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 في التدريس هيئة أعضاء  من وجهة نظرالإضافي الدور سلوكعلاقته بو ،القيادي الدعم
  نموذج مقترح: التربية جامعتي الإسكندرية والملك خالد  كلية

  السيدة محمود إبراهيم سعد/د                                                        
  أستاذ الإدارة التربوية وسياسات التعليم المساعد                                                   

   جامعة الإسكندرية-كلية التربية                                                  
  :الملخص

 الــدور ياتســلوك وممارســة وأبعــاده، القيــادي، الــدعم بــين العلاقــة تحديــد إلــى البحــث هــدف
 ومـستوى ،َّ المقدم من رؤساء الأقـسام الأكاديميـةالقيادي لدعما مستوى فُّتعر خلال من الإضافي؛
 لـدى أعـضاء هيئـة التـدريس فـي كليـة التربيـة جـامعتي الإسـكندرية والملـك الإضـافي الدور ممارسة
ــــد  البيانــــات لجمــــع ٍكــــأداة الاســــتبانة اســــتخدمتكمــــا   واســــتخدمت الباحثــــة المــــنهج الوصــــفي،،خال

 عـضو هيئـة تـدريس مـن )٢٠٤(بلغـت عينـة البحـث و البحـث، أهداف لتحقيق اللازمة والمعلومات
 مستوى عند موجبة دالة ارتباط معاملات وجود:  من أهم نتائج البحث.كلية التربية في الجامعتين

 ممــا ،الجــامعتين فــي ٍّككــل للعينــة الإضــافي الــدور ودرجــات القيــادي الــدعم درجــات بــين) ٠.٠١(
ــ الإضــافي، وتــم  رالــدو ســلوك ممارســة مــستوى ارتفــع ديالقيــا الــدعم مــستوى ارتفــع كلمــا أنــه ييعن
ــ ومــن القيــادي؛ الــدعم التــدريس هيئــة أعــضاء إدراك تعزيــز هــدف إلــى مقتــرح نمــوذج تقــديم  رفــع َّمثَ
المخرجـــات الفرديـــة والتنظيميـــة  تحـــسين مجملـــهبمـــا  الإضـــافي، الـــدور سلوكياتلـــ ممارســـتهم درجـــة

ِّبنــــي القيـــادات الأكاديميـــة فـــي الجــــامعتين ضـــرورة ت: للجامعـــة، وكـــان مـــن أهــــم توصـــيات البحـــث
  .للنموذج المقترح

 الأقــــسام مجــــالس رؤســــاء - الإضــــافي الــــدور ياتســــلوك - القيــــادي الــــدعم :المفتاحيــــة الكلمــــات
 .التدريس هيئة أعضاء - الأكاديمية
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Leadership Support, and its Relation to the Extra-Role Behaviors: from 
the Viewpoint of Faculty Members in the Faculty of Education, of Tow 

Universities; Alexandria and King Khalid: a Proposed Model 
Abstract: 

The purpose of this research is to determine the relationship between 
leadership support(LS) and its dimensions, and the practice of extra-role 
behaviors (ERB) by identifying the level of (LS) provided by the heads of the 
academic departments and the level of practice of (ERB) of faculty members in 
the Faculty of Education of the tow Universities of Alexandria and King Khalid. 
The researcher used the descriptive approach and used the questionnaire as a tool 
to collect the data and information needed to achieve the objectives of the 
research, and the study sample reached (204) faculty member of the Faculty of 
Education of the two universities. The most important results of the search were 
positive correlation and high coefficients at level (0.01) between the levels of 
(LS) and (ERB) to the sample as a whole in the two universities. This means that 
the higher the level of (LS), the greater the level of practice of (ERB). A 
proposed model aimed at enhancing the perception of faculty members of (LS) 
was introduced, thus increasing the degree of (ERB), Which improve the 
individual and organizational outputs of the university. One of the most important 
recommendations of the research was the need to adopt the proposed model by 
academic leadership in both tow universities. 
Keywords: Leadership Support - Extra Role Behaviors - Heads of the Academic 
Departments - Faculty Members. 
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  :البحث مقدمة
ًّتعــد المــوارد البــشرية مــوردا مهمــا وحيويــا للمنظمــات؛ لــذلك كــان مــن الــضروري العنايــة بدراســة  ًّ ً ّ َُ
ســلوكيات الأفــراد وفهمهــا؛ لمــا لهــا مــن تــأثير فــي تلــك المنظمــات، وجــذب انتبــاه القيــادات إلــى ضــرورة 

 الجوانــب الــسلوكية لهــم؛ مــن خــلال ًّالعنايــة بتنميــة هــذا المــورد وتطــويره، وتمكيــنهم قياديــا للتعامــل مــع
ِّالاستثمار فيه؛ لزيادة كفاءته، وتحسين مهارته؛ حيث إن الفهم الصحيح لسلوك الأفـراد يمكـن القيـادات  ُ
مـــــن التعامـــــل مـــــع الأفـــــراد بطريقـــــة صـــــحيحة، وتحليـــــل ســـــلوكياتهم، والتنبـــــؤ بهـــــا واتخـــــاذ الإجـــــراءات 

َّكلما تطلب الأمر-التصحيحية    .العمل، ويحقق أهدافه بما يخدم مصلحة -َ
والمتتبع لتطور الفكر الإداري في نظرته للعامل الإنساني؛ يدرك أن المحصلة النهائيـة هـي أن 
ٕالـــــسلوك الإنـــــساني يمثـــــل أحـــــد المحـــــددات الرئيـــــسة لكفـــــاءة الإدارة وانتاجيتهـــــا، وأن العوامـــــل الأخـــــرى  ِّ

بــسلوكه، -الإنــساني؛ فالإنــسان المــساعدة فــي العمــل الإداري إنمــا تكتــسب أهميتهــا مــن خــلال العمــل 
َّ هــو المحــرك الأول للعمــل الإداري؛ ومــن ثــم فنجــاح -وتــصرفاته، بأفكــاره واتجاهاتــه، بدوافعــه وخبراتــه َ

الإدارة وفاعليتها يتوقفان على فهم السلوك الإنساني للأفراد والجماعات التي تتعامل معهـا الإدارة التـي 
  )١٣:١٩٩٧السلمى،. (ك السلوكًتعمل بها ومن أجلها، فضلا عن تفسير ذل

لذلك انشغل كثيـر مـن البـاحثين، والمعنيـين بمجـال الـسلوك التنظيمـي لعقـود طويلـة؛ بالعنايـة 
 حــول البحثيــة الدراســات عــدد فــي كبيــرة زيــادة وهنــاكالمــستمرة بالعنــصر البــشري فــي بيئــة العمــل، 

 الإدارة نظريـات ظهـور إلـى ًأيـضا الزيـادة هـذه وترجـع. التعليميـة الإدارة مجال في التنظيمي السلوك
 النظريـات هـذه تؤكـد، والإنـسانية العلاقـات مـن منظـور التعامـل إطـار فـي الإنسان حول المتمحورة

 الأفكـارو  العواطـف :مثـل ؛الموظـف خـصائص لـبعض الحـساسية علـى - الإنـسان علـى تركـز التـي- 
 العدالـــة مثـــل مفـــاهيم البعـــض أن ملاحظـــة يمكـــن ؛الـــصدد هـــذا فـــيو .والاحتياجـــات والثقافـــة والقـــيم

 المفــاهيم مــن عديــد جانــب إلــى، والعواطــف والقــيم، والثقافــة، والالتــزام، والثقــة، والمواطنــة، التنظيميــة
 فــي مجــال البحثيــة الدراســات فــي - باهتمــام– مــشمولة  فــي الــسلوك التنظيمــي؛ هــي مفــاهيمالأخــرى

  (Altinkur;Yilmaz&Karaman,2015:34). الإدارة التعليمية
 أداة" : بأنــــهOrganizational Behavior الــــسلوك التنظيمــــي (Patel,2015:508)َّرف فقــــد عــــ

 الفعالـة الإدارة ؛ بمـا يـساعد علـىالعمـل مكـان داخل الأفراد وسلوكيات مواقف لدراسة الإدارةتستخدمها 
علـــى ) ١:٢٠٠٠محمـــد،(وأكـــد ". ممارســـة أدوارهـــم بكفـــاءة لـــضمان العمـــل مكـــان ثقافـــة وتحـــسين لهـــم،

ٕالاســـتفادة القـــصوى مـــن قـــدرات الفـــرد، وامكاناتـــه؛ مـــن خـــلال مجموعـــة مـــن الـــسلوكيات التـــي ضـــرورة 
 بالوصـف الـوظيفي، والعمـل علـى فُتفرضها عليه وظيفته، وتتحـدد هـذه الـسلوكيات مـن خـلال مـا يعـر

 . دراسة سلوكيات الدور الرسمي للأفراد في العمل

ًّداري دورا رســـميا يؤديـــه، ويجـــري مـــن منطلـــق أن لكـــل فـــرد فـــي التنظـــيم الإ جـــاء ماســـبق ولعـــل ً
تحديــده مــن خــلال الوصــف الــوظيفي، وطبيعــة نــشاط التنظــيم الإداري الــذى يعمــل فيــه؛ إلا أن هنــاك 
ًنوعــا مــن الــسلوك لابــد مــن العنايــة بــه؛ وهــو الــسلوك الــذى يبــادر بــه الفــرد طواعيــة، ورغبــة منــه، وبنــاء  ً ً ً
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ظيميــة؛ مــن خــلال الأدوار الأساســية فقــط للعــاملين أو علــى اختيــاره؛ لتنتفــي فكــرة تحقيــق الأهــداف التن
  .ًاستخدام السلطة؛ ولكن أيضا عن طريق أداء ما أمكن من سلوكيات الأدوار الإضافية

وهما مـن الـرواد الأوائـل فـي دراسـة سـلوك -  (Katz&Kahn,1978)ٌّولعل هذا ما عبر عنه كل من 
ًتكــار، وللتعــاون الطــوعي، وللــسلوك الــواقي؛ تعــد أمــرا الأفــراد للاب: " ؛ حيــث أشــارا إلــى أن- الــدور الإضــافي ّ َُ

 علــى أوراقـــه الرســمية الخاصـــة - فقـــط- إن التنظـــيم الــذي يعتمــد . ًّحيويــا لاســتمرارية المنظمـــات، وفاعليتهــا
ًّبتحديـد ســلوك الأفــراد يكــون نظامــا اجتماعيــا يــسهل جـدا انهيــاره ًّ وفــي أي قــسم فــي جهــاز حكــومي، أو فــي . ً

ِ يمكن حصره من الأعمال التعاونية التي بدونها يمكن أن يفشل النظام، وقليـل منهـا يـرد جامعة يوجد ما لا َ
  ).٢٠٣: ١٩٩٦عريشة، : في" (ضمن وصف الدور الرسمي لأي وظيفة

َّومــــن ثــــم، فاعتمــــاد أي مؤســــسة   علــــى الأنظمــــة، واللــــوائح الرســــمية التــــي تحــــدد -بوجــــه عــــام–َ
ًّيجعــل مــن تلــك المؤســسة نظامــا اجتماعيــا هــشا، تقليــديا؛ لــذا الــسلوكيات والأدوار المطلوبــة مــن الفــرد؛  ًًّّ ً

ّفإطلاق إمكانات الأفراد وقدراتهم، والعناية بالنواحي الإبداعية؛ يعد من النقاط المهمة والأساسية، التي  َ ُ
  )٤٣١:٢٠١٣سعد،. (تعمل على تحقيق الفاعلية التنظيمية

ســلوك /ُمــل علــى زيــادة مــا يطلــق عليــه ســلوكياتًوعليــه كــان لزامــا علــى القيــادات الأكاديميــة الع
، الـــذي يتوقـــف علـــى عوامـــل عديـــدة؛ لعـــل فـــي Extra-Role Behaviors (ERB)الـــدور الإضـــافي 

الموظف للدعم القيادي، والتخلص من البيروقراطيـة الـسلبية التـي تعـوق تحقيـق /إدراك العامل: مقدمتها
  ).١٤٥: ٢٠٠٥شاهين،(نظمات الاستفادة المثلى من الموارد البشرية المتاحة للم

 يتـال الطـرق حـدأ الرؤسـاء مـن مَّالمقـد Leadership Support (LS) القيـادي الـدعم دّعَـيُ وبـذلك
 لتلبيـة وجهـدهم بـوقتهم ويـساهمون منظمـاتهم، داخـل إضافية بسلوكيات للقيام الموظفين ميل إلى ؤديت

 فـي للمكافـأة ًعرضـة أقـل اًّتقـديري اًجهـد دّعَـيُ وهـو، "Beyond the Call of Duty" الواجـب وراء مـا نـداء
ً، هـذه المــساهمات والـسلوكيات الإضــافية يطلـق عليهــا أيــضا المنظمــة فـي الرســمية المكافـآت هيكــل سـياق ُ

 - ا جيــدين دًجنــو"ُســلوكيات المواطنــة التنظيميــة، والموظفــون الــذين يــؤدون هــذه الــسلوكيات يطلــق علــيهم 
Good Soldiers .")Brown&Roloff,2015:385(  

 تعمل اليوم في بيئة تنافسية شديدة -شأن المؤسسات الأخرى-والواقع أن المؤسسات التعليمية 
َّالتعقيــد، وتتــسم بعــدم التأكــد؛ ومــن ثــم تحتــاج أكثــر مــا يكــون إلــى أن تعيــد تنظــيم ذاتهــا، والإيمــان بــأن  َ َّ

يَمهـــا؛ بـــل وأكثـــر ِ علـــى هيئـــة تـــدريس ملتزمـــة بأهـــداف المؤســـسة وق-بـــشكل أساســـي-النجـــاح يعتمـــد 
َّاســـتعدادا للـــذهاب إلـــى مـــا وراء نـــداء الواجـــب؛ للإســـهام فـــي التغييـــر النـــاجح؛ ومـــن ثـــم الانخـــراط فـــي  َ ً
سـلوكيات المواطنـة التنظيميـة، أو الــدور الإضـافي؛ كمـساعدة الــزملاء، والقيـادات، والطـلاب، والمبــادرة 

   (Belogolovsky&Somech,2010:914). بالتحسينات التربوية
ــ ًى صــعيد المؤســسة الجامعيــة خاصــة؛ فإنهــا تواجــه اليــوم عديــدا مــن التحــديات؛ مــن محدوديــة وعل

ِّالموارد، إلى اتساع نطـاق الخصخـصة فـي مجـال التعلـيم العـالي؛ بمـا تـشكله مـن عوامـل جـذب واسـتقطاب  ُ
 المعلومـــات ًللكفـــاءات البـــشرية، وتنافـــسية حـــادة، عـــلاوة علـــى العولمـــة بإفرازاتهـــا المتنوعـــة، وتـــسارع تقنيـــات
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والاتــصالات وتطورهــا، وبــروز مجتمــع المعرفــة، والاقتــصاد المرتكــز علــى المعرفــة، وغيرهــا مــن التحــديات 
التـــي تفـــرض علـــى المؤســـسات الجامعيـــة العنايـــة بـــالمورد البـــشري؛ كمـــدخل حيـــوي للتعامـــل مـــع مثـــل هـــذه 

  (Shahmandi;Silong;Ismail;Abu-Samah&Othman,2011:48). التحديات، ولتحقيق التميز
 فـي واضـح غموض هناك يزال لا أنه (Lawrence;Ott&Bell,2011:325-326) دراسة وأكدت

 التركيـز مـن ًقـدرا هنـاك أن بعـضهم يـرى حيث سلوكيات؛ من به يرتبط وما التدريس، هيئة عضو دور
 الخدميـة؛ هلأدوار والتجاهـل الغمـوض مـن آخر ردْقَة مّثَ بينما والبحثية، التدريسية أدواره على والوضوح

 والاستـــشارات العمـــل، بيئـــة فـــي التغييـــرات ودعـــم الأجـــر، مدفوعـــة غيـــر العمـــل أنـــشطة فـــي كالمـــشاركة
 التحـسينات علـى تهمامـشارك رصْقَـ :منهـا الانتقـادات؛ مـن اًعـدد وجهـت الدراسـة كما. وغيرها الخارجية
 الإضـافي الـدور ياتسـلوك قـصور َّمثَـ ومـن التنظيمـي؛ الالتـزام جانـب ضـعف افتـراض علـى التنظيمية؛

 تمييــز ضــرورة إلــى -مجملــه فــي- يــشير الــذي الأمــر التنظيميــة؛ الفاعليــة مــن نِّحــستُ ْأن نِمكــيُ التــي
 فُّتعـر يمكـن حتى سلوكيات؛ من بها طوما يرتب وتوضيحها، ،والتزاماتهم التدريس هيئة أعضاء حقوق
  .استراتيجياتهإو تعزيزها، مداخل

ًموقـــع أعـــضاء هيئـــة التـــدريس المـــؤهلين تـــأهيلا عاليـــا فـــي وفـــي هـــذا الإطـــار يـــرى الـــبعض أن  ً
المؤسسة الجامعية هو الأساس في بنية التنظـيم الإداري الجـامعي؛ فمـن خـلال أدوارهـم الرسـمية وغيـر 
ًّالرســـمية يمكـــن أن يتطـــور الطـــلاب شخـــصيا، وأكاديميـــا، ومهنيـــا؛ فهـــم صـــناع الطـــلاب، والقـــدوة لهـــم،  ًّ ًّ

قلهم بالمهارات اللازمة؛ ليكونوا قادة مؤهلين لمجتمـع الغـد، وحتـى يمكـنهم والقادرون على تزويدهم وص
 في حاجة إلـى دعـم، وتحفيـز، واعتـراف، وتقـدير، واسـتقلال -أنفسهم-أداء هذه الأدوار وغيرها؛ فإنهم 

ذاتي وتطور مهني، وبيئة جامعية محفزة، وغيرها من المقدمات المهمة التي تشترك القيـادة الأكاديميـة 
  (Siddique;Aslam;Khan&Fatima,2011:185). صنعها إلى حد بعيدفي 

إن المتوقع من القيادات الأكاديمية تشجيع أعضاء هيئة التـدريس فـي الجامعـات علـى ممارسـة 
ســـلوكيات اختياريـــة لا تـــدخل ضـــمن هيكـــل المكافـــآت الرســـمي الخـــاص بالجامعـــة، ولا ضـــمن واجبـــات 

سينات ترفـع مـن الفاعليـة التنظيميـة لكليـاتهم، أو التطـوع بـأداء الوظيفة؛ كمساعدة الـزملاء، واقتـراح تحـ
إلقــــاء محاضــــرات : مهــــام تخــــدم الجانــــب الأكــــاديمي، ولــــم يــــصدر توجيــــه إداري مباشــــر بأدائهــــا؛ مثــــل

إضافية، أو التطوع بتنظيم ندوة علمية، وغيرها من الأعمال الأكاديمية والإدارية والخدمية، التي تـسهم 
 فـــي تنميتهـــا؛ ببـــث روح الـــولاء، والانتمــاء لـــديهم، والـــسعي لتطبيـــق العدالـــة والتحفيـــز القيــادة الأكاديميـــة

  .والشفافية؛ على الجميع دون استثناء
كما تتضح أهمية الدور الحيوي للقيادة الأكاديمية في تعزيز دوافع العاملين، والحفـاظ علـى 

القيادة الريادية في دعـم القـيم ٍمستوى عال من الأداء والاستمرارية، وبمعنى آخر الاضطلاع بدور 
الجوهرية والدافعية والأداء، وتعزيزها جميعها لدى العاملين؛ لما لذلك من تأثير إيجابي فـي أدائهـم 
ُّسلوك الدور الإضافي، ودفعهم لأداء يفوق التوقعات، وتشجيعهم على التـصرف بطريقـة اسـتباقية، 

ِّتحــسن الأداء؛ وهــو مــا يظهــ ابيــة التــي تتجــاوز تحقيــق الأهــداف المرســومة،  فــي ممارســاتهم الإيجرُ



 

     

 جامعة بني سويف
 مجلة كلية التربية

   اكتوبر عدد
  ٢٠١٦ - الأول الجزء

٢٣٨

ٕوحملهــــم علــــى اســــتيعاب الأولويــــة واعطائهــــا لقــــضية جماعيــــة، أو مؤســــسية أكبــــر مــــن المــــصالح 
  (Ritz;Giauque;Varone&Anderfuhren,2009:5-6). الفردية

ر ًواستنادا إلى نظرية الدعم التنظيمي التي تؤكد قاعدة المعاملة بالمثل؛ فمن المفترض أن ينظـ
عـــضو هيئـــة التـــدريس إلـــى المؤســـسة الجامعيـــة مـــن خـــلال مـــا تؤديـــه قياداتهـــا مـــن إجـــراءات داعمـــة، 
وحرصهم على رفاهيته، ومـساندته، وتـوفير الـدعم والرعايـة الاجتماعيـة والنفـسية لـه؛ فـإذا مـا أدرك قـوة 

َهذا الدعم تصرف بناء على هذا الإدراك، وبادل بالمثل المؤسسة ً ، وبـذل المزيـد مـن الدعم، والمساندة: َّ
  (Rhoades&Eisenberger,2002:698-699). الجهد؛ لتحقيق أهدافها

إلــى وجــود علاقــة ارتباطيــة إيجابيــة بــين ) ٣١٦: ٢٠١١(ٍّكــذلك أشــارت دراســة كــل مــن جمعــة ونــوري 
 ؛ مـن خـلال تمكيـنهم، وتـدريبهم، ودعمهـم، ومـساندتهم،نسلوك القيادة الإدارية، وسلوك الإبداع لدى المرؤوسي

 عنـدما كـشفت (Chen,Yien&Huang,2011:260-261)وهذا المعنـى ذاتـه هـو الـذي أكدتـه دراسـة . وتحفيزهم
كمــا . عـن وجــود علاقــة قويـة بــين الــدعم القيـادي، وظهــور الــسلوك الإبـداعي والثقــة، وتزايــدها لـدى المرؤوســين

ميـة بأبعادهـا المختلفـة؛ يـرتبط  إلى أن دعـم القائـد وتجـسيده العدالـة التنظي(Young, 2012:220)أشارت دراسة 
ِّ بالـسلوكيات الابتكاريـة للعـاملين، ويعززهـا- ًإيجابـا-   (Shahmandi,et al.2011:45) كـذلك أكـدت دراسـة. ُ

ٍأن القيادة الأكاديمية يقع عليها اليـوم عـبء التعامـل مـع المتغيـرات والثوابـت التنظيميـة فـي آن واحـد، وأن 
وظائفهــا صــار يتوقــف علــى فاعليــة القيــادة الأكاديميــة فــي تــوفير بيئــة أداء مؤســسة التعلــيم العــالي اليــوم 

وأضــافت دراســة . تعليميــة جاذبــة لأعــضاء هيئــة التــدريس والطــلاب؛ لتقــديم نوعيــة التعلــيم الــذي يــستحقونه
(De-Angelo;Mason&Winters,2016:330) لـــسلوك الـــدور الإضــــافي  الإداريـــة القيـــادة مـــن الـــدعم أن

 بالـسلوك بـالاعتراف يتعلـق فيمـا والنزاهـة الـدعم تـصورات أنو ،الأهميـة بـالغ أمـر سلأعضاء هيئـة التـدري
ِّ، وتحسن من المخرجات التعليمية بشكل عامالسلوكيات هذه عِّشجتُ ؛وتقديره الأدوار خارج ُ.  

