك على الفقرات الآتية من خلال وضع اإشارة )

 الفقرات  ت     
تفق       أأ

 بشدة    
تفق       أأ

 غير     

 متأأكد        

 ل    

تفق       أأ

 ل أأتفق     

 بشدة     

21       
دارة المعهد  وداً حنيثةً لجذب التدريس يين الذين یمتلكون سمة التفرد العالي بالمعرفة    تبذل اإ

 والمهارات للعمل عندها. 
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دارة المعهد المقدرة على التعلم والتطور لتعزيز سمع ا. 22       تمتلك اإ

دارة المعهد المتطلبات ال  تدفع التدريس يين للبقاء  23       والاس تمرار والتنمية فيها.توافر اإ

دارة المعهد جميع التدريس يين بأأبعاد المسؤولية البيئية.  24       تلتزم اإ

      يشعر التدريس يين بالفخر كونهم تدريس يين في هذا المعهد.   25

      أأشعر بأأن انتمائي في هذا المعهد لن ين يي حى بعد تقاعدي منها. 26

دارة المعهد توليا اهتماماً كبيراً. أأشعر بأأن  27       اإ

      أأقدم نفت لتآخرين بالقول )أأعمل في هذا المعهد( )أأنا من هذا المعهد(. 28

      أأس تطيع وصس المعهد بأأنها عائلة كبيرة يشعر غالبية أأعضائها بالنتماء اإليها.  29

دارة المعهد مادیاً ومعنویاً للتدريس يين فيها.  30       تحفيز اإ

 

 

 