ولعل من القيادات الأكاديمية ذات التأثير الكبير والمباشر في سلوك الدور الإضـافي لـدى أعـضاء 
بحكــم طبيعــة مهامــه، وموقعــه فــي - تــدريس؛ مــا يتمثــل فــي رئــيس مجلــس القــسم الأكــاديمي؛ فهــو هيئــة ال

ْ يعــد فــي مقدمــة القيــادات الأكاديميــة فــي ذلــك التنظــيم تــأثيرا؛ مــن حيــث حفــزهم، - التنظــيم الإداري الجــامعي َ ًُ ّ َ
؛ الأمــر الــذي يــنعكس وتطــوير أدائهــم، ودعمهــم، ومــساندتهم؛ بمــا يــدفع للارتقــاء والتطــور بالقــسم الأكــاديمي

  .ًعلى الأداء الفردي والمنظمي معا، وبالضرورة على الجامعة، وسمعتها التنظيمية الداخلية والخارجية
ُّإلــى أنــه فــي مقدمــة مهــام رؤســاء الأقــسام تعــرف ) ٢٢٣-٢٢٢: ٢٠٠٦(فقــد أشــارت الكنــدري 

 أداء دورهــم بــصورة أكثــر خبــرات أعــضاء القــسم، ومهــاراتهم، وقــدراتهم، وتــشجيع ذوي الكفايــة مــنهم فــي
ـــة قـــدرات الأعـــضاء بوجـــه عـــام، وتوطيـــد  ـــدماج فـــي العمـــل، والتعـــاون، فـــضلا عـــن تنمي ـــة، والان ًفاعلي ً
العلاقـــات الإنـــسانية فـــي محـــيط العمـــل، وغيرهـــا مـــن المهـــام ذات التـــأثير الإيجـــابي فـــي تطـــوير أداء 

َّيقـدرون، وتقـدر جهـودهم؛ وهـو مـا مـن ََّالأعضاء، وممارستهم أدوارهم؛ ومن ثم شعورهم بمكـانتهم، وبـأنهم  ََّ َُ ُ
إلـى  (Siddique,et al,2011:184)كمـا أشـارت دراسـة . شأنه أن يؤثر في كفايـة أدائهـم أدوارهـم وفاعليتهـا

ِّأن العديــد مــن الجامعــات صــارت تواجــه كثيــرا مــن المعوقــات فــي طريــق النجــاح والمنافــسة؛ فأعــضاء  ً
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ونهــا؛ بــسبب قلــة وجــود مكافــآت ماليــة، أو غيــر ماليــة، وغيــاب ًهيئــة التــدريس الأكثــر قيمــة بهــا يغادر
  .الدعم، والمساندة من القيادة الأكاديمية
إنـه فـي ظـل البيئـة المحيطـة بالمؤسـسة الجامعيـة اليـوم؛ والتـي : ًبناء على ما سبق يمكـن القـول

لأمر يفـرض علـى قيادتهـا ًتتسم بتسارع تغيراتها، وبعدم التأكد، ووفقا لتطبيقات إدارة الموارد البشرية؛ فا
ًحفز أعضاء هيئة التدريس؛ ليؤدوا أعمالا تطوعيـة ابتكاريـة، يـصعب أن يتـضمنها الوصـف الـوظيفي،  ْ َ
كما ينبغي عليها أن تدرك أن القضية بالنسبة للقيادة الأكاديمية ليست في استقطاب أفضل الكفـاءات، 

 لا لتحـسين -وتنميتهـا، ودعمهـا، ومـساندتهاُولا المواهب البشرية فحسب؛ بل في كيفية الحفـاظ عليهـا، 
ٕ؛ وانمــا لتحفيزهــا، ودفعهــا لأداء ســلوكيات، ومبــادرات إضــافية، واســتباقية إبداعيــة، -فاعليــة الأداء فقــط

ٍتخدم فاعليـة القـسم والكليـة والجامعـة فـي آن، وتقـود إلـى تحقيـق التنافـسية والـسمعة التنظيميـة والريـادة؛ 
ء البحـــث الـــراهن لدراســـة عوامـــل الـــدعم والمـــساندة التـــي تعـــرف بالـــدعم الأمـــر الـــذي يبـــرز أهميـــة إجـــرا

َِالقيادي من قبـل رؤسـاء مجـالس الأقـسام الأكاديميـة لأعـضاء هيئـة التـدريس بـشكل علمـي موضـوعي؛ 
ُّبما يمكن أن يقود إلى تعرف العوامل الحاكمة للدعم القيادي في زيادة سـلوكيات الـدور الإضـافي لـدى  ِ ُ

  . الإسكندرية والملك خالديدريس في كلية التربية جامعتأعضاء هيئة الت
  :مشكلة البحث

ِ نجـدها تكـاد تجمـع علـى أهميـة - العربية منهـا، وغيـر العربيـة- باستقراء البحوث والدراسات السابقة  ُ
الفــردي والتنظيمــي؛ حيــث الرضــا الــوظيفي، وزيــادة : الــدعم القيــادي، وانعكاســاته الإيجابيــة علــى المــستويين

عيـة، والتعـاون، والانخـراط فـي العمـل، والمبـادرة، والتطـوع لخدمـة المؤسـسة، كمـا يتـضح أن أغلـب هـذه الداف
المحلية، أو العربية بوجه عام؛ ومن ذلك دراسات الدراسات باللغة الأجنبية، وأُجريت في بيئة مغايرة للبيئة 

 ؛(Ritz, et al.,2009)؛ (Chen, et al., 2011)؛ (Rocha&Turner,2008) ؛(Semela,2005): ٍّكـل مـن
(Zhu,2013) ٍّكدراسـات كـل ، كما أن معظمها تناول متغيرات بعيدة عـن سيـاق التعليـم العاـلي والجاـمعي وبيئتهماـ؛

؛ )١٩٩٦عريـــــــــــــشة،( ؛(Wayne;Shore&Liden,1997)؛ )٢٠٠٧عـــــــــــــواد،(؛ )٢٠٠٤،شـــــــــــــاهين(: مـــــــــــــن
. (Salanova;Lorente;Chambel&Martínez,2011) ؛(Reychav&Sharkie,2010)؛ )٢٠٠٠محمـــــــد،(
موضــع ( بــين الــدعم القيــادي بأبعــاده - بــشكل مباشــر- يتــضح مــن هــذه الدراســات نــدرة وجــود دراســة تــربط و

وبوجـه عـام أفـاد البحـث الـراهن مـن البحـوث . ، وسلوك الدور الإضافي لدى أعضاء هيئة التدريس)البحث
ُّم تعـرف كتاباتـه التربويـة، وبنـاء أدواتـه،  ذلـك فـي تحديـد عنوانـه، ومـشكلته، أنوالدراسات السابقة، سواء أكا

  .وتحليل نتائجه، وتفسيرها، وصوغ توصياته
 (Macfarlane,2007):ٍّمثـــل دراســـة كـــل مـــن- َّكمـــا توصـــلت نتـــائج بعـــض الدراســـات الأخـــرى 

 إلــى أن معظــم الجامعــات لا تنظــر إلــى الــسلوكيات الإضــافية - (Khan&Abdul-Rashid,2012: 84)و
-  لتعزيز قرارات الترفيع لأعضاء هيئة التدريس، وأن المهم فـي مثـل هـذه القـرارات بوصفها معايير مهمة

َ كانــت الإســهامات فــي تعزيــز البحــوث؛ للحــصول علــى مــنح - التــي تــستند إلــى القواعــد، واللــوائح الرســمية ِ
ّ التـي تعـد مـن أهـم مظـاهر سـلوك - التنظيميـة- التمويل وغيرها، أما إسـهامات المواطنـة الأكاديميـة  الـدور َُ
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ًالإضافي فلا تنال قدرا كبيرا من العناية في مسألة الترفيع، أو الترق ً ْ   .، وغيرهمايَ
ًوأشارت دراسة أُجريـت علـى بيئـة التعلـيم الجـامعي المـصري تحديـدا إلـى أن أغلـب أفـراد العينـة مـن 

جـالس الأقـسام رؤساء مجالس الأقسام الأكاديمية بالكليات العملية والنظرية يـرون ضـرورة تـدريب رؤسـاء م
ٕعلــى إســتراتيجيات الحفــز؛ للارتقــاء بمــستوى الأداء وفاعليتــه لــدى أعــضاء هيئــة التــدريس، وافــساح المجــال 

  ).٢٦٢- ٢٦١: ٢٠٠٢السيد؛ مصطفى، . (للتجديد والابتكار في مجال العمل الأكاديمي
ــ إلــى )٨٥٩: ٢٠٠٩ محمــد،( كمــا أشــارت دراســة   ةأن أغلــب رؤســاء مجــالس الأقــسام الأكاديمي

 أدوارهــم، ولا مــسؤولياتهم القياديــة بالــشكل المــأمول، وعــدم الاســتفادة مــن نفــي الجامعــات المــصرية لا يــؤدو
 أكــدت أن وضــع رؤيــة واضــحة للعمــل، ودعــم أعــضاء قــدرات أعــضاء هيئــة التــدريس، ومهــاراتهم؛ حيــث

م علــى تقــديم هيئــة التــدريس، وغــرس روح المبــادرة، والــشعور بالمــسؤولية بــين أعــضاء القــسم، وتــشجيعه
ِسهم في تطوير العمل غيـر متـوافر، فـي حـين وجـدت أن توظيـف إمكانـات ُالأفكار، والمقترحات التي ت

ٕكــل عـــضو لإنجــاز أهـــداف القــسم، وتقليـــل المعوقــات التنظيميـــة لــضمان نجـــاح الأعــضاء، وابـــداعهم؛  ِّ
  . متوافر بدرجة ضعيفة

 مــن الــرغم أنــه علــى) ٢١٩: ٢٠١٥الــشمري، (وفــى البيئــة الجامعيــة الــسعودية أشــارت دراســة 
 لأداء رئـيس دِّكمحـد الجـامعي العمـل بيئة في  وسلوكيات المواطنةالتنظيمية العدالة أهمية على التأكيد
 يــشير الــسعودية بالجامعــات للعمــل الحــالي الواقــع إن إلا ،الــسعودية بالجامعــات التــدريس هيئــة أعــضاء

ــ قــد التــي القــصور جوانــب بعــض وجــود إلــى  أداء مــن لِّقلــُوت ،التنظيميــة العدالــة مــدركات مــن فِضعتُ
إلــى أن بعــض ) ٢٠١٥الجــابر،(، وتوصــلت نتــائج دراســة الــسعودية بالجامعــات التــدريس هيئــة أعــضاء

َأبعاد العدالة التنظيمية تمارس بدرجة ضعيفة، وأن دراسة سلوكيات العدالة وسلوكيات المواطنة تحتـاج  ُ
  .ةإلى مزيد من البحث في جامعات المملك

) ٣٧١- ٣٧٠: ٢٠١٢(وبــصفة خاصــة فــي كليــة التربيــة جامعــة الإســكندرية كــشفت دراســة حــرب 
ـــدفع  ـــسانية بـــصورة ت عـــن ضـــعف امـــتلاك رؤســـاء مجـــالس الأقـــسام الأكاديميـــة مهـــارات العلاقـــات الإن
ًأعــضاء هيئــة التــدريس إلــى زيــادة جهــدهم فــي أداء الأدوار المنوطــة بهــم؛ وهــو مــا يــنعكس ســلبا علــى 

َّعنويــة، ودافعيــتهم للإنجــاز العــالي؛ ومــن ثــم يقلــل مــن كفايــة القــسم وفاعليتــه؛ ومــن ثــم الكليــة روحهــم الم ََّ َ
أن أعــــضاء هيئــــة التــــدريس يــــرون أن رؤســــاء ) ١٤٩:٢٠١٤(والجامعــــة، كمــــا أكــــدت دراســــة البــــدوي 

ِّمجالس الأقسام يطبقون  ت،  العدالـة الإجرائيـة فـي جانـب إشـراكهم فـي صـنع القـرارا-بدرجة منخفـضة-ُ
  .ُّوتقبل مناقشته فيما يتخذه من قرارات

، والتـــي )٥٠:٢٠١٤(وعلـــى مـــستوى جامعـــة الملـــك خالـــد أشـــارت نتـــائج دراســـة عبـــد الحـــافظ 
أُجريت على أعضاء هيئة التدريس في بعض الكليـات النظريـة والعمليـة بجامعـة الملـك خالـد أن إدراك 

 مـع قآت جـاء بدرجـة متوسـطة، وهـذا مـا يتفـأعضاء هيئـة التـدريس للعدالـة التنظيميـة والأجـور والمكافـ
ْ بعـد العدالـة َّالتي أُجريت بمدارس التعليم العام وتوصلت إلى أن) ١٢٩:٢٠١٤(نتائج دراسة الشهراني  ُ

َالإجرائية يمارس بدرجة متوسطة ُ .  
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ًوكليــات التربيــة علــى وجــه الخــصوص لابــد أن تكــون أكثــر فعاليــة فــي أداء دورهــا، حتــى يمكــن 
ن الخبرات والمداخل الحديثـة فـي الإصـلاح والتطـوير؛ لتلبيـة احتياجـات المجتمـع، عـن طريـق الاستفادة م

دعــم أعــضاء هيئــة التــدريس، وتكثيــف عمليــات تــدريب الطــلاب، وتطــوير القيــادات، الأمــر الــذى فــرض 
ُعلى كليات التربية ضرورة مراجعـة أهـدافها وهياكلهـا ونظمهـا التعليميـة والـسلوكيات والممارسـات ال تقليديـة ُ

  )٢٧٧:٢٠١٤هلل،. (السائدة بها
َّومما سبق نجد أن مؤشرات الواقع، ونتائج البحـوث والدراسـات تـشير إلـى أن النتـائج المتحـصل عليهـا 

 المــورد البــشري فيهــا؛ حيــث ضــعف الاســتفادة مــن تلا تــزال دون المــستوى المــأمول فيمــا يتعلــق بــإدارة ســلوكيا
ُقدراته ومهاراته، والتحكم فيها بنظ ٍم مؤسسية تقليدية، دون مراعاة لأهمية مسألة تحفيزه ودعمه؛ مما يؤدي إلـى ُ

- ًلهــذا وانطلاقــا مــن توصــيات بعــض الدراســات . إضــافية تطوعيــة اســتباقية ياتســلوك علــى إقــدامهم ضــعف
ـــين دعـــم المـــشرف - )٨١: ٢٠١٥العمـــري؛ حوامـــدة، (؛ )٤٤٨: ٢٠١٥صـــالح، (  بـــضرورة دراســـة العلاقـــة ب

 (Brown&Roloff,2015:387) ، وسلوكيات المواطنة، وكذلك ما أكـد عليـهنمساندة للمرؤوسيوسلوك القادة ال
 Degree of"التفـاني درجـة إنو، والمنـشآت المـوظفين علـى تـداعيات لـه يكـون أن يمكـن الوقـت مقـدار من أن

Devotion" ســعت ؛ لهــذا كلــه الدراســة يــستحق  مهــمءهــو شــي بالمهــام الوظيفيــة الــصلة ذي المــرء ســلوك فــي
  :الباحثة إلى الإجابة عن الأسئلة التالية

العدالـة  (: المقدم من رؤساء مجالس الأقسام الأكاديميـة فـي أبعـادهق الدعم القياديُّما مستوى تحق - ١
كمـا يدركـه أعـضاء هيئـة التـدريس فـي كليـة التربيـة ) التنظيمية، التمكين، التحفيز، التنمية المهنيـة

   الإسكندرية والملك خالد؟جامعتي
لــدى أعــضاء ) المبــادرة، الإيثــار، التطــوع (: أبعــادهفــيالإضــافي  مــا مــستوى ممارســة ســلوك الــدور - ٢

   الإسكندرية والملك خالد؟جامعتيهيئة التدريس في كلية التربية 
، التحفيـــز ،التمكـــين التنظيميـــة، العدالـــة (:وأبعـــاده ،القيـــادي للـــدعم الكليـــة الدرجـــة بـــين العلاقـــة مـــا - ٣

 مـن ؛)التطوع، الإيثار المبادرة، (:وأبعاده ،الإضافي الدور لسلوك الكلية لدرجةوا ،)المهنية التنمية
 خالد؟ والملك الإسكندرية يجامعت التربية كلية في التدريس هيئة أعضاء نظر وجهه

 البحــــث عينــــة أفــــراد اســــتجابات درجــــات متوســــطات بــــين اًّإحــــصائي دالــــة فــــروق مــــا مــــدى وجــــود - ٤
ْييبمستو  . فـي جـامعتي الإسـكندرية والملـك خالـديالدور الإضـاف سلوك رسةومما القيادي، الدعم :َ
 ؟)الخبرة سنوات عدد العلمية، الدرجة الجامعة، اسم النوع، (:متغيرات إلى تُعزى أن نِمكيُوالتي 

ما النموذج المقترح لتعزيز مدركات أعضاء هيئة التدريس في كلية التربية جامعتي الإسكندرية والملك  - ٥
  ًالقيادي؛ بما ينعكس إيجابا على تعزيز إقدامهم على سلوك الدور الإضافي؟خالد نحو الدعم 

  :أهداف البحث
ِّ إلــى تعــرف كيــف يعمــل الــدعم القيــادي الكلــي وأبعــاده؛ كمحــدد -بــشكل رئــيس-هــدف البحــث  ُّ

ُّلممارســة أعــضاء هيئــة التــدريس، واظهــارهم ســلوك الــدور الإضــافي؛ مــن خــلال تعــرف مــستوى الــدعم  ٕ
ستوى ممارسة الدور الإضافي، وتحديد مدى العلاقة بين الدعم القيـادي وأبعـاده، وممارسـة القيادي، وم
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ًسلوك الـدور الإضـافي، فـضلا عـن تقـديم نمـوذج مقتـرح يمكـن أن يفيـد فـي تعزيـز إدراك أعـضاء هيئـة 
ن ََّالتدريس للدعم القيادي؛ ومن ثم رفع درجة ممارستهم سلوكيات الدور الإضافي، وفـي المجمـل تحـسي

 .الفاعلية التنظيمية للمؤسسة الجامعية

  :أهمية البحث
  :تنطلق الأهمية النظرية والتطبيقية للبحث الراهن من عدة زوايا؛ في مقدمتها

  :الأهمية النظرية: ًأولا
َّأهمية المورد البشري ذاته، بوصفه أبرز مدخلات الجودة، والتميـز؛ ومـن ثـم أهميـة دراسـة كـل مـا  -  َ

  .ُّال العمل، وأهمية تعرف الوسائل، والتقنيات التي تحفزه، وتدعمهيؤثر في سلوكه في مج
ًحاجــة المؤســسات الجامعيــة الملحــة اليــوم إلــى أن يبــذل الأعــضاء جهــودا ابتكاريــة تطوعيــة، يــصعب -  ّ ُِ 

ّتضمينها في الوصف الوظيفي للأعمال التي تعد ضرورية لاستمرار كفاية هذه المؤسسات، وفاعليتها َُ.  
 فــي مجــال الــدعم القيــادي، وســلوك الــدور الإضــافي بوجــه عــام، وفــي مجــال التعلــيم نـدرة الدراســات - 

  .العالي والجامعي بوجه خاص
ْإثــراء المكتبــة العربيــة بدراســة مــن هــذا النــوع؛ مــن حيــث حداثــة تنــاول مــصطلحي -  َ الــدعم القيــادي، : ٍ

  .ًوسلوك الدور الإضافي؛ نسبيا في ميدان الإدارة التربوية
َمي لطبيعة العلاقة ونوعها واتجاهها، بين الدعم القيـادي المـدرك، وبـين سـلوكيات تعزيز الفهم العل - 

  .الدور الإضافي في قطاع التعليم الجامعي
 :الأهمية التطبيقية: ًثانيا

ُّإيجاد فرصة لـصناع القـرار فـي الجـامعتين لتعـرف مـستوى أداء أعـضاء هيئـة التـدريس لـسلوكيات  -  َّ ُ
ِّلــك المــستويات، والتفكيــر فــي مــسبباتها، والــسبل الموصــلة إلــى الــدور الإضــافي، والوقــوف علــى ت ُُّ ِّ
 .زيادة تلك الممارسات وفاعليتها

تــوفير كثيــر مــن المبــادئ التوجيهيــة؛ لمــساعدة القيــادات الأكاديميــة بوجــه عــام، ورؤســاء مجــالس  - 
ْالأقسام بوجه خاص؛ في تعرف العوامل والتقنيـات المناسـبة لحفـز أعـضاء هيئـة التـدري َ س، وزيـادة ُّ

مبادراتهم، وسلوكياتهم عن الدور الرسمي المنوط بهم؛ الأمر الـذي مجملـه زيـادة النتـائج الإيجابيـة 
 .الفردي، والتنظيمي: على المستويين

َِزيـــادة معرفـــة أعـــضاء هيئـــة التـــدريس بإســـاليب الـــدعم القيـــادي، وطـــرق التحفيـــز المتبعـــة مـــن قبـــل  - 
ميها، والاستفادة منها في بذل مزيد من الأعمـال، والمهـام رؤساء مجالس الأقسام الأكاديمية؛ لتقيي

ِالتطوعية التي تسهم في تحقيق أهداف العمل والارتقاء بكلياتهم ُ. 

العلاقــة بــين الــدعم القيــادي المقــدم مــن القيــادات الأكاديميــة  تعزيــزقــد يــسهم النمــوذج المقتــرح فــي  - 
  .جامعاتوسلوكيات الدور الإضافي لدى أعضاء هيئة التدريس في ال

  :مصطلحات البحث
  :التالي النحو على والإجرائية, الاصطلاحية المصطلحات من مجموعة البحث اولنيت
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  :Leadership Support (LS) الدعم القيادي -١
َّيعرف إدراك الدعم القيادي أو دعم المشرف بأنه " الدعم الذي يتلقاه الفرد من رئيـسه المباشـر: "ُ

  )١٦: ٢٠٠٧عواد، (
َّومـــن ثـــم ِّ فهـــو يعبـــر عـــن مـــدى المـــساندة والتأييـــد التـــي يـــشعر بهـــا الفـــرد أو يـــدركها مـــن رئيـــسه َ ُ

ٕالمباشر، والتي تتضح في الإجـراءات التـي يـستخدمها الـرئيس لـدعم المرؤوسـين، وتحفيـزهم وارشـادهم، 
وتوجيههم، ومعاملتهم بحياديـة، وموضـوعية، وتقـدير إسـهاماتهم فـي إنجـاز أهـداف المؤسـسة، وغيرهـا؛ 

  .ُّ المرؤوس للقيام بسلوكيات إضافية تتجاوز التوقعات الرسمية-في مجملها-لتي تدفع وا
ًّوعــرف إجرائيــا فــي البحــث الحــالي بأنــه ِّ  إدراك أعــضاء هيئــة التــدريس فــي كليــة التربيــة ىمــستو: ُ

هنيــة، العدالــة، والتمكــين، والتحفيــز، وتهيئــة ظــروف التنميــة الم: جــامعتي الإســكندرية والملــك خالــد لأبعــاد
وتقــدير إســهاماتهم، والاعتــراف بجهــودهم والتــي يتلقونهــا مــن رؤســاء مجــالس الأقــسام الأكاديميــة؛ والتــي 
ًتـــدفع أعـــضاء هيئـــة التـــدريس لأداء ســـلوكيات إضـــافية، تتجـــاوز أدوارهـــم الرســـمية؛ مقيـــسا بالدرجـــة التـــي 

  .الباحثة لقياسهيحصلون عليها من استجاباتهم على أداة الدعم القيادي، التي سوف تعتمدها 
  :Extra-Role Behavior (ERB) سلوك الدور الإضافي -٢

َّيعرف سلوك الدور الإضافي بأنه أنماط السلوك، أو الممارسات الفردية التقديريـة الاختياريـة، : "ُ
َِغيــر المعتــرف بهــا مباشــرة أو صــراحة مــن قبــل نظــام المكافــأة الرســمي، والتــي تعــزز  ً  -فــي مجموعهــا-ً

  )Dütschke,2008:5". (ظيمي الفعالالأداء التن
َّغيـر المـضمنة  سلسلة متتالية من الإجـراءات، والتـصرفات،: " بأنه)Zhu,2013:23(ِّعرفه ُكما ي

  ".في الوصف الوظيفي، أو المتصلة بمركز الموظف، أو دوره الرسمي في المنظمة
أو الممارســـات الطوعيـــة  التـــصرفات، كتلـــ: "ًّويمكـــن تعريـــف ســـلوكيات الـــدور الإضـــافي إجرائيـــا بأنهـــا

الاختياريـــة الاســـتباقية الإيجابيـــة، التـــي يؤديهـــا أعـــضاء هيئـــة التـــدريس فـــي كليـــة التربيـــة جـــامعتي الإســـكندرية 
َّوالملك خالد، وتقع خـارج نطـاق المتطلبـات الرسـمية، وتوقعاتهـا، وقـد يكـافئون أو لا يكـافئون عليهـا، والموجهـة  ُّ

ًمجملهــا علــى تحــسين كفايــة الأداء التنظيمــي وفاعليتــه؛ مقيــسا بالدرجــة إلــى الأفــراد أو المؤســسة، وتعمــل فــي 
  ). التطوع-  المبادرة - الإيثار : (التي يحصلون عليها من استجاباتهم على أداة الدور الإضافي و أبعادها

  :Proposed Mode النموذج المقترح -٣
 أنـه دَجِـوُ اًّواصـطلاحي اًّ لغويـ"Model- نمـوذج "لفظ مدلول في بالبحث أنه إلى الإشارة تجدر ًبداية

 المتخصـــصة والقـــواميس المعـــاجم مـــن الأدبيـــات أوردتهـــا كمـــا. والمترادفـــات المفـــردات مـــن الكثيـــر يحمـــل
  :إلى يشير قد فهو لذلك اًووفق النموذج، تعريف في دةَّمحد أبعاد في تشترك كانت وٕان وغيرها،

 يمكــن لا مــا إيــضاح فــي بــه ستعانيُــ قيــاس أو نهــج أو وصــف هــو أو ،بــه ىَحتــذيُ ًمثــالا ّيتخــذ مــا -
  )٢٢٨٤: ٢٠٠٨عمر،. (ًمباشرة مشاهدته

 الحــــسابات عمــــل فــــي للمــــساعدة عمليــــة، أو لنظــــام الرياضــــي، الوصــــف ســــيما ولا ط،َّمبــــس وصــــف -
  ) Oxford Dictionaries:2016. (والتنبؤات
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: أنـــه علـــى )Samuelson&Nordhaus,1998 (ونوردهـــاوس سامويلـــسون مـــن ٌّكـــل فـــهِّعريُ كمـــا
ـــــقِ مـــــن دَّمعقـــــ لنظـــــام الأساســـــية الـــــسمات لتمثيـــــل رســـــمي إطـــــار" . "التبادليـــــة العلاقـــــات مـــــن عـــــدد لبَ
)Kaewsuwan,2002:2(  

 مـن ؛ميدانيـة فعليـة نتـائج على مبني مستقبلي تخطيط" بأنه) ٥: ٢٠١٣،الدين زين (فهِّعريُكما 
 . "الباحث هيتبنا عام فكري إطار لبناء ؛كيفية أو كمية منهجية أدوات خلال

 غيـر الجوانـب علـى تؤكـد التي" الثقافية النماذج ىعل البحث نموذج بناء في الباحثة زتَّرك وقد
 العـاملين ميَقِـ على زِّترك كما الرسمية، النظام ناتِّومكو عناصر على تأكيدها من أكثر للنظام الرسمية

 مــــشتركة منظميــــة ٍمعــــان تكــــونل ؛مــــدركاتهم تفعيــــل كيفيــــة وعلــــى ،ومعــــاييرهم ومعتقــــداتهم النظــــام فــــي
ــيَقِ ومفاضــلات معينــة بأفكــار يؤمنــون النظــام فــي فالعــاملون يعيــشونها؛  ســلوكهم يــةكيف علــى تــؤثر ةَّمي

 المــشتركة والأداء الــسلوك معــايير مــن نــوع تطــوير إلــى ىممــا يــؤد ؛الآخــرين لــسلوكيات وتفــسيره ونوعــه
  )١٤٢ :١٩٩٩الرحمن، عبد( ."النظام داخل العمل مناخات في رةِّوالمؤث العاملين بين

ًّوتعرفه الباحثة إجرائيا بأنه ِّ  كليـة فـي التـدريس هيئـة أعـضاء مـدركات لتعزيـز مستقبلي تخطيط :ُ
 علــى إقــدامهم تعزيــز علــى يــنعكس بمــا القيــادي؛ الــدعم نحــو خالــد والملــك الإســكندرية جــامعتي التربيــة
العلاقــة بــين الــدعم القيــادي وســلوك  ليــلتح مــن مــستمدة ،علميــة معــايير قَفْــَالإضــافي و الــدور ســلوك

ًّالدور الإضافي نظريا وميدانيا، ُّواقـع تحقـق ممارسـة  لقيـاس والكيفيـة الكميـة المنهجيـة الأدوات وتطبيق ًّ
ِلتدعيم هذه العلاقة؛ مما يسهم في تكوين مخرجات عمـل فرديـة وتنظيميـة، تعمـل علـى اللازمة الأبعاد ُ 
  .متكاملة معيةجا منظومة قَفْوَ الأداء تطوير

  : حدود البحث
  :تقتصر حدود البحث على الجوانب التالية

: ًَّاقتـصر البحـث فـي حـدوده الموضـوعية، علـى الـدعم القيـادي ممـثلا فـي: الحدود الموضـوعية
َّالمقـــدم مـــن رؤســـاء مجـــالس الأقـــسام الأكاديميـــة )  التنميـــة المهنيـــة- التحفيـــز - التمكـــين -العدالـــة (

 في كلية التربية جامعتي الإسكندرية والملك خالد بـدرجاتهم الوظيفيـة المختلفـة،  هيئة التدريسءلأعضا
تأكيـــد نتـــائج كثيـــر مـــن : وقـــد تـــم الاقتـــصار علـــى أبعـــاد الـــدعم القيـــادي الـــسابقة لعـــدة اعتبـــارات؛ منهـــا

 على أهمية هذه الأبعاد، وتأثيرها فـي إدراك الـدعم -بشكل مباشر أو غير مباشر-البحوث والدراسات 
 العديـد مـن -حـال توافرهـا-ًّكما تحتوي هذه الأبعاد ضمنيا . َّقيادي المقدم من رؤساء مجالس الأقسامال

ً، فـــضلا عـــن ارتبـــاط هـــذه )إلـــخ...الثقـــة، المـــشاركة فـــي صـــنع القـــرارات،: (أوجـــه الـــدعم الأخـــرى؛ مثـــل
  .الأبعاد بمسؤوليات رئيس مجلس القسم الأكاديمي، وممارساته بدرجة كبيرة

ًَّدت الباحثـــة ثلاثـــة أبعـــاد تعبـــر عـــن ســـلوك الـــدور الإضـــافي، ممـــثلا فـــيَّ كمـــا حـــد  -الإيثـــار : (ُ
: ؛ لكونهـا تـشترك وتتقـاطع مـع المفـاهيم المتداخلـة مـع سـلوك الـدور الإضـافي، مثـل) التطوع-المبادرة 

  ).ًّالمواطنة التنظيمية، والسلوك الموالي اجتماعيا(
 التربيـــة كليـــة فـــي التـــدريس هيئـــة أعـــضاء ميـــعج مـــن البحـــث مجتمـــع نَّتكـــو :الحـــدود البـــشرية
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 ذكــورا، ) أســتاذ-مــشارك / أســتاذ مــساعد-أســتاذ مــساعد /مــدرس(، خالــد والملــك الإســكندرية يبجــامعت
  .مفردة) ٢٠٤ (الكليتين النهائية في البحث عينة إجمالي  بلغتوقد ،وٕاناثا

  .٢٠١٥/٢٠١٦ُ طبقت أداتا البحث في العام الجامعي :الحدود الزمنية
  .خالد والملك الإسكندرية بجامعتي التربية كلية الأقسام التربوية في :الحدود المكانية

  :خطوات السير في البحث
  :وهي الخطوات، من مجموعة البحث في السير يتضمن
 -  البحث أهمية -  البحث أهداف -  البحث مشكلة -  مقدمة( :ويتضمن ،للبحث العام الإطار
  ).البحث في السير خطوات -  البحث حدود -  البحث منهج -  البحث مصطلحات

 الدعم داتِّومحد رطُأُ :يوه ،ثلاث مباحث أساسية تضمن وقد ،للبحث النظري الإطار
  .  بينهما- ًّنظريا- ً، وسلوك الدور الإضافي، وأخيرا طبيعة العلاقة القيادي

  .وتفسيرها حليلهاوت هانتائج عرضو ،الميدانية الدراسة إجراءات: تضمنت وقد، الميدانية الدراسة
 التربية كلية في التدريس هيئة أعضاء مدركات لتعزيزَّالمقدم من الباحثة  :المقترح النموذج

  .الإضافي الدور سلوكيات ممارسة لتحسين القيادي؛ الدعم نحو
  للبحث النظري الإطار

ِّطر ومحددات الدعم القياديأُ: المبحث الأول ُ:  
ِّيقدم : ، ثـم أبعـاده المتمثلـة فـيوأهميتـه، القيـادي الـدعم ماهيةحول  ًوتحليلا ًعرضا المبحث هذا ُ

 المتغيـرات بـبعض القيـادي الـدعموعلاقـة  ،) التنميـة المهنيـة- التمكين - التحفيز -العدالة التنظيمية (
 وذلـك وأهدافه، البحث قضية تخدم ، وغيرها من الجزئيات التي يمكن أنالأخرى والشخصية التنظيمية

  :اليالت النحو على
 :ماهية الدعم القيادي، وأهميته: ًأولا

ّيعــد مفهــوم الــدعم القيــادي  َ ُ(LS) مــن المفــاهيم الحديثــة التــي دخلــت مجــال الــسلوك التنظيمــي؛ 
، أو الـــدعم Social Supportالمـــساندة الاجتماعيـــة : َّوالتـــي درســـها علمـــاء علـــم الـــنفس تحـــت مـــسمى

  ).١٤٨: ٢٠٠٥شاهين، . (الاجتماعي
 Perceived المـــــدرك التنظيمـــــي الـــــدعمالـــــدعم القيـــــادي مـــــن نظريـــــة  ممفهـــــو ينبثـــــقكمـــــا 

Organizational Support (POS)  الاجتمــاعي التبــادل نظريــة مــنالمــستمدة Social Exchange 
 وراء الكــامن الــدافع تفــسير فــي النظريــات هــذه ســاهمت وقــد ،Benefits Exchange المتبادلــة والمنفعــة

ــــــــــــسلوكيات الاتجاهــــــــــــات ــــــــــــ وال ــــــــــــين ةالمتبادل ــــــــــــراد ب ــــــــــــد، والجماعــــــــــــات الأف ٍّلكــــــــــــل مــــــــــــن  كــــــــــــان وق
)Eisenberger;Huntington;Hutchison&Sowa,1986 (هــاتين تطبيــق مجــال فــي الأكبــر المــساهمة 

ِّحيث توضح  ؛فيها العاملين والموظفين المنظمة بين العلاقة وتفسير بيان لأجل وتوظيفهما ،النظريتين ُ
 وتلبيــة المتزايــد العمــل جهــد لمكافــأة المنظمــة اســتعداد دىمــ تحديــد نظريــة الــدعم التنظيمــي المــدرك أن

 لمــساهماتهم المنظمــة تقــدير بمــدى تتعلــق عاليــة معتقــدات الموظفــون يــضع، الاجتماعيــة الاحتياجــات
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اعتبــــار أن المنظمــــة تحمــــل  إلــــى الموظفــــون يميــــل، التنظيمــــي الــــدعم لنظريــــة ًووفقــــا، بهــــم والاهتمــــام
 مــن التنظيمــي الــدعم إدراكوعنــدما يتفــاوت  (Eisenberger, et al., 1986:501) .خــصائص البــشر

 وفـي ،تمارسه الذي والنشاط المنظمة هذه طبيعة حسب وذلك خرآ إلى عامل ومن ،أخرى إلى منظمة
ومجموعـــة أخـــرى مـــن المتغيـــرات ســـمي فـــي ضـــوء هـــذه ، المنظمـــة تلـــك حجـــم حـــسب الأحيـــان بعـــض

  .الدعم التنظيمي المدركالمتغيرات بـ
 متميـزة وذات صـلة بنتـائج ةبنيـة تنظيميـ) POS(سياق، يشكل الدعم التنظيمي المدرك وفي هذا ال

َّالالتـزام التنظيمـي، بـل وتتجـاوز أيـضا الواجبـات المحـددة فـي : حيوية، تتجاوز بعض النتائج المهمة؛ مثل ً
َلمــدرك الوصــف الــوظيفي، أو دوران العمــل؛ حيــث يعــزو البــاحثون هــذه الأهميــة لنتــائج الــدعم التنظيمــي ا

  )٨٨: ٢٠١٤عبد الحافظ، . (عند العاملين إلى المعالجة المناسبة للسلطة التقديرية للمؤسسة
 المــوظفين بــين )والفائــدة المنفعــة تبــادل ( التبــادلاتأن  (Wayne, et al., 1997:82) ويؤكــد

نـاك  وهLeader-Member Exchange (LMX) القـادة مـع الأفـراد تبـادلب ىَّيـسم المباشـرين ورؤسـائهم
َِلكنهــا تحتــاج مزيــد مــن الفحــص مــن قبــل بــاحثي الإدارة، ) LMX(و) POS(تــشابهات واختلافــات بــين 

  .إلا أن المتفق عليه هو أنهما يؤثران بشكل أو بآخر في اتجاهات وسلوكيات الموظفين
ًإن الموظــــف عــــادة مــــا يبنــــي تــــصوره للــــدعم المقــــدم فــــي مؤســــسته بنــــاء علــــى : ويمكــــن القــــول َّ ً

ُالـــدعم المقـــدم مـــن المؤســـسة أو مـــا يطلـــق عليـــه: مـــصدرين؛ همـــا الـــدعم التنظيمـــي، أو التبـــادل بـــين : َّ
َّالموظــف والمنظمــة، والــدعم المقــدم مــن قيادتــه بأبعــاده، ومفرداتــه المختلفــة، أو مــا يــسم  التبــادل بــين ىَّ

  .المشرف/الموظف والقائد
ـــدعم القيـــادي يعـــد جـــزءا مهمـــا مـــن أبعـــاد الـــدعم  ًّوالواضـــح أن ال ً َّ التنظيمـــي؛ فالتـــصرفات التـــي ُ

ًتمارسها القيادات والرؤساء المباشرون؛ غالبا ما ينظر إليهـا العـاملون كمؤشـرات لنوايـا المنظمـة ذاتهـا؛ 
 بالثقافـــة، والـــسياسة -بالـــضرورة–لأنـــه مـــن المفتـــرض أن ســـلوكيات القيـــادات الداعمـــة للأفـــراد مقيـــدة 

 -الملائمـة، أو غيـر الملائمـة–صرفات رؤسـائهم التنظيمية، وعلـى هـذا الأسـاس ينظـر العـاملون إلـى تـ
  .على أنها مؤشر لتقدير المنظمة لهم، أو عدم تقديرها إياهم

 إلا أنــــه تجــــدر الإشــــارة إلــــى أن مفهــــوم الــــدعم القيــــادي يختلــــف عــــن مفهــــوم الــــدعم التنظيمــــي
Organizational Support (OS)الــذي شــعور عــام لــدى العــاملين، ويــرتبط بالمــدى : ُ الــذي يقــصد بــه

ِّتكـــون فيـــه القـــيم التنظيميـــة معنيـــة برفـــاهيتهم، وتـــدعمهم، وتـــساندهم، وتقـــدم المـــساعدات، والإســـهامات  ُ َ ِ
: فـي حـين يعبـر الـدعم القيـادي عـن) ١٤٩-١٤٨: ٢٠٠٥شـاهين،(العامة، والعنايـة بـصحتهم النفـسية 

".  المنظمــــــةدرجــــــة المــــــساندة، والرعايــــــة، والعنايــــــة التــــــي يتلقاهــــــا العامــــــل مــــــن رئيــــــسه الحــــــالي فــــــي"
  )٣٤٣: ٢٠٠١شاهين،(

 دعـــم تـــأثير يفـــوق المباشـــر المـــشرف دعـــم تـــأثير أن )٢٠٠٧عـــواد،(نتـــائج دراســـة  أســـفرت وقـــد
 إيـــاه المنظمـــة مـــساندة لدرجـــة اًّقويـــ ًمؤشـــرا دّعَـــيُ المباشـــر المـــشرف مـــهِّقديُ يالـــذ فالـــدعم العمـــل، زمـــلاء
  .تهرفاهي أو الشخصية، بمصلحته وعنايتها لإسهاماته، وتقديرها
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ًومــن ثــم فالــدعم القيــادي الأكــاديمي علــى مــستوى مجلــس القــسم لا يعمــل منفــصلا عــن الــدعم  َّ َ
َّالتنظيمــي العــام علــى مــستوى الكليــة، ولا الجامعــة؛ حيــث يــصعب وجــود دعــم قيــادي فعــال بــدون تــوافر 

 مــستوى الــدعم التنظيمــي، وبمعنــى آخــر فرؤســاء مجــالس الأقــسام الأكاديميــة لا يعملــون فــي فــراغ؛ فهنــاك
الكليــــة بقيادتهــــا وأجهزتهــــا، ومــــستوى الجامعــــة بقيادتهــــا وأجهزتهــــا؛ فــــإن لــــم تتعــــاون هــــذه المــــستويات، 

  .َّوالأجهزة المختلفة، وتتكاتف؛ فمن الصعب الحصول على دعم قيادي كامل، وبشكل فعال
  والتركيز على دور الدعم القيـادي مـن رئـيس مجلـس القـسم الأكـاديمي؛ يهـدف إلـى إبـراز مهـام

القيادة الأكاديمية، ومسؤولياتها المباشرة، وعلى موقع القسم الأكاديمي في التنظـيم الجـامعي، وهـي بـلا 
َّشك تؤدي دورا كبيرا في التأثير في تصورات أعـضاء هيئـة التـدريس عـن الـدعم القيـادي، ومـن ثـم فـي  َ ً ً

  . سلوكياتهم الإضافية الإبداعية
يمـا ذهـب إليـه أغلـب رجـال الفكـر الإداري، والتربـوي؛ وبوجه عام تتضح أهمية الدعم القيـادي ف

ُمــن أن التطــور والتقــدم المؤســسيين إنمــا يعتمــدان علــى تــوافر قيــادة مؤهلــة، وفاعلــة وداعمــة، ومــساندة  َّ
فــي الجــزء -، وأن أي تقــصير أو إخفــاق فــي تحقيــق الأهــداف المرجــوة إنمــا يعــود نالمرؤوســي/للتــابعين

 مـن أن القـادة الفـاعلين هـم أولئـك (Ritz,et al.,2009:2)قًا لما أشار إليـه  إلى القيادة، ووف-الأكبر منه
ُّالــذين يحفــزون أتبــاعهم لأداء يفــوق التوقعــات؛ مــن خــلال تفعيــل احتياجــات أعلــى مــن اتبــاع النظــام،  ٍ ِّ ُ

  . وحملهم على تجاوز المصالح الذاتية؛ من أجل المؤسسة
ى وفــي هــذا الــصدد؛ أشــارت إحــدى الدراســات إلــى أن  َــتــصورات الموظــف للــدعم تبن  - بقــوة- ُْ

على الـسلوك القيـادي؛ وأن عـدم كفايتـه يقـود إلـى عـدم الرضـا، والإرهـاق النفـسي، والبـدني، والعكـس 
ًصحيح أيضا؛ حيث يقود الإدراك الإيجابي للدعم القيادي إلى الرضـا، والالتـزام، والمبـادرة، والتطـوع 

كمـــا كـــشفت دراســـة  .(Ahmad&Yekta,2010:169)لمـــساعدة الـــزملاء، وتحقيـــق أهـــداف المؤســـسة 
َّأخرى عن أن الموظفين الذين لديهم مستويات عالية مـن الحكـم علـى الـدعم المقـدم لهـم مـن قيـادتهم 

ا- يرتبطــون  ٕزيــادة الرضــا الــوظيفي، وايجابيــة الحالــة المزاجيــة : ً بوظــائفهم؛ ومــن ذلــك مــثلا- ًّــعاطفي
فاعليـــة الأداء، وانخفـــاض معـــدل دوران العمـــل، وخفـــض والنفـــسية، والالتـــزام التنظيمـــي الوجـــداني، و

  (Chen,Eisenberger;Johnson&Sucharski,2009:119). الإجهاد
ًّ أن هنــاك ارتباطــا إيجابيــ)Khan,Abdul-Rashid,2012:84( كمــا أكــدت دراســة  ا بــين مــستوى ً

ٕالــولاء التنظيمــي للفــرد، ومــستوى جــودة علاقتــه برئيــسه مــن جهــة، وادراكــه الــدعم ال ٍتنظيمــي مــن جهــة ٍ
  ) ٣٣٠: ٢٠٠٩الصباغ، . (أخرى

ًكمـا وجـدت الدراسـات ارتباطا كبيـرا بـين سـلوك الـدور الإضـافي،  والثقافـة التنظيميـة، وأسـلوب ًـ
ِّ إلـى أن مكونـات (Williams;Pitre&Zainuba,2002)حيـث أشـارت دراسـة القيادة والعدالة التنظيميـة؛ 

َّ فــي ســـلوك الـــدور الإضــافي؛ ومـــن ثـــم فمــن الأهميـــة بمكـــان العدالــة التنظيميـــة لهـــا آثــار إيجابيـــة قويـــة َ
ْبالنسبة للمؤسسات فهم لماذا وكيف ينخرط الموظفون في هذا السلوك َ.  

 رئـيس بـين العلاقـة أن معرفـة خـلال مـن القيـادي الـدعم أهميـة تبـرزوبالتطبيق على الجامعـات 
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ة التـدريس؛ مــن حيـث الــدعم،  وبخاصــة أعـضاء هيئــ عامـة، القــسم وأعـضاء الأكــاديمي، القـسم مجلـس
ِّكأحــد مكونــات الــسلوك -والتحفيــز؛ تــدفعهم إلــى أداء ســلوك الــدور الإضــافي، وأن العدالــة بــين الجميــع 

 تؤثر في بذل مزيد مـن سـلوك الـدور الإضـافي، وأن هـذا التـأثير لـسلوك رئـيس مجلـس القـسم -القيادي
. من الدعم المادي، والنفسي، والمـساندةيظهر في توضيح الدور، والمهام، وتوفير متطلبات الأعضاء 

 فــإنهم ســيكونون أكثــر -وهــو مــا قــد يظهــر فــي ســلوك مكافــأة-ًفــالموظفون عنــدما يــرون زعــيمهم عــادلا 
   (Khan&Abdul-Rashid,2012:84). ًميلا للرضا عنه، والتزام سلوك الدور الإضافي

ة التـــدريس للـــدعم كمـــا أكـــدت دراســـة أخـــرى أن هنـــاك علاقـــة قويـــة بـــين تـــصورات أعـــضاء هيئـــ
لاً فـــي دعـــم القيـــادة؛ مـــن خـــلال الـــسياسات الإداريـــة الجاذبـــة؛ كالرواتـــب، والمكافـــآت، َّالتنظيمـــي، ممـــث

والمــــشاركة فــــي صــــنع القــــرارات والعدالــــة؛ وبــــين الالتــــزام التنظيمــــي نحــــو المهنــــة، والعمــــل الفريقــــي، 
  (Bowra&Naeem,2013:942-943). والمؤسسة

ديميــــة الداعمــــة التحفيزيــــة التعاونيــــة هــــي تلــــك التــــي تــــستطيع أن تلهــــم َّم، فالقيــــادة الأكاَومـــن ثــــ
َّالتابعين، وتدفعهم إلى تحقيق أهداف صعبة في إطار أداء يفوق التوقعات، وفي ظل توفير بيئـة تتـسم  ُّ
َبالانفتــاح، والثقــة، والــدعم، والنزاهــة، والتمكــين، والتغذيــة الراجعــة، والإحــساس الواضــح بقــيم المؤســسة،  ِ

َوقــي  قيــادة أكاديميــة ذات كفايــة لإدارة التــابعين علــى نحــو -فــي جــوهره-م التــابعين؛ الأمــر الــذي يــستلزم ِ
 Siddique,et al.,2011:189). (َّفعال

م مـن رؤسـاء مجـالس الأقـسام الأكاديميـة َّ أهميـة الـدعم القيـادي المقـدأن إلـى الإشـارة تجدر كما
كاديمي ذاته في التنظـيم الجـامعي؛ فـأي إصـلاح أو لأعضاء هيئة التدريس تنطلق من أهمية القسم الأ

تطوير لابد من أن ينطلق من هـذه الأقـسام، كمـا تنطلـق أهميتـه مـن أهميـة موقـع رئـيس مجلـس القـسم 
 عــن ســير العمــل وتطــويره -العميــدة/ بحكــم موقعــه أمــام العميــد-الأكــاديمي ذاتــه؛ فهــو المــسؤول الأول 

تــوفير المنــاخ المناســب للعمــل بإيجابيــة وفاعليــة مــن جانــب كمــا أنــه المــسؤول الأول عــن . فــي القــسم
؛ فقــد أكــدت دراســة جمعــة ونــوري )١١٣-١١٢: ٢٠٠٣عبــد الجبــار، (أعــضاء هيئــة التــدريس بالقــسم 

ـــادة الإداريـــة ) ٣١٦: ٢٠١١( الناجحـــة، ) الأكاديميـــة(أن هنـــاك علاقـــة ارتباطيـــة قويـــة بـــين تـــوافر القي
  .ة التدريسوظهور السلوك الإبداعي من أعضاء هيئ

وعلــى الجانــب الآخــر؛ يتمحــور الــدور الــرئيس والهــدف الأســاس للقيــادات الأكاديميــة حــول اتخــاذ 
القرارات التي من شأنها إحداث التغيير المنشود في كافة مـستويات الإدارة الجامعيـة، والارتقـاء بـالإجراءات 

جــاتهم، وتــشجيعهم، ومكافــأتهم التـي تزيــد مــساحة الرضــا بــين أعــضاء هيئــة التـدريس؛ مــن خــلال تحقيــق حا
على الإنجاز والإبداع؛ وهذا لا يأتي إلا بالوضوح، والإفصاح، والشفافية؛ فالأسلوب القيادي لرئيس مجلس 

 فـــي ممارســـات - بـــلا شـــك- القـــسم، ومـــا ينتهجـــه مـــن ممارســـات ديمقراطيـــة أو ديكتاتوريـــة؛ كـــل ذلـــك يـــؤثر 
  )١١٧:٢٠١١إسماعيل،. (عمل الأكاديمي، والبحثيأعضاء هيئة التدريس، ودافعيتهم، وأداءاتهم في ال

َّومـــن ثــــم فالقيــــادة الأكاديميـــة   صـــارت ضــــرورية لقيــــادة -وعلــــى رأســــها رئـــيس مجلــــس القــــسم-َ
المؤسسة الجامعية نحو الفاعلية والريادة؛ فيما تستخدمه من سياسـات، وخطـط تحفيزيـة لأعـضاء هيئـة 
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 الـــوظيفي، والـــولاء، والالتـــزام، والثقـــة، والدافعيـــة التـــدريس، تـــستطيع أن تـــؤثر فـــي أبعـــاد كثيـــرة؛ كالرضـــا
َّ إلــى ممارســة ســلوكيات الــدور الإضــافي التــي تتعــدى الــسلوكيات الوظيفيــة -بــدورها-العاليــة التــي تقــود 

َّالتقليديــــة، أو الرســــمية؛ كمـــــساعدة زمــــلاء العمـــــل، وتقــــديم المقترحــــات البنـــــاءة، واكتــــساب المعـــــارف، 
ُّ إلـى التغلـب -بـشكل آخـر-ًفضلا عن أن هذا الدعم يقود . لجامعة، والكليةوالمهارات المفيدة للقسم، وا

على كثير من السلوكيات السلبية فـي العمـل؛ كالتغيـب، وضـعف الالتـزام، أو تـرك العمـل، وغيرهـا مـن 
 تحــسين الفاعليــة التنظيميــة للمؤســسة الجامعيــة، والرفــع -فــي النهايــة-الــسلوكيات؛ الأمــر الــذي مجملــه 

  .ُّ على مواجهة التحديات الداخلية والخارجية، والقدرة على التكيف معهامن قدرتها
  :وباستقراء ما سبق نخلص إلى أن

 الجـــزء ارتبـــاط ٍ إدراك الـــدعم القيـــادي يختلـــف عـــن إدراك الـــدعم التنظيمـــي، ويـــرتبط بـــه فـــي آن واحـــد-
اتهم العامـــة؛ ؛ فـــإدراك الـــدعم التنظيمـــي يتبلـــور مـــن تـــصورات أعـــضاء هيئـــة التـــدريس ومـــدركبالكـــل

ّبـشأن الــدعم والمـساندة والتحفيــز الـذي يتلقونــه مــن مؤسـستهم بوجــه عـام، والــذي يعـد الــدعم القيــادي  َ ُ
ًجزءا منه، ومدخلا له في الوقت ذاته ً.  

ِّ الــدعم القيــادي الــذي يقــود إلــى ســلوكيات الــدور الإضــافي إنمــا يعــزز ذلــك الــسلوك الــذي يعمــل فــي - ُ
َ معتمـــدا علـــى تحديـــد الأهـــداف، والقـــيم الجوهريـــة، والتـــشجيع، إطـــار اجتمـــاعي، ونفـــسي مؤســـسي، ِ ً

والتمكــــين، وغيرهــــا؛ أكثــــر مــــن اعتمــــاده علــــى التبــــادلات الاقتــــصادية، أو المكافــــآت الرســــمية، أو 
َّوبمعنى آخر؛ لا ينـصب علـى ذلـك الـسلوك الـذي يعـزز عنـد إنجـاز الفـرد . ِّمحددات الدور الرسمي ُ ُّ

ه فـي إطـار كيـان اجتمـاعي جمـاعي، كمـا أنـه لا يـستند إلـى الجانـب ٕلمهمة محددة؛ وانمـا عنـد عملـ
ًالاقتصادي الرسمي بقدر ما يـستند إلـى الـدعم، والمـساندة المعنويـة، والتقـدير، والاعتـراف؛ متجـاوزا 

َّ المصالح الذاتية للفرد إلى أداء يفوق التوقعات؛ بما يحقق الفاعليـة التنظيميـة؛ ومـن ثـم -في ذلك- َ
  .قد يكون الأنسب لأعضاء هيئة التدريسفهذا السلوك 

الـدعم القيـادي الأكـاديمي يقـود إلــى نتـائج مهمـة؛ سـواء كـان ذلــك علـى المـستوى الفـردي أم المؤســسي؛  -
وســواء كــان فــي ظهــور ســلوكيات العمــل التطوعيــة الإيجابيــة أم ممارســة ســلوكيات العمــل الرســـمية، 

الرضا، الالتـزام التنظيمـي، ممارسـة الـسلوكيات : (كًفضلا عن الوقاية من السلوكيات السلبية؛ ومن ذل
 إلـــى -فـــي النهايـــة- ؛ ممـــا يقـــود )الإضـــافية، الـــصحة الذهنيـــة، خفـــض التـــوتر والقلـــق، دوران العمـــل

  .تحسين الفاعلية التنظيمية على مستوى القسم، أو الكلية، أو الجامعة
  :أبعاد الدعم القيادي، ومستوياته: ًثانيا

ُّلدعم القيادي الأكاديمي ومجالاته؛ بتعـدد أدوار ومهـام رئـيس مجلـس القـسم تتعدد وتتنوع أبعاد ا
ُّالأكاديمي، وتنوعها إلا أنه بمراجعة الكتابات التربوية في هذا الـصدد يتـضح أنـه تـم تنـاول مـا اعتبرتـه 

تنـــاول أبـــرز أبعـــاد الـــدعم : ًهـــذه الكتابـــات أكثـــر ارتباطـــا بـــسلوكيات الـــدور الإضـــافي، أو بمعنـــى آخـــر
ِّقيادي التي تعمل كمحددات للممارسة، أو قلة ممارسـة سـلوكيات الـدور الإضـافي لـدى أعـضاء هيئـة ال

  :التدريس؛ وهي
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  :Organizational Justice العدالة التنظيمية -١
َعرفت العدالـة التنظيميـة مـن قبـل  ُِ ِّ(Greenberg,1990) ُّ؛ كمفهـوم يعبـر عـن تـصورات الموظـف

َّلقائـد مـع تابعيـه بـصورة عادلـة، كمـا ذكـر أن مثـل هـذه التـصورات أثـرت عن المدى الذي يتعامـل فيـه ا
 العدالـة التوزيعيــة -فـي هـذا الــسياق-ويبــرز . ، والارتيــاح، والرضـامالالتـزا: فـي النتـائج التنظيميــة؛ مثـل

ًممثلة في الوضع، والأقدميـة، والإنتـاج، والجهـد، والاحتياجـات َّوثمـة عنـصر آخـر مـستمد مـن العدالـة . َّ َ
َِلتنظيمية هو عنصر الثقة المكتسبة من قبل الموظفين عندما يرون أن التعامل معهـم إلـى حـد مـا مـن ا

ِّقبل رؤسائهم عادل؛ مما يحسن من علاقتهم مع رؤسائهم، ويعمل على تشجيعهم على ممارسة سـلوك  ُ ٌَ ِ
ًكما صنفت العدالة الإجرائية على أنها تأخـذ دورا . المواطنة، والدور الإضافي ِّ ًأكثـر نـشاطا؛ مـن حيـث ُ

  .(Khan&Abdul-Rashid,2012:8-85)إدراك الإنصاف المشار إليه في 
 مــن مقارنــة -فــي جــوهره-المفهــوم العــام للعدالــة التنظيميــة؛ والــذي ينطلــق ) ١(ويوضــح الــشكل 

ّالفرد نفسه بأقرانه؛ ممن يعملون في المؤسسة ذاتها أو خارجها، وفي الظـروف نفـسها تقريبـا، ورد فعـل َ ً 
الفرد في حالة العدالة أو عدم العدالة، وسواء كانت هذه المقارنة تتعلق بعدالة الإجراءات، أو التوزيـع، 

 . المعاملات/أو التعامل

  
  
  

  
  
  
  

  
  
  
  

  مفهوم العدالة التنظيمية): ١(شكل 
 العدالـــــة التنظيميـــــة فـــــي مجـــــال العمـــــل الأكـــــاديمي )٢٠٠: ٢٠٠٩،الـــــسعود ســـــلطان؛(َّوعـــــرف 

َدرجة إدراك عضو هيئة التـدريس حالـة الإنـصاف والمـساواة فـي المعاملـة التـي يعامـل : "عي بأنهاالجام ُ
َّ القسم؛ من خلال مقارنة ما قدمه مـن جهـد فـي مجـال عملـه، ومـا يترتـب -مجلس-َِبها من قبل رئيس 

-يه على تلك الجهود من نتائج ومردودات؛ بجهود نظرائه من أعضاء هيئة التدريس، وما يحصل عل
ً؛ فــإن وجــد أن هنــاك تــساويا، وتكــافؤا ســادت حالــة مــن الرضــا "  مــن عوائــد؛ نتيجــة جهــده-فــي المقابــل ً

والارتياح، والعكس صحيح إذا وجـد أنـه يحـصل علـى عوائـد أعلـى منـه؛ وينطلـق ذلـك مـن أن أعـضاء 

 مقارنة الفرد لنفسه بالآخرين

 وحماس من الفـرد للإبقـاء،دافعية
 .على هذا الموقف

 عدالة عدم عدالة

:دافعية، وحماس؛ لتخفيض عدم العدالة
 .دخلاتتغيير الم -
  .تغيير المخرجات -
 .تغيير إدراك الفرد نفسه -
 .تغيير إدراك الفرد الآخرين -
 . تغيير المقارنات -
 .ترك الموقف -
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لتنظــيم ًهيئــة التــدريس عــادة مــا ينظــرون إلــى رئــيس مجلــس القــسم الأكــاديمي بوصــفه الوكيــل الرســمي ل
فـــي تجـــسيم هـــذه العدالـــة، وترســـيخها، ومـــن خـــلال ممارســـته إياهـــا تتـــشكل ) الجامعـــة/الكليـــة(الجـــامعي 

  :تصورات أعضاء هيئة التدريس عن مستوى هذه العدالة بأنواعها المختلفة؛ والتي يأتي في مقدمتها
 :Procedural Justice عدالة الإجراءات -أ

لطريقــة التــي يعامــل بهــا الــشخص فــي أثنــاء تطبيــق فــي العديــد مــن الحــالات يمكــن أن تــؤثر ا
فــي إحــساس هــذا الــشخص بالعدالــة؛ ومــن هنــا بــرزت ) تقيــيم الأداء: (بعــض الإجــراءات الرســمية؛ مثــل

ٕالحاجــة إلــى العدالــة التقييميــة؛ وهــي تلــك العدالــة التــي تتــضمن عمليــات، واجــراءات، وأنظمــة محــددة؛ 
ِّيات أدائهـم يجـرى تقييمهـا بطريقـة عادلـة، ونزيهـة، تـؤمن تسمح بالتأكد من أن حقـوق العـاملين، ومـستو َ ُ

  )٢٠٣: ٢٠٠٩السعود، سلطان؛(لهم الاستقرار، والأمن الوظيفي 
ًأن العدالة الإجرائية تـؤثر إيجابـا أو سـلبا علـى العدالـة التوزيعيـة، ) ٥٤٨: ٢٠١٥حمدي،(وأكد  ً

ُباعتبـــار أن الإجـــراءات هـــي التـــي تحـــدد ســـبل صـــرف وتحديـــد المخرجـــ ات التـــي يتلقاهـــا الأفـــراد داخـــل ُ
  .التنظيم الجامعي

 :Distributive Justice عدالة التوزيع -ب

 القـول يمكـن ؛المنظور هذا منو ،إدراك العاملين العدالة في المخرجات والنتائج التوزيع عدالة لِّمثتُ
 عدالـة، والترقيـة أو الأجـور مثـل النتـائج بعـض حـول الموظفين تصورات تحديد يمكنها التوزيعية العدالة إن

 أن يجـب ؛لـذلك ًوفقا. يستحقونه بما الجميع تزود بأنها والمعروفة المتناسبة المساواة لفكرة نتاج هي التوزيع
 بطريقـة متـساوين ليـسوا الـذين أولئـك معاملـة جـبتو، المـساواة قـدم على الأفراد المتساوون في الأداء عامليُ

  )(Altinkur, et al., 2015:34-35. تحقونهيس ما على الجميع يحصل أن يجب ؛وبالتالي، مختلفة
يفترض هذا المستوى من العدالة أن سـلوكيات القيـادات وممارسـاتها الهادفـة تـسعى إلـى تحقيـق 
َّدرجــة عاليــة مــن الأداء؛ واعطــاء كــل فــرد فــي المؤســسة مــا يــستحق؛ ومــن ثــم تتحقــق عدالــة التوزيــع  َ ٕ

ًمــن أجـور وميـزات ومكافـآت؛ مقارنــة بمـا يقدمـه مـن جهــد، عنـدما يـشعر الفـرد بعدالــة مـا يحـصل عليـه 
ـــة، ســـواء كـــانوا داخـــل مؤســـسته، أم فـــي  ومـــا يحـــصل عليـــه الـــزملاء ممـــن يعملـــون فـــي ظـــروف مماثل

ِولعل العناية بعدالة التوزيع ترجع إلى الأثـر الـذي يمكـن أن يحدثـه إحـساس العـاملين . مؤسسات أخرى ُ
عمــل بهــا؛ إذ إن إحــساسهم بعــدم العدالــة، ســواء كــان ذلــك فــي بالعدالــة أو الظلــم فــي المؤســسة التــي ي

ِّمجــــال المنــــافع أو فــــي الــــسياسات الموصــــلة للمنــــافع؛ يمكــــن أن يــــؤدي إلــــى تراجــــع مــــستويات الأداء 
ً، ومــن ثــم؛ تعــد عدالــة التوزيــع مؤشــرا )٥٤٣-٥٤٢: ٢٠١١الطعامنــة، . (التنظيمــي بــشكل، أو بــآخر ّ َُ َّ َ

  .ظيمية من عدمهاًّقويا على مدى وجود عدالة تن
 :Interactional Justice عدالة المعاملات -ج

ــــة التــــي يحــــصل عليهــــا عنــــدما تطبــــق  ــــة المعامل وهــــي تــــشير إلــــى مــــدى إحــــساس الفــــرد بعدال
ُالإجراءات، والأسلوب الـذي يـستخدم فـي التعامـل معـه عنـد تطبيـق الإجـراءات الرسـمية؛ وهـو مـا يـؤثر 

  ). ٧٥: ٢٠١٣شنطاوي والعقلة، (عام في مدى شعوره بالعدالة التنظيمية بوجه 
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، Informational Justiceًكمـا أضـاف الـبعض نوعـا آخـر مـن العدالـة، يطلـق عليـه العدالـة المعلوماتيـة 
ًّأو عدالــة توزيــع المعلومــات؛ حيــث يــؤدي القائــد دورا مهمــا فــي إدارة المعلومــات؛ مــن خــلال توضــيح  ً

فـي الوقـت ٕة لأداء المهام، وايصال المعلومة للأعضاء َِالأهداف، وقيم المؤسسة، واستخدام طرائق جديد
 والعدالــة وأن تفاعــل العدالــة المعلوماتيــة. (Ritz, et al., 2009:7-8). المناســب؛ لتمكيــنهم مــن الإدارة الذاتيــة

وهي تعكـس الدرجـة التـي يعامـل بهـا العـاملون بـأدب، وكرامـة، - Interpersonal Justiceالبينشخصية 
ـــسلطات القياديـــةَِواحتـــرام مـــن قبـــل ـــة يطلـــق عليـــه- ال ـــة التفاعليـــة: ً ينـــتج نوعـــا آخـــر مـــن العدال  .العدال

  (Rego&Cunha,2006:7)، )٥٤٨:٢٠١٥حمدي،(
 هو أن مكونات العدالة التنظيميـة غيـر مـستقلة عـن بعـضها؛ حيـث - هنا- ومما تجدر الإشارة إليه 

، كمــا أن هنــاك )عدالــة التوزيــع(لآخــر  يــرتبط بتحقيــق ا- ًمــثلا- ) عدالــة الإجــراءات(إن تحقيــق واحــد منهــا 
ٕطبيعــة خاصــة لدراســة العلاقــات المتداخلــة بــين عدالــة الإجــراءات، واحــساس العــاملين بالعدالــة التنظيميــة، 

  ) ١٠٠: ٢٠١٠العوضي والعوضي،. (وسلوك المواطنة التنظيمية، أو سلوك الدور الإضافي للعاملين
  :The Stimulation التحفيز -٢

-Performance"يس المباشــر إلــى وضــع أنظمــة المكافــأة علــى أســاس الأداء يــسعى فيهــا الــرئ

Based Reward Systems" والمكافـآت فـي حـالات النجـاح، كمـا يجـب زوالاسـتخدام المناسـب للحـواف 
ٍعلى إدارة المنظمة أن تكون علـى اسـتعداد للـدفع إذا كـان العـاملون لـديها علـى مـستوى عـال مـن الثقـة 

ًظمـــتهم؛ علـــى أمـــل أن يكـــون النجـــاح التنظيمـــي مفيـــدا لجميـــع الأطـــراف، ومـــدى فـــي أنظمـــة مكافـــأة من
 )٤٢٩: ٢٠١٥صالح،. (ُّاستعدادهم لتحمل المخاطر المرتبطة بأنشطتهم

ـــــــدير،  ـــــــراف والتق ـــــــشيط الأداء؛ كالمكافـــــــآت، والاعت ـــــــز عـــــــددا مـــــــن أوجـــــــه تن ًويتـــــــضمن التحفي
ًإلخ؛ والتي تؤدي دورا كبيـرا فـي ظهـور سـلوكيا...والترقي، وفـي هـذا . ت الـدور الإضـافي، أو ممارسـتهاً

ًالـــصدد أشـــارت إحـــدى الدراســـات إلـــى أن القيـــادة الأكاديميـــة تـــؤدي دورا كبيـــرا فـــي التـــأثير فـــي تحفيـــز  ً
  Siddique,et al., 2011:185). (ََّأعضاء هيئة التدريس؛ ومن ثم التأثير في الفاعلية التنظيمية

ال والنـاجح هـو الـذي يجـب أن وفي موضع آخر أشارت الدراسة ذاتها إلـى أن َّـ القائـد الفع
ًيعرف احتياجات مرؤوسيه؛ ومن ثم تحفيزهم وفقا لاحتياجاتهم؛ فالمال والألقاب ذات أهمية أقل  َّ َ

كمــا .  أكثــر قيمــة بالنــسبة لهــم- بــالأحرى- لأعــضاء هيئــة التــدريس، والمكافــآت غيــر النقديــة هــي 
ع علــــى عــــاتقهم أعبــــاء عمــــل أن أعــــضاء هيئــــة التــــدريس يمكــــن حفــــزهم لأداء أفــــضل َ إذا وض ــــ ِ ُ

ل طلابهـم، والأقـران،  َـمناسبة، وعندما يشعرون بالفخر في تطوير طلابهم، وأنهم مقبولون من قب ِ
تلـك القيـادة التـي تعمـل : والقادة؛ لذا يـشار إلـى القيـادة الأكاديميـة المطلوبـة للتعلـيم العـالي بأنهـا

وجيههم، وقيـــــادتهم نحـــــو تحقيـــــق الهـــــدف ٕعلـــــى تحفيـــــز أعـــــضاء هيئـــــة التـــــدريس، والهـــــامهم، وتـــــ
 (Siddique, et al., 2011:187-188). المشترك

  :Empowerment  التمكين-٣
ا؛  ق معظـــم المؤســـسات الحكوميـــة سياســـة تمكـــين المـــوارد البـــشرية، بوصـــفها أمـــرا حيوي ًّـــتطب ً ِّـــ ُ
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ا- لمواجهــــــة التحــــــديات، ومواكبــــــة التغييــــــرات؛ حيــــــث يتعلــــــق التمكــــــين  ملين  بإعطــــــاء العــــــا- ًــــــأساس
الصلاحيات والمسؤوليات، والاستقلالية في العمل، ومنحهم الحرية فـي أداء أعمـالهم بطـريقتهم دون 
تدخل مباشر من القيادة المـسؤولة، مـع تـوفير المـوارد الكافيـة، وبيئـة العمـل المناسـبة لهـم، وتـأهيلهم 

ًّفنيا وسلوكيا لأداء العمل، والثقة المطلقة في قدراتهم، ويدور التمكي تفويض السلطات : ًن غالبا علىًّ
 للمـستويات الأدنــى، وتيـسير الهياكــل والإجـراءات وتقــصير خطـوط الــسلطة، والثقـة فــي توالمـسؤوليا

قاســم، (قــدرات العــاملين أكثــر مــن تطبيــق القواعــد واللــوائح، وتركيــز القيــادة علــى المهــام الأساســية 
العـــاملين نحـــو تحقيـــق الأهـــداف ؛ ممـــا يـــنعكس علـــى إثـــارة الحمـــاس والدافعيـــة لـــدى )٥٦٧: ٢٠١١

  )٤٩٥:٢٠١٠أبازيد،. (بكفاية وفاعلية
ملائمـــة  ئـــةيب وفريـــ أن مكـــني ؛قـــلأ ســـلطة وخطـــوط بمـــستويات الـــسطحي التنظيمـــي البنـــاء نإ

 باتخـــاذ القـــرارات فـــي الوقـــت المناســـب، والتركيـــز علـــى تـــدريبهم نيللمـــوظف تـــسمح ،نيللتمكـــوصـــالحة 
  )٢٠١: ٢٠١٤الأسدي،. (ة التدريبوتطويرهم، وزيادة الاستثمار في عملي

َّومـن ثـم فهـو درجـة أعلـى مـن التفـويض الـذي يقتـصر علـى تفـويض جـزء مـن الـصلاحيات مـع  َ
 الشخــصية لـدى عــضو هيئــة ةالاحتفـاظ بالمــسؤولية؛ فعلـى العكــس يـسعى التمكــين إلـى تنميــة المـسؤولي

اتخــاذ بعــض القــرارات، التــدريس؛ لتطــوير أســلوب أداء العمــل الأكــاديمي؛ مــن خــلال تفويــضه ســلطة 
ّوتحميلــه المــسؤولية الكاملــة، بالإضــافة إلــى تنميــة الرقابــة الذاتيــة؛ ومــن ثــم يعــد التمكــين مقدمــة حيويــة  َ ُ َّ َ

  .لدفعه لبذل الجهود الإضافية، وسرعة الاستجابة للمتغيرات المحيطة
د بـــأن أن مـــن أهـــم أبعـــاد التمكـــين إدراك الفـــر) ٤٦٣: ٢٠١٠ زهـــرة، ؛الـــشربيني ؛جـــودة(وأشـــار

المهــام التــي يؤديهــا ذات معنــى وقيمــة بالنــسبة لــه وللآخــرين، وتحقيــق الفعاليــة الذاتيــة مــن إنجــاز مهــام 
عمله بنجاح، وحرية الفرد في اختيار طرق تنفيذ مهام عملـه، والتـي تـؤدي بـدورها إلـى زيـادة المـشاركة 

  .الفعالة للأفراد داخل المنظمة
أن النظـام يـوفر لهـم بيئـة تـشجع التمكـين؛ فـالأمر يحتـاج وفي سبيل إشعار أعضاء هيئة التدريس ب

إلى أن يشعروا بوجود دعم اجتماعي من قيادتهم، وزملائهم في العمل؛ فجهودهم لأخذ المبادرة والمخاطرة؛ 
ًيجب أن تعزز وتدعم؛ بدلا من معاقبتها؛ ففي حالة فقدان الدعم الاجتماعي، أو ضـعفه، فـإنهم سيـشعرون  ْ

َّصول علــى موافقــة قبـــل التــصرف، ومــن ثـــم يجــب أن يتــوافر الاعتقـــاد لــديهم أن سياســـة بــالقلق بــشأن الحـــ َ
  .ُّالتمكين التي يتبناها القسم أو الكلية أو الجامعة؛ ستشكل عملية دعم ومساندة للتعلم والتطوير لديهم

  :Professional Development التنمية المهنية -٤
ًتعد التنمية المهنية جزءا لا يتجزأ  َّ من إستراتيجية، أو عملية تنمية الموارد البشرية في المؤسسة ُ
محاولة لتحسين الفاعلية الشخصية؛ من خلال عملية الـتعلم : "الجامعية؛ تلك العملية التي تعرف بأنها

وهــــي تنطــــوي علــــى تطــــوير المهــــارات، ". المخططــــة، والمتعمــــدة؛ لتحقيــــق الأهــــداف، والإســــتراتيجيات
ًكمــا تعـد تنميـة المــوارد البـشرية الأكاديميـة جــزءا لا يتجـزأ مـن بنــاء . لـسلوكياتوالمعرفـة، والمواقـف أو ا َّ ُ

ًوهـي تحقـق عـددا مـن الفوائـد؛ كتحـسين . إدارة الكفايـات: الكفايات، وتجديـدها، وتنميتهـا، وبمعنـى آخـر
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ار، أداء المهمــة، وتمكــين تنفيــذ التغييــر، ودعمــه، وتحــسين نوعيــة العمليــات، وتــشجيع الإبــداع والابتكــ
َّوأخيرا تعزيز آفاق العمل أمـام الأفـراد؛ ومـن ثـم إذا كانـت المؤسـسة الجامعيـة تـسعى إلـى نهـج الجـودة،  َ ً
ـــدريس،  والميـــزة التنافـــسية؛ فإنـــه يلزمهـــا أن تعتمـــد علـــى عمليـــة منهجيـــة فـــي تـــدريب أعـــضاء هيئـــة الت

 أقــسامهم وكليــاتهم؛ لــذا وتطــوير قــدراتهم؛ فهــؤلاء هــم مــن ســتوكل إلــيهم مهمــة إدارة الجــودة وقيادتهــا فــي
 أن تقــــدم الــــدعم والمــــساندة المهنيــــة المباشــــرة -فــــي مختلــــف المــــستويات-فعلــــى القيــــادات الأكاديميــــة 

ــــــسامهم ــــــأنهم قــــــادة يملكــــــون إدارة الجــــــودة داخــــــل أق ــــــة شــــــعورهم ب ــــــدريس، وتنمي ــــــة الت . لأعــــــضاء هيئ
(Shahmandi, et al., 2011:50-51) . سين قـدراتهم، وتطـوير  علـى تحـ-ًإيجابـا-الأمـر الـذي يـنعكس

مـــستوى أدائهـــم، وتمكيـــنهم مـــن الإبـــداع والابتكـــار، وتنميـــة دافعيـــتهم للمبـــادرة، ويعـــزز مـــن ممارســـتهم 
 .سلوكيات الدور الإضافي

والواقــع أنــه فــي عــالم يتــسم بــالتغير، واقتــصاد قــائم علــى المعرفــة، ويعظــم مــن شــأن القــدرات، 
ا أن يكـــون الابتكـــار وا ـــوالمهـــارات؛ يـــصير لزام  أكثـــر - بخاصـــة الجامعيـــة- لإبـــداع فـــي المؤســـسات ً

ََّديناميكية؛ ومن ثم يصير من حق هيئة التـدريس البحـث والحـصول علـى المعـارف التـي يحتاجونهـا 
م الحاجــة إلــى  َــَّلأداء عملهــم بــشكل فعــال؛ تلبيــة لاحتياجــاتهم المتزايــدة مــن المعرفــة المتنوعــة؛ ومــن ث ً

ويمكــن لقيــادة مجــالس الأقــسام الأكاديميــة تيــسير تلــك . لهــمتــوفير فــرص الــتعلم، والتــدريب المــستمر 
الفرص، وتوفيرها لأعضاء هيئة التدريس؛ من خلال العديـد مـن الـسياسات والإجـراءات؛ كتـشجيعهم 

 البـــرامج التدريبيـــة والنـــدوات، والمناقـــشات والمنتـــديات، والعمـــل الجمـــاعي، - أو عقـــد- علـــى حـــضور
رق العمــــل، وتيــــسير التواصــــل َوقيــــادة ف ٕ وتبــــادل الخبــــرات، وتــــوفير الوقــــت والمــــوارد اللازمــــة، وادارة ِــــ

التغييــر، وتــوفير المعلومــات الـــسليمة والكافيــة، ومــنح الحــوافز والمكافـــآت وغيرهــا؛ ممــا يمكــن معـــه 
 إلى المبادرة والمساندة لأهداف - في الوقت ذاته- تغذية شعورهم بالدعم القيادي والمساندة، ويدفعهم 

  (Abd-Ghani&Hussin,2009:124). المؤسسة
وجــــدير بالــــذكر أن التطــــوير المهنــــي لهيئــــة التــــدريس لــــيس فقــــط لزيــــادة الأداء الفــــردي ولا 

 - ًأيـــضا- ُتحـــسين الممارســـات غيـــر الفعالـــة ولا تـــوفير قواعـــد لتنفيـــذ سياســـة معينـــة فحـــسب؛ ولكـــن 
هم؛ لتيــسير التغييــر فـــي المؤســسة التعليميــة؛ حيـــث يــنعكس ذلــك علـــى تطــوير ممارســاتهم، وخبـــرات

ســواء كــان ذلــك فــي مجــال تعلــيم الطــلاب، أو فــي البحــث العلمــي، أو فــي التعامــل مــع المؤســسات 
المجتمعيــة، كمــا يزيــد مـــن فهمهــم لأدوارهــم، والعــزم والتـــصميم والمبــادرة لتحقيــق أهــداف القـــسم أو 

 (Abd-Ghani&Hussin,2009:124). الكلية أو الجامعة

ام الأكاديمية تشجيع ودعم التنمية المهنيـة، وتـوفير فـرص َّم ينبغي على قيادة مجالس الأقسَومن ث
وأضــاف . الــتعلم، والتطــوير لأعــضاء هيئــة التــدريس؛ مــن خــلال مــنح الحــوافز، وتــوفير المــوارد اللازمــة

أن أهم مجالات التنمية المهنية لعضو هيئـة التـدريس تتمثـل فـي التركيـز ) ٣١٤: ٢٠١٢كعكي، زرعة، (
 .هارات الاتصال والتدريس، والمهارات البحثية والاستشاريةعلى المهارات الإدارية، وم

 القيــادةفــي  منــاهج وضــع ؛ يجــب علــى القيــادة العليــا والوســطى فــي الجامعــةقًوبنــاء علــى مــا ســب
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 هاوممارسـات القـادة تـشجيع كيفيـة فـي والبحـث ،البرنـامجالكليـات و لتوجيـه المـستخدمة الإدارة أنظمـةتطوير و
 التـي والمجموعـات أعـضاء هيئـة التـدريس باحتياجـات والاهتمام ،والابتكار والمشاركة والفعالية زُّالتمي على
  (Brent,2007:17)  . وتحسينها القيادة ممارسات مراجعةو ،والخدمات البرامج من تستفيد

والخلاصــة أن الــدعم القيــادي الأكــاديمي مفهــوم متعــدد الأبعــاد، ومتنــوع الإســتراتيجيات؛ إلا أن 
-أنـه يعمـل بطريقـة ديناميـة، وتراتبيـة، أو تبادليـة فـي تـأثيره؛ فيـصعب : انبه فـي الحـسمما ينبغـي أخـذ

ّكمــا يعــد التمكــين أحــد المــداخل المهمــة للتنميــة .  تحقيــق التمكــين مــع غيــاب العدالــة والإنــصاف-ًمــثلا ُ
 وبمعنى آخر فسلوكيات الدور الإضافي لأعضاء هيئـة التـدريس يـصعب. المهنية، وأحد أوجه التحفيز

ممارســــتها فــــي غيــــاب بيئــــة عمــــل متوازنــــة وصــــحية؛ وهــــو مــــا ينبغــــي علــــى رؤســــاء مجــــالس الأقــــسام 
  .الأكاديمية الوعي به، والعمل على تحقيقه

  :  الأخرىوالشخصية التنظيمية، المتغيرات ببعض وعلاقته ،الدعم القيادي
 كمتغيـر تـابع، ُّهدفت إلى تعرف العلاقة بـين الـدعم القيـادي) ٢٠٠٤(في دراسة أجراها شاهين 

الحالـــة الاجتماعيـــة، والخبـــرة، والوظيفـــة، : والعدالـــة التنظيميـــة كمتغيـــر مـــستقل، وفـــي ضـــوء كـــل مـــن
والــدخل؛ ولتحقيــق ذلــك تــم تطبيــق مقياســين للــدعم القيــادي والعدالــة التنظيميــة علــى عينــة مــن العــاملين 

د أسـفرت الدراسـة عـن عـدد وقـ. ًفـردا) ١٩٤(دمياط والدقهلية، بلغـت : بالقطاع الحكومي في محافظتي
وجــود علاقــة ارتباطيــة بــين الــدعم القيــادي، والعدالــة التنظيميــة، ووجــود فــروق دالــة : مــن النتــائج؛ منهــا

ًّإحــصائيا فــي إدراك الــدعم القيــادي لــصالح المتــزوجين، وذوي الخبــرة الأطــول، ومــستوى الإدارة العليــا، 
  .والدخل الأقل

 الــدعم بــين ارتباطيــة علاقــة وجــود مــدى فُّتعــر لــىإ) ٢٠٠٥ (شــاهين أجراهــا دراســة هــدفتو
 مقياسـين تطبيـق تـم ذلـك ولتحقيـق التنظيمية؛ المواطنة وسلوك القرار، اتخاذ في والمشاركة القيادي،
 التنظيميــة؛ المواطنــة ســلوك لقيــاس: والآخــر القيــادي، الــدعم لقيــاس: أحــدهما العربيــة؛ إلــى متــرجمين

 وقـد. ًفردا) ١٩٤ (بلغت ،والدقهلية دمياط: محافظتي في كوميالح بالقطاع العاملين من عينة على
 مـن ٍّكـلبين و القيادي، الدعم بين ارتباطية علاقة وجود: منها النتائج؛ من عدد عن الدراسة أسفرت

 التعليمـــــات، اتبـــــاع الإيثــــار، (:أبعادهـــــا بكافــــة التنظيميـــــة والمواطنــــة القـــــرار، اتخــــاذ فـــــي المــــشاركة
 المواطنــةبــين و القــرار، اتخــاذ فــي المــشاركة بــين علاقــة وجــود وكــذلك ،)ئــدالزا الحمــاس التطوعيــة،
 .أبعادها بكافة التنظيمية

 بنـاء فـي القيادية والثقة الدعم دور من قُّالتحق إلى )٢٠١٠ الشيباني، العطوي؛ (وهدفت دراسة
 شـملت ، والتـيكـربلاء لتربيـة العامـة المديرية في العاملين الموظفينوتم تجميع بيانات . العاملين التزام

 القيـــادي والـــدعم القياديـــة الثقـــةالنتـــائج بـــأن  تظهـــرأ وقـــد. المديريـــة قـــسامأ مختلـــف فـــي اًموظفـــ) ١٢٢(
 مـن اًعـدد الدراسـة بيانـات وتحليـل عـرض فـي واسـتخدم. العـاملين التزام في يجابيإ بشكل ويؤثر يرتبط

ن الـــدعم القيـــادي ومتغيـــر الالتـــزام الأدوات الإحــصائية، وتوصـــلت الدراســـة إلـــى وجـــود علاقـــة تــأثير بـــي
  .التنظيمي
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 دراسة تحليلية هدفت إلـى كـشف الـروابط والعلاقـات بـين (Siddique, et al., 2011)كما أجرى 
دعـم القيـادة الأكاديميــة، وتحفيزهـا، وسـلوكها، ودافعيــة أعـضاء هيئـة التــدريس، والفاعليـة التنظيميـة فــي 

ع نمـــوذج، يمكـــن أن يفيـــد فـــي توثيـــق الـــروابط بـــين هـــذه ســـياق التعلـــيم العـــالي، كمـــا هـــدفت إلـــى وضـــ
ومـــن خـــلال العـــرض والتحليـــل توصـــلت الدراســـة إلـــى نمـــوذج لبنـــاء العلاقـــة بـــين . المتغيـــرات الثلاثـــة

قيـــادة البحـــوث، القيـــادة : (المتغيـــرات الثلاثـــة، يعتمـــد علـــى وجـــود ثلاثـــة أدوار للقيـــادة الأكاديميـــة؛ وهـــي
هـي تـشكل التعامـل مـع العوامـل الجوهريـة، والعوامـل الخارجيـة المـؤثرة فـي ، و)التربوية، القيادة الإداريـة

ً مخرجــا آخــر؛ وهــو الفاعليــة التنظيميــة؛ -فــي ذلــك-رضــا أعــضاء هيئــة التــدريس، كمــا يــشكل النجــاح 
ًمقيــسة برضــا أعــضاء هيئــة التــدريس، ودافعيــتهم، وتنميــة نوعيــة فــي الطــلاب؛ كمخــرج، ومؤشــر حيــوي 

  .للفاعلية التنظيمية
 سـلوكيات ومستوى التنظيمية، العدالة مستوى فُّتعر إلى هدفت دراسة) ٢٠١١،طه (أجرى كما
 التنظيمية العدالة بين العلاقة على القيادة في والثقة بالعاملين القيادة عناية وتأثير التنظيمية، المواطنة

 وعنايــة والمواطنــة، للعدالــة، مقــاييس أربعــة تطبيــق تــم ذلــك ولتحقيــق التنظيميــة؛ المواطنــة وســلوكيات
 ا،ًفـرد) ٤٢٩ (بلغـت ،المعاونـة والهيئـة التـدريس هيئة أعضاء من عينة على ؛القيادة في والثقة القيادة،
 فــرع المنوفيــة: جــامعتي فــي المعاونــة؛ الهيئــة مــن اًفــرد) ١٩٧(و تــدريس، هيئــة عــضو) ٢٣٢ (بواقــع

 إدراك مــستوى أن: منهــا نتــائج؛ عــدة عــن الدراســة أســفرت وقــد. الــسويس فــرع الــسويس وقنــاة الــسادات،
 ســلوكيات ممارســة ومــستوى التنظيميــة لعدالــةل الجــامعتين فــي المعاونــة والهيئــة التــدريس هيئــة أعــضاء
 وممارســـة التنظيميـــة العدالـــة بـــين ارتباطيـــة علاقـــة هنـــاك أنو ا،ًمتوســـط جـــاء قـــد التنظيميـــة؛ المواطنـــة
 التنظيمية المواطنة سلوكيات وممارسة بالعاملين ةالقياد وعناية جهة، من التنظيمية المواطنة سلوكيات

  .ثالثة جهة من التنظيمية المواطنة سلوكيات وممارسة القيادة في الثقة وبين ثانية، جهة من
 التــدريس هيئــة أعــضاء بــين التفاعــل إلــى تنميــة (De-Angelo, et al., 2016)وهــدفت دراســة 

َوالــذي يعــد  ،والطالــب  الإرشــاد تــوفر، والعمــل علــى الجــامعي التعلــيم نوعيــةين لتحــس الأهميــة َبــالغ اًأمــرُ
ِوالــدعم مــن قبــل الرؤســاء لمــا يحدثــه مــن  ُِ  والمؤســسات التــدريس هيئــة وأعــضاء للطــلاب ملموســة فوائــدَ

 فــي التــدريس هيئــة أعــضاء مــن) ٩٨( مــع جريــتأُ التــي المقــابلات مــن بيانــات وباســتخدام. الجامعيــة
 التـدريس هيئـة أعـضاء دوافع بدراسة قام الباحثون كاليفورنيا، ولاية جامعة في مختلفة مؤسسات خمس

 ، والــذىالرســمية البــرامج خــارج يحــدث كمــا ،التوجيــه أمــام والحــواجز المؤســسي الــدعمومــدركاتهم نحــو 
 المعــايير فــإن ذلــك، علــى ًوعــلاوة. الــدور خــارج اًســلوك ويــشكل والتــدريس المــشورة تقــديم عــن يختلــف

 الــسياسات علــى المترتبــة الآثــار وتنــاقش. التوجيــه تعرقــل مــا اًكثيــر الأكاديميــة المهنــة وثقافــة المؤســسية
 وهـو الجوهريـة، المكافـأة شعوربـ للتمتـع فرصة الالتدريس هيئة عضاءلأ البيئة هذه وتوفر، والممارسات

  .الوظيفي للرضا مهم أمر
ِّأُطر ومحددات سلوك الدور الإضافي: المبحث الثاني ُ :  
ِّيقدم تـه، وتطـوره، ماهي الإضـافي، الـدور سـلوك مفهـوم نـشأة حـول ًوتحلـيلا ًعرضـا ثالمبحـ هـذا ُ
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 وفاعليــة الإضــافي، الــدور ســلوكثــم  ،) التطــوع– المبــادرة –الإيثــار (: فــي المتمثلــة أبعــادهو مجالاتــه،
 الأخـرى، والشخـصية التنظيميـة، المتغيـرات بـبعض سلوك الـدور الإضـافي  وعلاقة،الجامعية المؤسسة
رض مجموعــة دراســات تناولــت العلاقــة بــين الــدعم القيــادي وســلوك الــدور الإضــافي مباشــرة، ًوأخيــرا عــ

  :التالي النحو على وذلك وأهدافه، البحث قضية تخدم قد التي النظرية داتِّوالمحد رطُُالأ تلكو
  :نشأة مفهوم سلوك الدور الإضافي، وتطوره: ًأولا

ًيعد مفهوم سلوك الدور الإضافي جانبـا مـن ج ُّ ِّيعـروانـب الـسلوك التنظيمـي حيـث َ  القريـوتي، (فُ
ُتــصدر التــي الاســتجابات "بأنــه التنظيمــي الــسلوك )٢٩: ٢٠٠٣  مــن بغيــره لاحتكاكــه ًنتيجــة الفــرد عــن َ
ُيـصدر مـا َّكـل المعنـى بهـذا ويتضمن حوله، من الخارجية بالبيئة لاتصاله ًنتيجة أو الأفراد،  الفـرد عـن َ

  ".وانفعالات وٕادراك، ومشاعر، لغوي، كوسلو وتفكير، ٍّحركي، عمل من
 الـصحيح، بالـسلوك الالتـزام فرص تدعيم: أهمها من كثيرة؛ مزايا ِّتحقق التنظيمي لسلوكا دراسة َّإن
ِّتـــشـوه والتـــي للمواقـــف، الخـــاطئ الإدراك إلـــى تـــؤدي التـــي العوامـــل ُّوتجنـــب  ُّالتعـــرض أو الاتـــصال، عمليـــة ُ
 ًوأخيــرا؛. والإدارة للــزملاء صــحيحة الغيــر والاستجـــابة ُالتفاعــل دمعــ أو الــضغوط، مــن ملائــم غيــر لمــستوى

 يـساعد مما المحيطة؛ البيئة على ًوشمولية ًدقة أكثر بشكل ُّالتعرف في تساهم التنظيمي السلوك دراسة َّفإن
 المنظمــة، مــصالح مــع تتعــارض لا التــي لمطالبهــا الاســتجابة خــلال مــن لهــا؛ الإيجــابي التفاعــل تــدعيم فــي
ِّتحـسن ًوأيـضا ٍمباشـرة، غيـر أو ًمباشـرة كانت سواء الضارة؛ الآثار ُّتجنب في تساعد ًيضاوأ  الـسلوك دراسـة ُ

  ).٣٠: ٢٠٠٣ القريوتي، (البيئة مع للمنظمة التفاوضية القدرة من التنظيمي
ًويرجع البعض جـذور العنايـة بـسلوك الـدور الإضـافي تحديـدا إلـى عـام  ِ ومـا بعـده؛ عنـدما ) ١٩٣٠(ُ

ِّ إلــى وجــود مظــاهر مــن الــسلوك، تخــرج عــن تلــك التــي تحــددها القواعــد الرســمية Chester Bernardر أشــا
ذهب إلى أن القواعد واللوائح الرسمية ليست كفيلة بـضمان حـسن سـير العمـل ) ١٩٣٨(للتنظيم، وفي عام 

حـسين الأداء؛ ٕوتحقيق الأهداف؛ وانما هناك جانب غير رسمي يتوقف على اسـتعداد الفـرد لبـذل الجهـد، وت
 الـذي يتـضمن سـلوكيات، تعتمـد علـى "Willingness to Co-operateالاستعداد للتعاون "ولذا اقترح مفهوم 

ًروح الــولاء، والتفــاني، وتــسمح للقواعــد والإجــراءات الرســمية ذاتهــا أن تعمــل بكفايــة، وهــذه ليــست جــزءا مــن 
لعلاقـات والتبـادلات الاجتماعيـة التـي توجـد ، وتعبـر عـن ا"سـلوك دور إضـافي"ٕالقواعد الرسـمية؛ وانمـا هـي 

 فـي وقـت لاحـق مـن Roethlisberger & Dicksonَّوقـد أثـرت مثـل هـذه الأفكـار فـي دراسـات . بـين النـاس
   (Argentero;Cortese&Ferretti,2008:61-62)).١٩٣٩(عام 

؛ Katzَِنوقش مفهوم سلوك الدور الإضافي والتنظيم غير الرسـمي مـن قبـل ) ١٩٦٤(وفي عام 
ًعندما أشار إلى أن هناك أنماطا سلوكية تولد مبتكرة وعفوية، وهي ضرورية، وتقع خارج نطاق الـدور  ً َ ُ ً

 علــى الــسلوك الرســمي فهــو تنظــيم هــش، -فقــط-الرســمي، وأن أي مؤســسة أو تنظــيم اجتمــاعي يعتمــد 
ِّوقابل للانهيار؛ ومن ثم فهي تحسن من الفاعلية التنظيمية ُ ََّ .(Farooqui,2012:295)  

وهمــا مــن أوائــل الكتــاب الــذين وضــعوا - Katz & Kahn: قــدم كــل مــن) ١٩٦٦(وفــي عــام 
ًمفهوما متكاملا لسلوك الدور الإضافي سـلوك الـدور (ً تمييزا أكثر بين الـسلوكيات المرتبطـة بالوظيفـة -ً
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رت وقـــد أشـــا). ســـلوك الـــدور الإضـــافي(، والـــسلوكيات غيـــر المحـــددة، أو المرتبطـــة بالوظيفـــة )الرســـمي
 عـن -فـي جوانـب كثيـرة منهـا-ِّ إلى أن محفزات سلوك الدور الرسمي قد تختلـف -بعد ذلك-الدراسات 

  (Argentero, et al., 2008:62). محفزات الدور الإضافي
ً رسـميا ثلاثـة أنمـاط مـن الـسلوكيات المطلوبـة Katz & Kahn: تنـاول كـل مـن) ١٩٧٨(وفي عام 

:  على سـلوكيات الـدور الإضـافي؛ الأول- في الوقت ذاته- ًتعد مؤشرا من الأفراد لفاعلية المنظمة؛ والتي 
: َِيتمثــل فــي اســتقطاب الأفــراد، وانــضمامهم إلــى المنظمــة، وقبــول قيمهــا، والحفــاظ علــى هويتهــا، والثــاني

الاســتعداد لبــذل الجهــد التطــوعي، أو : الرغبــة فــي البقــاء بالمنظمــة، وأداء الــدور الرســمي المحــدد، والثالــث
مــساعدة الــزملاء فــي حــل مــشكلات العمــل، : لوكيات الــدور الإضــافي، ومــن أمثلــة النــوع الأخيــرأداء ســ

وتقــديم مقترحــات لتحــسين العمــل، وتطــويره، والمحافظــة علــى مــوارد المنظمــة، والعمــل علــى إيجــاد منــاخ 
  (Lawrence, et al.,2012:329). للعمل مواكب لتطورات البيئة الخارجية
ود؛ ليــستفيد منهــا البحــث فــي مجــال ســلوك الــدور الإضــافي؛ ففــي وقـد تجمعــت كــل هــذه الجهــ

 سلسلة من البحوث التـي أكـدت هـذا المعنـى؛ وهـو Bateman & Organ: بدأ كل من) ١٩٨٣(عام 
ُأن ســـلوك الـــدور الإضـــافي يؤديـــه الفـــرد بـــشكل تطـــوعي، وقـــد لا يكافـــأ عليـــه، ولا تتـــضمنه القواعـــد 

ــ- الرســمية للمؤســسة، ويــؤدي  كمــا .  إلــى فاعليتهــا؛ كالتعــاون مــع الــزملاء والقيــادة- هفــي الوقــت ذات
تحديــــد أبعــــاد ســــلوك المواطنــــة ) ١٩٨٨(؛ عنــــدما حــــاول عــــام Organاســــتفاد البحــــث مــــن جهــــود 

 (Farooqui,2012:295). التنظيمية، وتصنيفها

 فــي تمييــز مفهــوم ســلوكيات المواطنــة التنظيميــة، أو -بقــوة- مــن المــسهمين Organوقــد كــان 
 بمفهــوم ســلوك -لأول مــرة-، والتــصريح )١٩٧٧(ر الإضــافي؛ مــن خــلال مقــال نــشره عــام ســلوك الــدو

): ١٩٨٨(؛ وهــــو مــــا تأكــــد مــــن خــــلال كتابــــه المنــــشور فــــي عــــام )١٩٨٣(المواطنــــة التنظيميــــة عــــام 
Organizational Citizenship Behavior: Good Soldier Syndrome.  

ظهــر ) ١٩٦٤( هــذه الــسلوكيات عــام Katzل وبوجــه عــام، تجــدر الإشــارة إلــى أنــه منــذ أن تنــاو
العديـــد مـــن البحـــوث التـــي أعطتهـــا اســـمها فـــي الحقـــل الأكـــاديمي تحـــت مـــصطلح ســـلوكيات المواطنـــة 

، ومـــــا بعـــــده صـــــنفت ســـــلوكيات المواطنـــــة التنظيميـــــة فـــــي )١٩٨٠(ومنـــــذ عـــــام . (OCBs)التنظيميـــــة 
؛ لتبـدأ )١٩٦٤( عـام Katzه ، حـسب مـا اقترحـERB)(، أو الـدور الإضـافي )السلوكيات خـارج الـدور(

  (Zhu,2013:24). مرحلة جديدة من دراسة سلوكيات الدور الإضافي
ســـلوك المواطنـــة النـــشطة، :  ســـلوك المواطنـــة التنظيميـــة بأنـــه(Zhu,2013:24-25)وقـــد وصـــف 

ًوبأنـــه مـــزيج مـــن الامتثـــال، والـــولاء، والمـــشاركة، والعـــودة إلـــى زمـــن أرســـطو، وأنـــه يتـــضمن عـــددا مـــن 
المــواطن فــي ميــزان الامتثــال، والــولاء، /ت المتعــددة ذات الــصلة، ويجــب أن يكــون الموظــفالمــسؤوليا

ــــدور  ــــه متكامــــل مــــع ســــلوك ال ــــى أن ــــة ينبغــــي أن يؤخــــذ عل ــــة التنظيمي والمــــشاركة، وأن ســــلوك المواطن
  .الإضافي، وسلوك الدور الرسمي

؛ مــن أن )Mehboob&Bhutto,2012:553-554(ولعــل خلاصــة مــا ســبق تكمــن فيمــا أشــار إليــه 
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ًهناك كثيرا من المفـاهيم التـي وضـعت لتـصور بنيـة سـلوك المواطنـة التنظيميـة بوجـه عـام، وسـلوك الـدور 
 Dennisبَـل ِمـن ق) OCB( سـلوك المواطنـة التنظيميـة - لأول مـرة- الإضافي بوجـه خـاص؛ فقـد اسـتخدم 

Organ َِمـن قبـل ) ١٩٣٨(؛ بـالرغم مـن أن جـذوره الأولـى تعـود إلـى عـام )١٩٨٣( ورفاقه عـامBernard 
: ، فـــي حـــين ركـــز كـــل مـــنWillingness to Co-operateعنـــدما اســـتخدم مفهـــوم الاســـتعداد للتعـــاون 

Katz&Kahn ُوقـــد وضـــع العديـــد مـــن الأبنيــــة . علـــى ســـلوك الـــدور الإضـــافي، وأنماطــــه) ١٩٦٦( عـــام
 عــام Organَِلتــصور أبعــاد ســلوك المواطنــة التنظيميــة، وســلوك الــدور الإضــافي بــشكل علمــي مــن قبــل 

الـــسلوك الاجتمـــاعي الإيجـــابي، وتنـــاول ) ١٩٩١( عـــام George، ثـــم توالـــت التـــصورات؛ فـــذكر)١٩٨٨(
Vandyne سلوك الدور الإضافي، وتوالـت مثـل هـذه الدراسـات، والبحـوث؛ لتركـز ) ١٩٩٥( وآخرون عام

  .ةالخارجي بأبعاده، ومؤثراته، وعلاقاته المختلف/  على سلوك الدور الإضافي- ًمؤخرا - 
 أن مثـــل هـــذه التحـــولات والتـــصنيفات للمفهـــوم وضـــعت العلمـــاء فـــي موقـــف Grahamوقـــد أوضـــح 

محرج؛ حيث يجب أن يكون هناك تمييز واضـح بـين مـا هـو سـلوك دور، ومـا هـو سـلوك خـارج الـدور، أو 
إضــافي، خاصــة وأن مفهــوم المواطنــة التنظيميــة يتــداخل مــع مفهــوم المواطنــة بوجــه عــام ليــشمل المواطنــة 

سياسية والاجتماعيـــة وغيرهمـــا، وأن التحـــول الـــذي ينبغـــي أن يحـــدث هـــو نحـــو البحـــث فـــي ســـلوك الـــدور الـــ
  (Zhu,2013:25).ًالرسمي، وسلوك الدور الإضافي في العمل؛ لتكون هناك حدود أكثر وضوحا

  : تمييز المفاهيم-ماهية سلوك الدور الإضافي : ًثانيا
 بــين العلمــاء علــى مفهــوم مــا مــن المفــاهيم التــي ســيتم بدايــة تجــدر الإشــارة إلــى أنــه لا يوجــد اتفــاق

ًّاستعراضها؛ وهـو مـا قـد يرجـع إلـى تنـوع الـسلوك البـشري بوجـه عـام، وصـعوبة التنبـؤ بـه نـسبيا فـي مواقـف 
ََّالعمل المختلفة، فضلا عن تنوع خلفيات المعنيين بهذه المفاهيم، واهتماماتهم، وغيرها؛ ومن ثم يوجد تمايز  ً

ًارب يــصل إلــى حــد تنــاوب الاســتخدام، وترادفــه أحيانــا أخــرى، بــين عــدد مــن المفــاهيم؛ لعــل فــي ًأحيانــا، وتقــ ُ
 OCB( Organizational(، وســــلوك المواطنــــة التنظيميــــة ERB)(ســــلوك الــــدور الإضــــافي : مقــــدمتها

Citizenship Behavior  وســـلوك الـــدور الاســتباقي ،)PRB(Proactive Role Behavior والـــسلوك ،
  . Prosocial Organizational Behavior (POB)ًّالاجتماعي الإيجابي أو الموالي اجتماعيا التنظيمي 

وفــي المقابــل؛ لا نجــد مثــل هــذه التمــايزات فيمــا يتعلــق بــسلوك الــدور الرســمي، أو الأســاس 
In- Role Behaviorًســلوكيات يكــون فيهــا الفــرد قــادرا علــى إكمــال المهمــة : ؛ حيــث يعبــر عنهــا بأنهــا

ًلة إليه بنجاح؛ وفقـا للمعـايير الموضـوعة، وهـي تتـصل بمتطلبـات وظيفيـة محـددة، وتـشمل جميـع َّالموك
  (Savas&Karakus,2012:68).  بهيكل المنظمة، وسياستها-مباشرة-الأنشطة التي ترتبط 

سـلوك يـؤدي : " بأنـهERB)(َّوفي هـذا الإطـار عرفـت الكتابـات التربويـة سـلوك الـدور الإضـافي 
عريــشة، ". (وة علــى الــدور الرســمي المحــدد للفــرد، ويــساعد فــي تحقيــق الفاعليــة التنظيميــةًّاختياريــا عــلا

الأفعــــال الملائمــــة للمنظمــــة، : "بأنــــه (George&Brief,1992): ، كمــــا عرفــــه كــــل مــــن)٢٠٧: ١٩٩٦
حــدود المــسؤوليات التــي يحــددها الوصــف الــوظيفي، ونظــام المكافــآت؛ ) أو تتعــدى(والتــي تخــرج عــن 
ء العمـــل، وممارســـة الأعمـــال التـــي تحمـــي المنظمـــة مـــن المخـــاطر، وتقـــديم المقترحـــات كمـــساعدة زمـــلا
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  )١٨-١٧: ٢٠٠٧عواد، ". (البناءة، واكتساب المعارف، والمهارات المفيدة للمنظمة
َفيعـرف بـالترادف مـع سـلوك الـدور الإضـافي) OCB(أما سلوك المواطنـة التنظيميـة  الخـارجي / ُ

وز متطلبـــات الـــدور الرســـمي، ويوجـــه إلـــى المنظمـــة؛ كوحـــدة، أو إلـــى ذلـــك الـــسلوك الـــذي يتجـــا: "بأنـــه
  (Belogolovsky&Somech,2010:915)". الفريق، أو إلى الذات؛ لتعزيز الأهداف التنظيمية

 Organizational Citizenship التنظيميـة المواطنـة سـلوك مـع الإضـافي الـدور سـلوك يترادف

Behavior التنظيمــي الــنفس علــم مــن مــأخوذ مفهــوم هــوو التنظــيم، داخــل للفــرد الجيــدة الأعــراض أو 

Organizational Psychology .بــه يعتــرف لا تقــديري، هــو الــذي الفــردي الــسلوك "بأنــه فــهِّعريُالــذي و 
 وفـي، المنظمة عمل فعالية يعزز همجمل وفي الرسمية، المكافأة نظام لِبَقِ من صريح أو مباشر بشكل

 لتحقيــق خاصــة أهميــة ذا باعتبــاره إضــافي دور علــى ينطــوي الــذي لوكالــس ينــاقش التعليميــة، البيئــات
 نتوقــع أن الــصعب مــن والتنــوع، الانتــشار حيــث مــن التعلــيم أهــداف لطبيعــة اًنظــر. المؤســسية الأهــداف

 الأهــداف تحقيــق إلــى تحتــاج والتــي الــصلة ذات والــسلوكيات العلاقــات جميــع اًّرســمي نعاقــب وأن اًّكليــ
  (De-Angelo, et al., 2016:320). التنظيمية

 المواطنــــة ســــلوك عنــــوان تحــــتبعــــض الدراســــات عــــن ســــلوك الــــدور الإضــــافي  جريــــتأُولقــــد 
هـــذه الدراســـات المفهـــوم الـــرئيس لـــسلوك الـــدور الإضـــافي أكثـــر  تعتبـــر، ذلـــك ومـــع). OCB (التنظيميـــة
 الآونــة فــيو ،طواعيــة الرســمي الــدور خــارج ســلوكيات فــي الانخــراط فكلاهمــا يعنــى (OCB) ـًارتباطــا بــ
  )(Kang,2012:9 .، والعكس(ERB) تصنيف تحت المواطنة سلوكيات حول أبحاث جريتأُ، الأخيرة

 يكــون أن يمكــن (OCB) أن مــن الرغمأنــه بــ َّأكــدا علــى )Brown&Roloff,2015:385(إلا أن 
 بـل ،ًبحتـا اًّإضـافي ًدورا ليـست المواطنـة سلوكيات معظم أن إلا، الوظيفة وصف خارج أو ا،ًّإضافي ًدورا
 يعــوض الــذي المجــال فــي الــسلوكيات مــن أنــواع أنهــا :أي ،"الــدور داخــل "للــسلوك تقديريــة مبــالغ هــي

، والـذي التحديـد وجـه علـى متوقعـة أو مطلوبـة غيـر بمـستويات يـساهمون ولكـنهم، أدائه عن الموظفون
  .ضافي هو سلوك الدور الإ-بعد القيام بأدوارهم الرسمية–يهتم بالسلوكيات خارج الدور 

ً كثيـرا عمـا سـبق؛ حيـث (POB)ًّولا تختلف ماهية مفهوم سلوك الدور التنظيمي المـوالي اجتماعيـا 
َّيعرف بأنه ذلك السلوك الذي يؤديـه الفـرد، ويعتمـد علـى التبـادلات التنظيميـة الاجتماعيـة، والنفـسية بـين : "ُ

 ككل، ولا يتـضمنه الـدور الرسـمي، الموظف، والمؤسسة، ويوجه إلى الزملاء، أو المستفيدين، أو المنظمة
  (Uymaz,2014:124)". ولا يتوقع عليه مكافأة، ويؤدي إلى تحسين فاعلية المنظمة

ْومـــن الجـــدير بالـــذكر ـــداخل بـــين مفهـــومي ســـلوك المواطنـــة التنظيميـــة : ِّ ًأن هنـــاك قـــدرا مـــن الت
(OCB) والسلوك أو السلوكيات التنظيمية الموالية اجتماعيا ،ًّ (POB)ب، ومفهـوم سـلوك الـدور من جان

 نقاط اختلاف بين المفهومين من جانـب، وبينهمـا ًفضلا عن وجود.  من جانب آخرERB)(الإضافي 
 يوضـحها -)٢٠٧: ١٩٩٦عريـشة، (- من جانب آخـر؛ فـي أربعـة أبعـاد (POB)وبين المفهوم الثالث 

  :الجدول الآتي
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  )١(جدول 
ًّ والسلوكيات التنظيمية الموالية اجتماعيا، أوجه الاختلاف بين سلوكيات المواطنة التنظيمية،

  وسلوكيات الدور الإضافي

 الأبعاد السلوكية
سلوكيات المواطنة 

 (OCBs)التنظيمية 

السلوكيات التنظيمية 
 (POBs)ًّالموالية اجتماعيا 

سلوكيات الدور 
 (ERBs)الإضافي 

َّســـــــــلوكيات بنـــــــــاءة، وغيـــــــــر  َّغير بناء/ َّبناء
 .َّبناءة

  .َّسلوكيات بناءة .اءةَّسلوكيات بن

غير / رسمي 
 رسمي

ســـلوكيات تـــدخل فـــي الـــدور 
الرســــــــــــــــــمي، وســــــــــــــــــلوكيات 

 .إضافية

ســـــلوكيات تـــــدخل فـــــي الـــــدور 
 .الرسمي، وسلوكيات إضافية

 .سلوكيات إضافية

ســــــــلوكيات لا يكافــــــــأ الفــــــــرد لا يكافأ/ ًيكافأ ماليا
 .ًعليها وفقا لنظام المكافآت

سلوكيات لا يكافأ الفـرد عليهـا 
 .ا لنظام المكافآتًوفق

ســــلوكيات قــــد يكافــــأ الفــــرد 
ـــــــــــــا لنظـــــــــــــام  ًعليهـــــــــــــا وفق

 .المكافآت

 . سلوكيات إيجابية .سلوكيات إيجابية، وسلبية .سلوكيات إيجابية، وسلبية سلبي/ إيجابي

  )٢١٠: ١٩٩٦ عريشة، :المصدر(
ي أن ســلوكيات الــدور الإضــافي لا يوجــد فيهــا ســلوكيات تــدخل فــ: ومــن الجــدول الــسابق يتــضح

الــدور الرســمي الــواقعي، أو أنهــا تتعــدى الــدور المتوقــع لأداء المهمــة، ولا توجــد فيهــا إرشــادات مــسبقة، 
ًعـــلاوة علـــى أنهـــا تتـــضمن الـــسلوكيات التـــي يمكـــن أن يكافـــأ عليهـــا الفـــرد، وأخيـــرا أنهـــا تنـــصب علـــى 

  .السلوكيات الإيجابية التي تعزز فاعلية المؤسسة
 ســلوك المواطنــة التنظيميــة والــدور الإضــافي تكمــن فــي أن وتــرى الباحثــة أن نقطــة الفــصل بــين

ًالأخير يشترط إتقـان الـدور الرسـمي المنـصوص عليـه فـي الوصـف الـوظيفي أولا، ومـا زاد عليـه يمكـن 
ًّتـــسميته دورا إضـــافيا، أي لابـــد مـــن تجـــاوز الحـــد الأدنـــى مـــن الالتـــزام الـــذى تحـــدده متطلبـــات الـــدور : ً

لتنظيميــــة الــــذي فــــي جــــوهره ســــلوك حــــضاري يعتمــــد علــــى الــــشعور الأساســــي، أمــــا ســــلوك المواطنــــة ا
ــــد  ــــالتوازي مــــع أدواره الرســــمية دون التقي بالمــــسؤولية والــــضمير والكياســــة، ويمكــــن أن يمارســــه الفــــرد ب

  .ًباستيفاء دوره الرسمي أولا
وتجــدر الإشــارة إلــى أن ســلوك الــدور الإضــافي الــذي يعــزز ويــدعم؛ يختلــف عــن ســلوك الــدور 

؛ حيــث يعــزز ســلوك -كمــا ســبقت الإشــارة- يــدعم ويعــزز فــي إطــار تأديــة مهمــة معينــة الفــردي الــذي
الـــدور الإضـــافي فـــي ســـياق نفـــسي واجتمـــاعي؛ مـــن خـــلال شـــكل مـــن أشـــكال التعامـــل مـــع الآخـــرين؛ 

 الأداء -فـي مجملـه-للمساعدة في مهمة، أو حل مشكلة ذات صلة بالمنظمة؛ مثل هذا السلوك يعزز 
  (Ritz, et al., 2009:3). جاوز توقعات دور الفردَّالفعال للمنظمة، ويت

د  م فــــإن ســــلوكيات الــــدور الإضــــافي تع ّومــــن ث َــــُ َّ  الأكثــــر ملاءمــــة - فــــي جانــــب كبيــــر منهــــا- َــــ
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لسلوكيات أستاذ الجامعة؛ فالموظف قد يكون لديه مستوى مرتفع من الالتـزام التنظيمـي؛ ولكـن لـيس 
عنــى آخــر وجــود دافعيــة لأداء ســلوك الــدور لديــه مــستوى مرتفــع مــن ســلوك الــدور الإضــافي، أو بم

  (Lawrence,et al.,2012:326). الإضافي
َّ؛ فيعــرف بأنــه)PRB(ســلوكيات الــدور الاســتباقي /وفيمــا يتعلــق بــسلوك عمليــة أخــذ المبــادرة؛ : "ُ

، كمــا أن هــذا الــسلوك يــسعى إلــى جعــل "لتحــسين ظــروف العمــل القائمــة، كبــديل عــن التكيــف الــسلبي
نــه ينطــوي علــى الذاتيــة، ويحتــوي إجــراءات تهــدف إمــا إلــى تغييــر الوضــع القــائم فــي الأشــياء تحــدث؛ إ

ًّالعمـــل أو الـــذات؛ ومـــن ثـــم فهـــو ينطـــوي علـــى تحـــدي الوضـــع القـــائم؛ للتكيـــف داخليـــا، أو خارجيـــا، ولا  ًّ َّ َ
ُّيتــــضمنه الــــدور الرســــمي صــــراحة، ولا ضــــمنا، ويعتمــــد علــــى التركيــــز علــــى المــــدى الطويــــل، وتوقــــع  ً

، والفرص فـي المـستقبل، والتركيـز علـى كيفيـة تحـسين تنفيـذ العمـل، كمـا يركـز علـى مفـاهيم المشكلات
ًعكــس مفــاهيم الأداء التقليديــة التــي تحمــل مهمــة معينــة، أو هــدفا، وهــو عكــس الــدور " الأداء النــشط"

ٕالخارجي الذي يؤدي في ظروف عمل معينـة، أو فـي نطـاق ممارسـات العمـل اليوميـة؛ وان / الإضافي
  .تتضمنه القواعد الرسميةلم 

تحمـــل المـــسؤولية لتحـــسين أســـاليب العمـــل، والحـــل : وتـــشمل الأمثلـــة ســـلوك الـــدور الاســـتباقي
الاستباقي للمشكلة؛ باستخدام مبادرة شخصية، وبمعنى آخـر هـو التفكيـر إلـى الأمـام، والتغييـر الموجـه 

َّالهادف؛ ومـن ثـم فهـو يختلـف عـن أنمـاط الـسلوك الـسابقة فـي أنـه لا  يعمـل علـى رد الفعـل، ولا بـصفة َ
ٕمتقطعة؛ وانما هو حلقة مستمرة من التفكيـر، والتنفيـذ، وروح المبـادرة؛ ومـن ثـم فهـو أعـم، وأشـمل؛ وان  َّٕ َ
ًكان بعضهم يعده شكلا من أشكال الدور الإضافي، إلا أنـه فـي الواقـع ينبغـي عـدم حـصره، ولا حـصر 

 مــن التحفــز الــدائم للتغييــر والتطــوير، والتكيــف، روح المبــادرة فــي هــذا الإطــار فقــط؛ حيــث يمثــل حالــة
والوقاية المسبقة، كما أنه ينطوي على الكفاية الذاتيـة، والتوجيـه، والحفـز القيـادي المـرن؛ حتـى لا يـأتي 

  (Parker;Williams&Turner,2006:636-637). بنتائج عكسية
صطلح سـلوك بـالترادف مـع مـERB) (وهنـاك مـن يـستخدمون مـصطلح سـلوك الـدور الإضـافي 

ً؛ حيث يجعلون مـن سـلوك الـدور الاسـتباقي جـزءا  PRB((Van-Dyne,et al.,1995)(الدور الاستباقي 
ســلوك : مــن ســلوك الــدور الإضــافي؛ عنــدما ميــزوا بــين نــوعين مــن ســلوكيات الــدور الإضــافي؛ أولهمــا

 Proactive Interpersonal Behaviourالــدور الإضــافي الاســتباقي الموجــه إلــى مــساعدة الآخــرين

Directed towards Othersوهــو ســلوك يعــزز العلاقــات القائمــة، وثانيهمــا ،ِّ ســلوك الــدور الإضــافي : ُ
، الذي يتضمن التحدث عن مقترحات مـن Extra-Role Behaviour Voiceالصوتي/الاستباقي اللفظي

ل، أو تعـــوق ًأجـــل التغييـــر، أو للتغلـــب علـــى المعوقـــات التـــي تـــشكل تحـــديا أمـــام تنفيـــذ إجـــراءات العمـــ
ََّفاعليتها؛ ومن ثم فهذا السلوك الإضافي الاستباقي يعزز التغييـر الإيجـابي، ويـشجعه، كمـا أنـه يحـافظ 

وقــد تبــين فائــدة كــلا النــوعين مــن الــسلوكيات . علــى العلاقــات الشخــصية؛ ممــا قــد يلحقهــا مــن أضــرار
  (Abubakar;Fischer&Arasa,2013:2227) .للفاعلية والكفاية التنظيمية

 لـذلك، ونتيجـة طبيعـي؛ بـشكل تحـدث أنهـا علـى الإضافية الأدوار سلوكيات إلى نظريُ ما ًعادة
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 الثقافــة أو هيكلهــا خــلال مــن الــسلوكيات هــذه لتعزيــز القليــل ســوى تفعــل لا المؤســسات مــن العديــد فــإن
 فيضـاالإ لـدورلتعزيـز سـلوك ا موجـودة  التنظيمية يجب أن تكـونالاستعدادات أن حين في ،المؤسسية

 التعلــيم أداء فــي مــسألة النجــاح تــزال ولا ، مواتيــة لــذلكوتنظيميــة اجتماعيــة ظــروف وٕاظهــاره فــي وجــود
 الممكــن ً أمــرا غايــة فــي الــصعوبة، فمــنالإضــافي الــسلوك لهــذا المؤســسات زيــتعز ةيــفيکالجــامعي فــي 
 علــى تعمــل أن عليهــا ينبغــي وبالتــالي،. الــسلوك هــذا ن عــالتعبيــر ًفعــلا تعيــقأن   الجامعيــةللمؤســسات

  )(De-Angelo, et al., 2016:320. ذلك دون تحول التي العوائق تحديد
إن هنــاك قواســم مــشتركة بــين مختلــف المفــاهيم الــسابقة؛ وهــي أنهــا : وبوجــه عــام يمكــن القــول

تعبــر عــن ســلوكيات إضــافية، تطوعيــة، اختياريــة، تعاونيــة، إيجابيــة، لا يتــضمنها الوصــف الــوظيفي، 
ُا قــد يكافــأ عليهــا عــضو هيئــة التــدريس بــشكل غيــر مباشــر، وأنهــا لا تــرتبط بــزمن وغيــر مطلوبــة، كمــ

محــدد لظهورهــا، كمــا أنهــا ســلوكيات غيــر نمطيــة؛ فهــي تحمــل معنــى الإبــداع، والابتكــار، والاســتباقية، 
ًفــضلا عــن أنهــا جميعهــا تكــاد تتفــق علــى أن المهــم لــيس تنفيــذ القيــادة الأكاديميــة مقترحــات . والوقائيــة
ٕهيئــة التــدريس؛ وانمــا المهــم هــو الــسلوك الــذي يــساعده فــي إدارة ذاتــه، والاســتقلالية فــي العمــل، عــضو 

َّوالرقابــــة الذاتيــــة، وتــــشجيعه للوصــــول إلــــى التوقعــــات العاليــــة مــــن الأداء؛ ومــــن ثــــم فــــإن نجــــاح هــــذه  َ
 فــي تأكيــد ً القائــد الــداعم غيــر التقليــدي الرقــابي، وأخيــرا تكــاد تــشترك-بالــضرورة–الــسلوكيات يــستلزم 

ّأهمية المورد البشري الذي يعد المدخل الحقيقي لتحقيق الجودة والتميز للمؤسسات الجامعية ُ.  
ســلوكيات /وباســتقراء مــا ســبق يمكــن الخــروج بــبعض المعلومــات، والحقــائق عــن ماهيــة ســلوك

َِالدور الإضافي التي يمكن أن تمارس من قبل أعضاء هيئة التدريس؛ كما يأتي َ ُ:  
ط ويتــداخل مــع العديــد مــن المفــاهيم، وبخاصــة مفهــوم ســلوك المواطنــة التنظيميــة الــذي ســلوك يــرتب - 

ًيرادفه أحيانا، ويتمايز عنه أحيانا أخرى ً.  
 . ِّسلوك اختياري طوعي لا تتضمنه اللوائح، ولا القواعد الرسمية المنظمة للعمل - 

  .يةَِسلوك مرغوب من قبل المؤسسة الجامعية على مختلف مستوياتها التنظيم - 
  .ًّسلوك يفيد كلا من أعضاء هيئة التدريس، والمؤسسة الجامعية - 
َسلوك لا يمارس إلا إذا مارس الفرد أدواره الرسمية المنصوص عليها في الوصف الوظيفي -  ُ.  
  .َِسلوك صادر من قبل الفرد، بمعنى أن الفرد هو الذى يحدد لنفسه اتخاذ هذا التصرف - 
 . الآخرين داخل الكليةسلوك إيجابي، يمارسه الفرد؛ لمساعدة - 

 .ُسلوك يبديه الفرد؛ لتحقيق مصلحة المؤسسة؛ وليس بغرض تحقيق مصلحة ذاتية - 

ُسلوك قد يكافأ الفرد عليه، وقد لا يكافأ -  ُ. 

َّسلوك يلاحظ من قبل الرؤساء المباشرين؛ ولكن يصعب قياسه؛ لأنه غير مضمن في الوصف الوظيفي -  ُ َ َ ُِ. 

 . الميزة التنافسية للمؤسسة الجامعيةسلوك يدفع إلى التطوير، وتحقيق - 

 :مجالات عمل سلوك الدور الإضافي، وأبعاده: ًثالثا

يـــرى الـــبعض أنـــه لكـــي يطلـــق علـــى الـــسلوكيات التـــي تـــصدر مـــن الأفـــراد أنهـــا ســـلوكيات دور 
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  :إضافي، أو خارجة عن الدور الرسمي؛ لابد من أن يتوافر فيها ثلاثة ملامح رئيسة؛ هي أن
  . تدخل ضمن المهام الرسمية للوظيفة تكون طوعية، ولا -١
  . تكون روتينية بسيطة؛ بمعنى أن تحقق أو تعود بفائدة ملموسة على المؤسسة -٢
ً تكـــون متعـــددة الأبعـــاد؛ بمعنـــى ألا تأخـــذ مـــسارا واحـــدا نمطيـــا دائمـــا؛ أي -٣ ًّ ً أن توجـــه للأفـــراد، أو : ً

 (Belogolovsky&Somech, 2010:914-915)  . الزملاء، وللمؤسسة، وللمستفيدين منها

وبوجه عام، يرى البعض أنه مهما تعددت أشكال سلوك الدور الإضافي، وتنوعت؛ فإنـه يمكـن 
فئة سلوكيات الدور الإضافي الموجهة نحـو المؤسـسة، والفئـة الثانيـة : حصرها في فئتين رئيستين؛ هما

 :السلوكيات الموجهة نحو الفرد، ويمكن عرضها على النحو الآتي: هي

 :ات الدور الإضافي الموجهة نحو المؤسسة الجامعية سلوكي-١
Behaviors Directed Toward The University  
: وفيهـــا يـــتم التركيـــز علـــى المؤســـسة؛ لمـــساعدتها فـــي التكيـــف، والتحـــول، والابتكـــار؛ ومثـــال ذلـــك

 أنـــه عنـــدما لا يـــستطيع الـــذهاب إلـــى - ًمـــثلا- الخــضوع لقواعـــد العمـــل، وضـــوابطه؛ حيـــث يـــرى الموظـــف 
لعمل؛ فعليه أن يطلب إجازة في وقت مبكر، وكذلك تقدمه بمقترحـات، وحلـول ابتكاريـة؛ لتطـوير العمـل، ا

  .أو حضور اجتماعات بشكل غير إلزامي، وتفيد في تحسين صورة الكلية الداخلية والخارجية
  : Behaviors Directed Toward The Individuals سلوكيات الدور الإضافي الموجهة نحو الفرد - ٢

بـشكل -هي السلوكيات الموجهة نحو الفرد، وغرضـها المباشـر هـو صـالح الفـرد؛ ولكنهـا تـسهم 
الآخـرين الـذين لـديهم مـشكلات / في تحسين فاعلية المؤسسة؛ ومن ذلك مـساعدة الـزملاء-غير مباشر

ِّفي العمل، أو أعباء عمل متأخرة عن الموعـد المحـدد لهـا، أو إمـدادهم بمعلومـات وخبـرات تحـسن  مـن ُ
وقــد وصــفت ســلوكيات الفئــة الأولــى بالطاعــة أو الامتثــال، فــي حــين وصــفت الثانيــة بالإيثــار؛ . أدائهــم

  .وٕان كانت اليوم تسمى مساعدة الآخرين الذين قد يكونون زملاء، أو رؤساء، أو مستفيدين
ر ًولعــل القاســم المــشترك بــين ســلوكيات الفئتــين هــو أنهــا جميعهــا غالبــا مــا يــستلزمها أداء الــدو

ومـن ). Zhu, 2013:24. ( إلـى الفاعليـة التنظيميـة-بـشكل أو بـآخر-ًالرسمي، كما أنها غالبـا مـا تقـود 
َّالجــدير بالــذكر أن هنــاك مــن يــدمج الــسلوك الموجــه إلــى الــذات  ً اســتعدادا -كالتنميــة المهنيــة الذاتيــة-َ

سـلوكيات الـدور الإضـافي لمهام مستقبلية، أو للتكيف مع متغيرات قائمـة، فـي الفئـة الأولـى، وهـي فئـة 
 .الموجه إلى الفرد، والبعض الآخر يجعل منها فئة مستقلة

ًّ دورا محوريا فـي Ann Smithَّ مثلت حيث الإضافي؛ الدور سلوك وأبعاد تصنيفات دتَّتعد وقد ً
، ثــم "Altruismالإيثــار : "ُّتحــولات هــذا المفهــوم؛ فتوصــلت إلــى فئتــين مــن الــسلوكيات؛ الأولــى تــسمى

 Generalالامتثال العام "، والفئة الثانية سميت "Helping Othersمساعدة الآخرين : "عد ذلكسميت ب

Compliance"ثــم ســميت بعــد ذلــك ،ِّ وقــد توالــت ". Sense of Responsibilityالــشعور بالمــسؤولية : "ُ
التـي ، و)١٩٨٨( عـام Organالدراسات بعد ذلك؛ لتصل إلى خمسة أبعاد للمواطنة التنظيمية على يـد 

، والــــــــضمير الحــــــــي The Altruismالإيثــــــــار : تكــــــــاد تتفــــــــق الكتابــــــــات التربويــــــــة علــــــــى أنهــــــــا
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Conscientiousness ، والـــــروح الرياضـــــيةThe Sportsmanship والكياســـــة ،Couresy ـــــسلوك ، وال
   Civic Virtue Kang,2012:11) (، (Desselle&Semsick,2016)الحضاري 
الإيثـار، : (سة يتـصف بهـا سـلوك الـدور الإضـافي، وهـيتم الاقتصار على ثلاثة أبعـاد رئيـ وقد

   :، ويمكن عرضهم على النحو التالي)والمبادرة، والتطوع
  :Altruismالإيثار ) ١

ًّيعد الإيثار سلوكا اختياريا، وتقديريا، يسعى  ًّ ً ّ  الفرد إلى تقديم المساعدة لزميلـه فـي -من خلاله-ُ
وا الرؤســاء، أو الــزملاء، أو المــستفيدين مــن الخــدمات العمــل، أو أي مــن منــسوبي التنظــيم؛ ســواء كــان

العــون مــن ســلوكيات المــساعدة، وتقــديم : "بأنــه) ٥٤٨:٢٠١١الطعامنــة،(َّالتــي تقــدمها المنظمــة، وعرفــه 
  أن الإيثـار(Desselle&Semsick, 2016:2)، ويـضيف "َِقبل الأفراد العاملين لمن يحتاجها داخل المنظمة

  ".بالعمل متعلقة مهمة في معين شخص على تؤثر التي السلوكيات" هو
ـــيهم أعبـــاء عمليـــة زائـــدة، : الإيثاريـــة الـــسلوكيات أمثلـــة  مـــن ولعـــل مـــساعدة الآخـــرين الـــذين عل

ــيمهم حتــى عنــدما لا يــسألون، وتغطيــة عمــل الــزملاء عنــد  والمــساعدة بتوجيــه الأشــخاص الجــدد، وتعل
خـــرين فـــي العمـــل، والتطـــوع للمـــشاركة فـــي غيـــابهم، أو اســـتئذانهم، وتـــوفير بعـــض الـــزمن؛ لمـــساعدة الآ

اللجــان دون أن يطلــب إليــه ذلــك، والتطــوع للعمــل فــي الــزمن الإضــافي عنــد الحاجــة، والرغبــة فــي أخــذ 
  )٢٨:١٤٢٨الزهراني،. (ٕمسؤوليات إضافية، واقراض المال لزملاء العمل الذين لديهم صعوبات مالية

  Initiative:المبادرة ) ٢
 مــــستويات الــــدعم القيــــادي (Kreitner,2005)لــــدعم القيــــادي قــــسمت وفيمــــا يتعلــــق بمــــستويات ا

ُّللمبادرات الفردية إلى أربعة مستويات، وكل مستوى كمـا أنـه يفـصح عـن توجـه معـين؛ فهـو فـي الوقـت  ِ ُ
ًّذاته يعكس دعما خاصا بشأن دفع المبادرة الفردية إلى الأمام، وهذه المستويات هي ً: 

لاء القــــادة بــــدعم مــــشروعات التطــــوير، بــــل يــــشاركون فيهــــا بــــالخبرة لا يكتفــــي هــــؤ: ِّقــــادة مطــــورون -أ
 .والممارسة، ويتحولون إلى أعضاء في فريق الابتكار والتطوير

يؤمنــون بــشخص أو بفكــرة، أو يلمــسون بعــض التجــارب الناجحــة؛ فيبــادرون إلــى :  قـادة مناصــرون-ب
 .لمبادرةأنصار ا: ًدعمها بذكاء وجاذبية شخصية، وهؤلاء يطلق عليهم أيضا

لا يكتفــي القائــد هنــا بالمناصــرة ولا المــؤازرة، بــل يأخــذه الحمــاس ليــضع المعــايير، ويرفــع :  قــادة مثيــرون- ج
  .التوقعات، ويقدم الخدمات الاجتماعية للأفراد العاملين، فينتقل دوره من تأييد المبادرة إلى الفاعلية

إلــى صــوغ الرؤيــة المــستقبلية، وتــشكيل فــي هــذا المــستوى يتجــاوز الــدور التقليــدي :  قــادة صــائغون-د
ًّالثقافــة الابتكاريــة؛ فيحــول المؤســسة إلــى خليــة ابتكاريــة متكاملــة دون أن يتــدخل هــو شخــصيا فــي 

ًمقـــدرا" و"ًّتلقائيـــا" و"اًّطبيعيـــ"ًتفاصـــيل العمـــل فـــي هـــذه البيئـــة المثاليـــة؛ ليـــصير الابتكـــار فعـــلا   مـــن "َّ
المــشار إليــه . (ًين ســهلا؛ وكأنــه يــتم بــدون جهــد أو تكلــفالجميــع؛ بــل إنــه يبــدو للمنافــسين والمــراقب

  )٢٤٥: ٢٠١٣الحيالي، : في
ـــابعون أن  ـــدور الإضـــافي فـــي الظهـــور كلمـــا أدرك الت ـــادرة، أو ال وبوجـــه عـــام يـــزداد ســـلوك المب
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َقيـــادتهم يغلـــب عليهـــا نمـــط القيـــادة الخدميـــة  َServant Leadership ،التـــي تـــدرك خـــصائص الأتبـــاع 
ِّوجههم، وتحفزهم، وتوضح لهم مسار الهدف، وآليات الوصول إليهُواحتياجاتهم، وت ُ ّ.  

  :Volunteering التطوع) ٣
ّعد التطوع مـن الأبعـاد الرئيـسة لـسلوك الـدور الإضـافي، والـذي يميـزه عـن الـسلوكيات الرسـمية يُ

 داخــل  المطلـوبالــسلوك تفـوق إجــراءاتعلــى أنـه  ينظــر إليـه  ســلوكيات المواطنـة، حيــثيتقـاطع مـع و
 البريـد مـن قُّالتحقـ أو، عليهـا للعمـل المنـزل إلـى الأشـياء جلب :مثل، ًمطلوبا يعتبر ما يفوق بما الدور

 .الأسـبوع نهايـة عطـلات فـي العمـل أو،  فـي العمـلمتـأخر وقـت فـي البقـاء أو، المنـزل مـن الإلكتروني
)Brown&Roloff,2015:385(  

 وأداء العمــل مكــان الآخــرين، ومعاونــة كمــا يعنــي التطــوع أداء مهــام الإنــسان غيــر مكلــف بهــا،
الــزملاء الــذين يقــع علــيهم ضــغط عمــل، والاجتهــاد لتحــسين صــورة المؤســسة، والاجتهــاد والانتظــام فــي 

هـــو  Voluntary Behavior، أي أن الـــسلوك التطـــوعي )١٥٢:٢٠٠٥شـــاهين،(العمـــل طـــوال اليـــوم 
  (Kang,2012:9) .  الذاتية للموظفالمصالح  دوافعخدمة دون  الرسمية المطلوبةالاحتياجات تجاوز

ٌّعرف كل من ُوي سـلوك فـردي نـابع مـن : "الـسلوك الطـوعي بأنـه) ٧٣٩:٢٠١٢الرقاد، أبـو ديـة،(ِّ
المبادرة الذاتية، ويخضع للإدارة الطوعية الحرة للفرد، ولا توجد علاقـة رسـمية تعاقديـة مباشـرة بـين هـذا 

أن التطــوع جهــد إرادي يقــوم بــه الفــرد ) ١١: ٢٠١٣الروبــي،(، ويــضيف "الــسلوك، ومتطلبــات الوظيفــة
  .عن طريق تقديم فكره أو وقته أو خبرته بدافع مساعدة منظمته دون انتظار لعائد مادي

ًّوبــالرغم مــن أنــه لا يعــد أداء رســميا فــي ذاتــه؛ فإنــه يــسهم فــي تحقيــق الأهــداف الكليــة للمنظمــة؛  ّ ُ
ًمـــا يتطلبــه دوره الرســـمي، دون أن يتوقــع تعويـــضا حيــث إن الفــرد يختـــار التمــسك بتقـــديم أداء يزيــد علــى 

ًمعلنا من المنظمة، ودون أن يكون لدى المنظمة الحق في معاقبـة العامـل علـى عـدم التـزام هـذا الـسلوك؛ 
 .لأنه غير ملزم؛ فهو سلوك تقديري، متروك لتقدير الفرد نفسه، ومنطلق من رغبته في ذلك

ظف السلوكيات التطوعية التي تتجاوز حـدود التـزام ويتمثل سلوك الدور الإضافي في أداء المو
 الإسـراع بمعاونـة الرؤسـاء والـزملاء عنـد الحاجـة، :ًّما هـو مقـرر أو مطلـوب رسـميا مـن العـاملين؛ مثـل

وقبــول أعمــال إضــافية بــدون تــذمر، واستــشعار أهميــة وقــت العمــل، وتعظــيم الاســتفادة منــه فــي تحقيــق 
مايــة مــوارد المنظمــة مــن أي مخــاطر غيــر متوقعــة، ومــا إلــى أهــداف المنظمــة، والتــصرف الفــوري؛ لح

ذلـــك مـــن الـــسلوكيات التطوعيـــة ذات الطبيعـــة التعاونيـــة التـــي بـــدونها قـــد تفـــشل المنظمـــات فـــي تحقيـــق 
  )١٣٩: ١٩٩٤جاب االله، . (أهدافها

وبذلك تتسم السلوكيات التطوعية التي يقوم بهـا عـضو هيئـة التـدريس بعـدة سـمات تختلـف عـن 
فــيمكن أن تكــون فــي صــورة فكــرة أو جهــد أو تقــديم استــشارة : ت الرســمية، مــن حيــث الــشكلالــسلوكيا

يمكـن أن تكـون تلقائيـة، أو : أكاديمية، أو تبرع بالوقت لخدمة الزملاء أو الباحثين، ومن حيـث الاتجـاه
َِمنظمة من قبل القسم أو الكلية أو الجامعة، ومن حيـث الـدوافع اج دوافـع قـد تكـون هـذه الـسلوكيات نتـ: َّ

الرؤسـاء، وبالتـالي قـد تحقـق نتـائج  مـن المقدم الدعم نتيجةداخلية لمساعدة منظمته، أو دوافع خارجية 
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ًالسلوك التطوعي إشباعا نفسيا، أو تسهم في تحقيق الصالح العام، أو كلاهما معا ِ ُ ًّ ً.  
  :وفاعلية المؤسسة الجامعية سلوك الدور الإضافي،: ًرابعا

ّ؛ والــذي يعــد )OCB(اســات التــي أجريــت علــى ســلوك المواطنــة التنظيميــة هنــاك العديــد مــن الدر ُ
ًسلوك الدور الخارجي أحد أبرز مكوناته إن لم يكن مرادفا له عند البعض، ومتمـايزا عنـه عنـد الـبعض  ً
الآخر، ومحاولة استكشاف السوابق لهذا السلوك ليس لأهميته في الأداء الفعال للمؤسسة فحـسب؛ بـل 

ـــة فـــي الفاعليـــة ًّبوصـــفه ضـــروري ـــة قوي ـــه مـــن آثـــار إيجابي ا لتحقيـــق التفـــوق، والتميـــز المؤســـسي؛ لمـــا ل
  (Khan&Abdul-Rashid,2012:83-84). التنظيمية

وتكمـــن الأهميـــة العمليـــة لـــسلوك الـــدور الإضـــافي للمؤســـسة فـــي أنـــه يمكـــن مـــن تعزيـــز فاعليـــة 
لابتكـار للمـوارد، وتطويعهـا؛ ومـن التشغيل المؤسسي، وكفايته؛ عن طريق تحويل المـوارد التنظيميـة، وا

 (Zhu, 2013:24). ََّثم القدرة على التكيف، والتميز، والمنافسة

ِّكما رأى بعضهم أن أهمية سلوك الـدور الإضـافي تكمـن فـي أنـه يحـسن مـن البيئـة الاجتماعيـة  ُ
 تعزيـز رأس والنفسية المحيطة بأداء المهـام، وتعزيـز قـدرات الأفـراد، وتطـوير مهـاراتهم؛ بمـا يـساعد فـي

المــال البــشري، ورأس المــال الاجتمــاعي، أو رأس مــال العلاقــات؛ الأمــر الــذي مــن شــأنه زيــادة كفايــة 
َّالمؤســسة وفاعليتهــا؛ عــن طريــق زيــادة قــدرتها علــى التكيــف، والتحــول، والابتكــار؛ ومــن ثــم فهــو يحقــق  َ

َّفائــــــدة مزدوجــــــة؛ حيــــــث يــــــسهم فــــــي زيــــــادة كفايــــــة الموظــــــف؛ ومــــــن ثــــــم زيــــــادة الإن تاجيــــــة المؤســــــسية َ
(Kane;Magnusen&Perrewe´,2011:26) الـسلوكيات  الوقايـة مـن- ًأيـضا- ٕ ليس هذا فحسب؛ وانما يحقـق 

 عليـه مـن خفـض بالسلبية؛ كـالبطء فـي أداء المهـام، والـسخرية مـن جهـود الآخـرين فـي العمـل، ومـا يترتـ
 الاقتــــصادي؛ كــــسوء حماســــهم، وغيرهــــا مــــن الــــسلوكيات الــــسلبية التــــي تكلــــف المؤســــسة علــــى المــــستوى

النفـــسي، والشخـــصي؛ كعـــدم المـــشاركة فـــي القـــرارات، والـــصراع، : اســـتغلال المـــوارد، أو علـــى المـــستويين
  (Sulea;Virga;Maricutoiu;Schaufeli;Dumitru&Sava,2012:188-189) .والانسحاب النفسي

  :سلوك الدور الإضافي، وعلاقته ببعض المتغيرات التنظيمية، والشخصية: ًخامسا
ـــاول العطـــار فـــي دراســـته  ســـلوكيات : مفهـــوم الانتمـــاء التنظيمـــي، وعلاقتـــه بكـــل مـــن) ٢٠٠٥(تن

المواطنة التنظيمية، وسلوكيات الدور الإضافي؛ واتضح وجود تأثير معنوي لمـستوى الانتمـاء الاسـتمراري 
ـــأثير معنـــوي لمـــستوى الانت ـــدور الإضـــافي، ووجـــود ت مـــاء فـــي مـــستوى ســـلوكيات المواطنـــة التنظيميـــة، وال

العاطفي في مـستوى سـلوكيات المواطنـة التنظيميـة، والـدور الإضـافي، كـذلك يوجـد تـأثير معنـوي لمـستوى 
ًالانتماء المعياري في مستوى سلوكيات المواطنة التنظيميـة، والـدور الإضـافي، وأخيـرا يوجـد تـأثير معنـوي 

  .ور الإضافيلمستوى الانتماء التنظيمي في مستوى سلوكيات المواطنة التنظيمية، والد
ً إلى أن هناك آثـارا إيجابيـة لـسلوك الـدور الإضـافي (Rocha&Turner,2008)وتوصلت دراسة 

ًوالالتزام التنظيمي في الفاعلية التنظيمية، كما أشارت النتائج إلى أن المدربين الذين كانوا أكثـر التزامـا 
  .ًكانوا أكثر نجاحا
: المتغيــرات مــن مجموعــاتثــلاث  بــين لعلاقــةا فُّتعــر إلــى (Ritz,et al.,2009) دراســة وهــدفت
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 العـام القطـاع مؤسـسات فـي الإضـافي؛ الـدور وسـلوك ،)الدافعيـة(والتحفيز ،)والعامة التحويلية، (القيادة
) ٢٧٩ (فــي العــام القطــاع مــوظفي علــى شــامل مــسح أُجــرى ذلــك ولتحقيــق سويــسرا؛ فــي) الحكــومي(

 عــدة عــن الدراســة أســفرت وقــد. اًموظفــ) ٣٧٣٣ (ئيــةالنها العينــة بلغــت وقــد سويــسرية، مقاطعــة/ بلديــة
 مقابــل زه،فْــَوح الخــارجي الــدور بــسلوك التنبــؤ فــي الأقــوى يعــد التحويليــة القيــادة ســلوك أن: منهــا نتــائج؛
 ّعــديُ الخــارجي الــدور ســلوك أن عــن النتــائج كــشفت كمــا ،)الإشــرافية - الرســمية (العامــة القيــادة ســلوك
ــ ولــيس اًّضــروري العالميــة ســسيةالمؤ المنافــسة ضــوء فــي اليــوم  تترتــب التــي الإيجابيــة للنتــائج ا؛ًّاختياري
 نفــسي عمــل ســياق فــي إلا ينمــو لا الــسلوك هــذا وأن التنظيميــة، الفاعليــة تحــسين مقــدمتها وفــي عليــه،
  .المهمة أداء يدعم

/ سوابق إدراك الثقة؛ كأساس لسلوك الدور الإضـافي (Reychav&Sharkie,2010)وتناولت دراسة 
 تـصورات الثقـة نأ: الخارجي في المنظمات غير الربحية في القطاع العام؛ وتوصلت إلى عدة نتائج؛ منها

- ٕفي الإدارة، والدعم النفسي، والقيم، وادارة المكافآت كانت من السوابق القوية لتصورات المـوظفين، والتـي 
ا كانـت مـشاركة المـوظفين فـي  كانت مرتبطة بشكل إيجابي بسلوك الـدور الإضـافي للموظـف، كمـ- بدورها

  .صنع القرار، والإسهامات المقدمة من الموظفين؛ مؤشرات قوية لسلوك الدور الإضافي
 فــى التــشاركية القيــادة تــأثير مــن قُّالتحقــ إلــى هــدفت (Khasawneh,2011) أجراهــا دراســة وفــي

 ذلــك ولتحقيــق ســمية؛الر الأردنيــة الجامعــات فــي التــدريس هيئــة أعــضاء بــين التنظيميــة المواطنــة سـلوك
 فـي عامـة جامعـات ثـلاث لـدى العـاملين التـدريس هيئـة أعـضاء مـن عينـة علـى استبانة الدراسة طبقت
 أو المــشتركة القيــادة أن: منهــا النتــائج؛ مــن عــدد عــن الدراســة أســفرت وقــد. اًفــرد) ٥٥٨ (بلغــت الأردن

 هيئـة أعـضاء تـصورات إلى ًستناداا الرسمية؛ الأردنية الجامعات في متوسطة بدرجة سَمارتُ التشاركية
 التنظيميــة المواطنــة ســلوك يمارســون التــدريس هيئــة أعــضاء أن أظهــرت ذلــك، علــى ًوعــلاوة. التــدريس
 تنبـؤ قـوة لديـه العمـل مكـان فـي التـشاركية القيـادة ممارسـة أن إلى النتائج أشارت ًوأخيرا معتدلة، بدرجة

  .التدريس ةهيئ أعضاء من التنظيمية المواطنة بسلوك) ٣٦.٤(
 فـي الأكـاديميين القادة ممارسة درجة فُّتعر إلى) ٢٠١٢ (دية وأبو الرقاد أجراها دراسة وهدفت

 هيئـة أعـضاء لـدى التنظيميـة، المواطنـة بـسلوك وعلاقتـه العـاطفي، الـذكاء الرسـمية الأردنيـة الجامعات
 وقيــاس الأكــاديميين، ادةالقــ لــدى العــاطفي الــذكاء لقيــاس الاســتبانة اســتخدمت ذلــك ولتحقيــق التــدريس؛

 جميـع مـن نـتَّتكو عينـة علـى الدراسـة جريـتوأُ التـدريس، هيئـة أعـضاء لدى التنظيمية المواطنة سلوك
 ا،ًّأكاديميــ ًقائــدا) ٢٨٨ (بواقــع ومؤتــة؛ اليرمــوك،: وجــامعتي الأردنيــة، الجامعــة فــي الأكــاديميين القــادة

 تواشــتمل ومؤتــة، اليرمــوك،: وجــامعتي ،ةالجامعــة الأردنيــ: مــن كــل فــي تــدريس هيئــة عــضو )٧٧٣(و
 الأردنيــة الجامعــات فــي العــاطفي الــذكاء الأكــاديميين القــادة ممارســة درجــة هــو ًمــستقلا ًمتغيــرا الدراســة
 عـن ًفضلا التنظيمية، المواطنة سلوك التدريس هيئة أعضاء ممارسة درجة هو ًتابعا ًومتغيرا الرسمية،
 عاليـة تـوافر درجـة هنـاك أن: منها نتائج؛ عدة عن الدراسة تأسفر وقد .العمل مكان هو وسيط متغير
 تـوافر درجـة عنأبانت  وكذلك الرسمية، الأردنية الجامعات في الأكاديميين القادة لدى العاطفي للذكاء
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 كمــا. الرســمية الأردنيــة الجامعــات فــي التــدريس هيئــة أعــضاء لــدى التنظيميــة المواطنــة لــسلوك عاليــة
 المواطنــة ســلوكو العــاطفي الــذكاء القــادة ممارســة بــين إيجابيــة ارتباطيــة علاقــة وجــود النتــائج أظهــرت
  .التدريس هيئة أعضاء لدى التنظيمية

 :العلاقة بين الدعم القيادي وسلوك الدور الإضافيطبيعة : المبحث الثالث

 هنــاك العديــد مــن الدراســات التــي تناولــت العلاقــة بــين الــدعم القيــادي وســلوك الــدور الإضــافي،
 بمـا المـدرك التنظيمـي الـدعم بـين العلاقـة تقـصي إلـى هـدفت (Chen,et al.,2009) أجراهـا دراسـة فـيف

 مـــن الاتجـــاه ثنائيـــة التـــأثيرات كانـــت إذا ومـــا الـــزمن، عبـــر الإضـــافي الـــدور وأداء القيـــادي، الـــدعم فيـــه
 منظمــة فــي العــاملين جميــع يــشكلون ًفــردا،) ١٩٩ (علــى ًمــسحا الدراســة أجــرت ذلــك ولتحقيــق عدمــه؛
 مقـداره زمنـي فاصـل وبعـد. المتحـدة الولايـات شـرق شـمال فـي تقـع التـي والأجهزة الإلكترونيات مبيعات

 أن: منهــا نتــائج؛ عــدة عــن الدراســة أســفرت وقــد. البحــث مجتمــع نفــس علــى التطبيــق عيــدأُ سـنوات) ٣(
 عن كشفت كما افي،الإض الدور سلوك وأداء المدرك، والقيادي التنظيمي الدعم بين قوية علاقة هناك
 أداء أن وجــدت وبـالعكس ،الإضـافي الــدور أداء فـي الزمنـى بـالتغير اًّإيجابيــ ارتـبط التنظيمـي الـدعم أن

  .التنظيمي الدعم إدراك في الزمنى بالتغير إحصائية بدلالة يرتبط لم الإضافي الدور
َّ تحليلا لمجموعـة مـن الدراسـات، توصـل مـن خ(Oplatka,2013:424)وقد أجرى   َّلالهـا إلـى أنً

 فـــيأو  الـــصناعية المنظمـــات فـــي ســـواءبـــسلوك الـــدور الإضـــافي،  كبيـــر بـــشكل مـــرتبط القيـــادة ســـلوك
 والمــشرف الموظــف بــين العلاقـة جــودة علــى تأكيـدال تــمأنــه  إلــى  أو فــي الجامعــات، بالإضـافةالمـدارس
 الــذين المــوظفين أنو ،العــالم أنحــاء جميــع فــي المتبـادلين والالتــزام والاحتــرام بالثقــة تتميــز التــي المباشـر
 زملائهـم مـن أقل طوعية مساعدة سلوكيات ينفذون لديهم المشرف مع سيئة عمل علاقة وجود يدركون

 أشـكال تـرتبط، ذلـك إلـى بالإضـافة. أفـضل عمـل علاقـة إلى ينظرون الذين بنظرائهم ًمقارنة العمل في
ـــادة" ـــة القي ـــز، البـــصري التعبيـــر :مثـــل" (التحويلي  المكافـــآت وســـلوك، )الفـــردي والنظـــر، كـــريالف والتحفي

  .سلوك الدور الإضافي مع بإيجابية الجماعية القيادة وأسلوب، الطارئة
 الـدعم (:التنظيميـة الممارسـات بعـض علاقـة )Abubakar, et al., 2013( دراسـة تناولـت كمـا

 والأعـراف المعـاييرو ،)الرسمي الطابع ذات الممارسات الابتكارية، الممارسات دعم للموظفين، القيادي
 الـشفهي،/ الـصوتي (الإضـافي الـدور بسلوك ؛)الهرمي والتسلسل الأبوية، القيادة كأسلوب (الاجتماعية
 الممارسـات لقيـاس اسـتبانة؛ تطبيـق تـم ذلـك ولتحقيـق للمـوظفين؛ الذهنيـة وبالصحة ،)الآخرين مساعدة

 والأعـــــراف المعـــــايير، اسلقيـــــ) Fischer,et al.,2009( مقيـــــاس تطبيـــــق تـــــم حـــــين فـــــي التنظيميـــــة،
 فـي وخاصـة، عامة كينية منظمة) ٢١ (في ا،ًفرد) ٣٣٠ (بلغت الموظفين من عينة على الاجتماعية؛

 القطـاع وجـاء أخـرى، وقطاعـات ،)العامـة الخدمـة (العامـة والإدارة والمـال، والتعلـيم، الصحة، قطاعات
 النتـائج؛ مـن عـدد عـن الدراسـة رتأسـف وقـد .٪٢٨ يوه القطاعات، بين مشاركة نسبة بأعلى التعليمي

 الـدعم بـين دال أثـر دَجِـوُ كمـا الإضـافي، الدور سلوكبين و القيادي الدعم بين قوية علاقة وجود: منها
ِوجــ حــين فــي الذهنيــة، والــصحة المقبولــة الاجتماعيــة والقواعــد والمعــايير القيــادي  بــين ضــعيف ارتبــاط دَُ
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 علــى اللفظــي الإضــافي الــدور ســلوك انتــشار تفـوق كمــا ،الإضــافي الــدور وســلوك الاجتماعيــة المعـايير
 للابتكــار؛ عاليــة معــايير وضــع بــضرورة الدراســة أوصــت وقــد .الآخــرين مــساعدة إلــى هَّالموجــ الــسلوك
 سلوك لنشر الموظفين؛ دعم في ًفاعلا ًدورا القيادة وأداء الموظفين، بين المساعدة سلوك انتشار لزيادة
  .الأداء في التميز تحقيق َّمثَ ومن الموظفين؛ بين الذهنية حةالص وتحقيق الإضافي، الدور

 التنظيمــي لــدعما إلــى البحــث عــن العلاقــة بــين )Brown&Roloff,2015(كــذلك هــدفت دراســة 
 بوقــت يــساهمون الــذين للمعلمــين النفــسية والعقــود المــدرك والــذى كــان الــدعم القيــادي مــن أحــد أبعــاده،

 الاجتماعيـة المعلومـات معالجة عدسة ضعتوُحيث ). ERT-OCB( التنظيمية المواطنة لدور إضافي
 بالقيمـة المـوظفين تُعلـم التـي المنظمـة اتـصال بيئـة لتـأثير يخـضع وظيفـي كموقـف الإرهاقوبحثت في 

 وتكونـــت عينـــة الدراســـة مـــن. المنظمـــة مـــع إضـــافية فـــي القيـــام بـــأدوار هـــاوقت ومـــساهمات تحملهـــا التـــي
 ولايــة )٤٦( فــي ،مدرســتهم فــي والنقــاش الخطابــة فريــق ًأيــضا يــدربون الــذين الثانويــة المــدارس يمعلمــ

 بــين مــنوكــان . الإنترنــت عبــر الاســتبيانوتــم تعبئــة  ،ًمــشاركا )٤٦١(، بواقــع كولومبيــافــي  ومقاطعــة
 اســـتيفاء وبعـــد ).٪٥٥(بنـــسبة  النـــساء مـــن )٢٥٣(و ،)٪٤٥(بنـــسبة  الرجـــال مـــن) ٢٠٨ (المـــستجيبين
وسـلوك المواطنـة التنظيميـة  التنظيمـي دعمالـ  هناك علاقة إيجابية بـينأن :النتائج أظهرت الاستبيانات

 .(ERT-OCB) وسلوك الدور الإضافي

 (Trembla;Cloutier;Simard;Cheˆnevert &Vandenberghe, 2010:414) ٌّ كـــل مــنَّوقــدم
َّتحليلا لأسباب العلاقة بين الدعم المقدم   وسـلوك الـدور - نسواء مـن المنظمـة أو مـن الرؤسـاء المباشـري- ً

 عـدة الـدعم التنظيمـي أسـاس تـشكل التـي والعنايـة والموافقـة الاحتـرام يلبـي أن المـرجح من :وًلاالإضافي، أ
، التقــدير إلــى الحاجــة :المثــال ســبيل علــى (Socio-Economic Needs اقتــصادية اجتماعيــة احتياجــات
 المنظمــة بــأن الاعتقــاد جــب أن يعــززأن الــدعم التنظيمــي ي :اًثانيــ). المجموعــة فــي والإدراج الاهتمــام
 إظهـــار علـــى المـــوظفين العمليـــات هـــذه تحفـــز وبالـــضرورة. هـــمءوأدا المـــوظفين جهـــود وتكـــافئ تعتـــرف
  .إضافية سلوكيات

 ودراسـات بحـوث وهناك الباحثين، لبَقِ من -تزال ولا- ذلتبُ جهود فهناك ؛سبق ما خلال ومن
 ودفعهم نحو اًّإداري إصلاحها أو التعليمية، المؤسسات في سلوكيات الأفراد لتحسين -ىَجرُوت- جريتأُ

ُالقيـــــام بـــــسلوكيات تطوعيـــــة، والتـــــي قـــــد تتطلـــــب إدخـــــال أشـــــكال تنظيميـــــة، أو أُطـــــر جديـــــدة تتجـــــاوز 
ًالبيروقراطيــة التقليديــة، وتجعــل القــيم الفرديــة أكثــر انــسجاما مــع القــيم التنظيميــة وأهــداف العمــل، كمــا 

يط، والتوجيــه، والحفــز، والتــأثير فــي التــابعين؛ الأمــر الــذي يمكــنهم مــن تتطلــب قيــادة قــادرة علــى التخطــ
أداء أدوار تفــوق التوقعـــات الرســـمية، وتـــساعد فـــي الرفـــع مــن قـــدرة المؤســـسة علـــى التكيـــف، والتجديـــد، 
ِّوالابتكار، ويحسن من فاعليتها التنظيمية بوجه عام؛ حيـث تكـاد تجمـع معظـم الكتابـات المتاحـة بـشأن  ُ

مــن -ســتراتيجية والفاعليــة فــي مكــان العمــل علــى فكــرة أن الاســتفادة مــن رأس المــال البــشري القيــادة الإ
ِّ يمكــــن أن تحــــسن الأداء، وتحقــــق الجــــودة، -خــــلال تــــشجيعه علــــى التــــصرف بطريقــــة اســــتباقية ذكيــــة ُ

  .وتضيف الميزة التنافسية للمؤسسات الجامعية
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 وتفسيرها هاومناقشت البحث نتائجالإجراءات، و: الدراسة الميدانية
 التي النتائج يتناول كما الميدانية، الدراسة إجراءات البحث من الجزء هذا يستعرض   
 وذلك للبحث، المقترح النموذج تصميم في النهاية في يفيد بما وتفسيرها، ومناقشتها إليها، توصلت

  :التالي النحو على
  :الميدانية الدراسة إجراءات: ًأولا

 جزئيات، عدة على ينطوي وهو الميدانية، الدراسة إجراءات بحثال من الجزء هذه يتناول
َّستطبق التي البحث وعينة البحث، ومجتمع البحث، في المتبع المنهج: منها  مراحلو الأداة، عليها ُ
  :، والتي يمكن عرضها على النحو التاليالإحصائيةوالمعالجات  والأساليب البحث، أداتي إعداد

  :منهج البحث
تحليـل الكتابـات التربويـة ، وذلـك ب المـنهج الوصـفي لمناسـبته لطبيعـة البحـث الحـاليتم اسـتخدام

التــي تناولــت الــدعم القيــادي، وســلوكيات الــدور الإضــافي؛ للوقــوف علــى ماهيتهمــا، وأبعادهمــا، وكــذلك 
ك ف الـروابط والعلاقـات والقواسـم المـشتركة بـين الـدعم القيـادي وسـلوُّجمـع البيانـات، والمعلومـات؛ لتعـر

هــذا المــنهج لا يقــف عنــد حــد وصــف الظــاهرة حيــث إن الــدور الإضــافي لــدى أعــضاء هيئــة التــدريس؛ 
ٕموضــــع البحــــث؛ وانمــــا يقــــود إلــــى جمــــع البيانــــات والمعلومــــات الخاصــــة بهــــا، وتحليلهــــا، وتــــصنيفها، 
وتفـسيرها؛ بمــا مــن شــأنه أن يقــود إلــى اســتنتاجات، وحلــول ذات مغــزى بــشأن المــشكلة موضــع البحــث، 

 كمــا يدركــه القيــاديتتــضمن مجموعــة مــن الفقــرات، تقــيس واقــع الــدعم : ن؛ الأولــىيتــصميم اســتبانتوتــم 
 مـن وجهـة نظـر أعـضاء هيئـة الإضـافيلقيـاس مـستوى سـلوك الـدور : أعضاء هيئـة التـدريس، والثانيـة

  . الإسكندرية والملك خالد:جامعتي كلية التربية في ، وذلكالتدريس
  :مجتمع البحث
 الإســكندرية بجــامعتي كليــة التربيــة فــي مــن جميــع أعــضاء هيئــة التــدريس البحــثن مجتمــع َّتكــو
أعــضاء ) ١٠٧ (مـنهم،  عــضو هيئـة تـدريس مــن الـذكور والإنــاث)٢٧٢(والبــالغ عـددهم  ،والملـك خالـد
جامعة الملـك خالـد، كلية التربية  فيا ًعضو) ١٦٥(جامعة الإسكندرية، وكلية التربية  في هيئة تدريس
 جامعة الإسكندرية، لتحقيـق التنـاظر في )١( على أعضاء هيئة التدريس بالأقسام التربويةوتم الاقتصار

) ٢( لا توجد بها غير التخصصات التربوية فقط، والجـدول والتيمع كلية التربية بجامعة الملك خالد، 
  : حسب متغير الجامعة والجنس، وتوزيعهمفراد مجتمع الدراسةأ أعداديبين 

                                                            
كليــة التربيــة جامعــة الإســكندرية تــشمل الأقــسام التربويــة وغيــر التربويــة، بينمــا كليــة التربيــة جامعــة الملــك خالــد ) ١(

  .تشمل الأقسام التربوية فقط
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  عضاء هيئة التدريس في كلية التربية حسب الجامعة والنوعأتوزيع ): ٢(جدول 
يالمجموع الكل  جامعة الملك خالد  جامعة الإسكندرية

  المجموع  بنات  بنين  المجموع  أنثى  ذكر
٢٧٢  ١٦٥  ٧٩  ٨٦  ١٠٧  ٥٠  ٥٧  

 قسم الإحصاء، إحصائية أعضاء هيئة التدريس لكلية التربية جامعة الإسكندرية للعام -  :المصدر
  .بدون الأعضاء المعارين أو الإجازات. ٢٠١٤/٢٠١٥

 عمادة شؤون أعضاء هيئة التدريس والموظفين بجامعة الملك خالد، إحصائية بإجمالي - 
  .ه١٤٣٦/١٤٣٧أعضاء هيئة التدريس بكلية التربية بنين وبنات للعام الدراسي 

  :عينة البحث
ــٍّ المجتمــع الأصــل ككــلاســتهداف تــم أعــضاء (ى المجتمــع الأصــل ، وتــم توزيــع الاســتبانات عل

) ٩٢(، وتـــم اســـترداد أعـــضاء) ١٠٧(وعـــددهم فـــي كليـــة التربيـــة جامعـــة الإســـكندرية، ) هيئـــة التـــدريس
، أمــا فــي كليــة التربيــة بنــين وبنــات ً٪ تقريبــا١٤ بنــسبة أياســتبانة؛ ) ١٥(اســتبانة مــنهم، وبلــغ الفاقــد 

 بنسبة أي، )٥٣(استبانة، وبلغ الفاقد ) ١١٢(ا، تم استرداد ًعضو) ١٦٥(وعددهم بجامعة الملك خالد 
ًّ، ومــن الملاحــظ أن نــسبة الفاقــد فــي كليــة التربيــة جامعــة الإســكندرية كانــت قليلــة نــسبيا، ً٪ تقريبــا٣٢

 الاسـتبانات المـستردة مـن إجمالي بلغ وذلك لسهولة الاتصال المباشر مع أفراد عينة البحث، وبالتالي؛
تم توزيعها، ومـن خـلال جـدول تحديـد حجـم العينـة المبنـي ) ٢٧٢(استبانة، من أصل ) ٢٠٤(الكليتين 

  :ح في الشكل التاليَّ، الموضKrejcie & Morgan (1970)على معادلة 

  
  (Krejcie&Morgan,1970)لة لمجتمع البحث في ضوء معادلة ِّ عدد أفراد العينة الممث:)٢(شكل 

ل مجتمـع البحـث ِّتمثـوردادها،  التي تم استات هي استبان)٢٠٤( أن :يتضح من الشكل السابق
 أن مــا تــم اســترداده هــو عينــة :، أي]٠.٠٣٥، ٠.٠٥[ وهــامش خطــأ يقــع فــي الفتــرة ٪٩٩بنــسبة ثقــة 

ن هـــذا العـــدد تـــم اســـترداده بطريقـــة عـــشوائية، بـــسبب أن كـــل فـــرد مـــن أفـــراد إتمثـــل المجتمـــع، وحيـــث 
 أن : كافـــة المجتمـــع، أيعطـــي نفـــس الفرصـــة ليـــشترك فـــي العينـــة مـــن خـــلال التوزيـــع علـــىالمجتمـــع أُ

  . بيانات المجتمع الأصلت وليس،البيانات التي تم الحصول عليها هي بيانات عينة
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  ٕإجمالي الاستبانات الموزعة وغير الصالحة والمستردة واجمالي عينة البحث): ٣(جدول 
  كلية التربية جامعة الملك خالد  كلية التربية جامعة الإسكندرية

الي إجم
الاستبانات 
  الموزعة

إجمالي 
المفقودة 
وغير 
  الصالحة

الاستبانات 
  المستردة

إجمالي 
الاستبانات 
  الموزعة

إجمالي 
المفقودة 
وغير 
  الصالحة

الاستبانات 
  المستردة

إجمالي عينة 
  البحث

٢٠٤  ١١٢  ٥٣  ١٦٥  ٩٢  ١٥  ١٠٧  
: اتً، طبقـا لمتغيـرتوزيـع عينـة البحـث علـى متغيـرات البحـث والتكـرارات والنـسب المئويـةوقد تـم 

  :يوضح هذا التوزيع على النحو التالي) ٤(، وجدول )الجامعة، والنوع، والدرجة العلمية، والخبرة(
  ب المئويةسَِّفراد عينة البحث حسب متغيرات البحث والتكرارات والنأتوزيع ): ٤(جدول 

  الإجمالي ٪ النسبة المئوية  )ك(التكرار  مستوياته  المتغير
  ٢٠٤  ٤٥.١  ٩٢  الإسكندرية  الجامعة  ٥٤.٩  ١١٢  الملك خالد

  ٢٠٤  ٤٨  ٩٨  إناث  النوع  ٥٢  ١٠٦  ذكور

  ٢٦  ٥٣  أستاذ
  الدرجة العلمية  ٢٤.٥  ٥٠  )مشارك(أستاذ مساعد 

  ٤٩.٥  ١٠١  )أستاذ مساعد(مدرس 
٢٠٤ 

  ٤١.٧  ٨٥   سنوات٥أقل من 
  الخبرة  ٢٦.٥  ٥٤   سنوات١٠ - ٥من 

  ٣١.٩  ٦٥   سنوات١٠أكثر من 
٢٠٤ 

تقـــارب نـــسبة تمثيـــل العينـــة مـــن الجـــامعتين، وكـــذلك مـــن الـــذكور : الجـــدول الـــسابقيتـــضح مـــن 
، وخبـــرة أقـــل مـــن خمـــس ســـنوات بنـــسبة ٪٤٩.٥والإنـــاث، وكـــان أكثـــر العينـــة مـــن المدرســـين، بنـــسبة 

  :٪، والشكل البياني التالي يوضح ذلك٤١.٧
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   المئويةًطبقا للنسب حسب متغيرات البحث العينةفراد أتوزيع ): ٣(شكل 

  :مراحل إعداد أداتي البحث
 الدعم القيادي، والتي هـدفت إلـى الكـشف: ؛ الاستبانة الأولى)استبانتين(تم إعداد وتصميم أداتين 

، م مـن رئـيس مجلـس القـسم الأكـاديمي لأعـضاء هيئـة التـدريس بقـسمهَّالـدعم المقـدُّدرجة التحقـق مـن عن 
 ممارســة أعــضاء هيئــة التــدريس لــسلوك ف درجــةُّســلوك الــدور الإضــافي، والتــي هــدفت إلــى تعــر: والثانيــة

، مــن وجهــه نظــر أعــضاء هيئــة التــدريس فــي كليــة التربيــة جــامعتي الإســكندرية والملــك الــدور الإضــافي
  :خالد، وقد اتبعت الباحثة في إعداد أداتي البحث المراحل والخطوات التالية

 : البحثلأداتيالخصائص السيكومترية 

  ):لمحكمينصدق ا (الظاهريالصدق ) ١(
 تخـصص الإدارة فـي البحث علـى عـشرة محكمـين أداتي تم عرض الظاهريد من الصدق ُّللتأك

ٕوطلب إلـيهم دراسـة الأداة، وابـداء رأيهـم مـن حيـث الـسلامة العلميـة ) ١ملحق ( التربوية وأصول التربية ُ
عــد الــذي تتبعــه، ُ، والقابليــة للقيــاس، وانتمــاء كــل عبــارة للبةغيالكــل عبــارة، مــن حيــث المــضمون؛ والــص

كــذلك اختيــار العبــارات المناســبة، وحــذف غيــر المناســب منهــا، وتــم إجــراء التعــديلات وتعــديل محتــوى 
ِبعـــض الفقـــرات؛ لتـــصبح أكثـــر ملا ، وحـــذف بعـــض الفقـــرات، وتـــصحيح بعـــض أخطـــاء الـــصياغة ًمـــةءُ

سب الاتفــاق علــى ّاللغويــة، وقــد تــم حــساب النــسبة المئويــة لعــدد مــرات الاتفــاق والاخــتلاف، وتراوحــت نــ
ــــدعم (أبعــــاد الاســــتبانتين  ــــاديال ــــدور /القي ــــين ،٪١٠٠) الإضــــافيســــلوك ال ــــى مفرداتهمــــا ب -٧٥( وعل

ّ، وقد اعتبرت الباحثة الأخذ بملاحظات المحكمين، واجـراء التعـديلات المطلوبـة بمثابـة صـدق )٪١٠٠ ٕ ّ
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  .ضعت لهُالمحتوى لكل أداة، وبذلك أصبحت كل أداة صالحة لقياس ما و
  :الداخليق الاتساق صد) ٢(

 الــذي ُالبعــد مــع الاســتبانة تعبــارا مــن ةعبــار كــل اتــساق مــدى الــداخلي الاتــساق بــصدق قــصديُ
  :كالتالي ،لأداتي البحث الداخلي الاتساق حساب تم وقد ،عبارةال هذه إليه تنتمي

 : القياديستبانة الدعم ا صدق -أ

 معـاملات الارتبـاط بـين درجـة  للاسـتبانة عـن طريـق حـسابالـداخليتم حساب صدق الاتـساق 
 إليـــه ي تنتمـــيالـــذ) بعـــد حـــذف درجـــة العبـــارة(عـــد ُكـــل عبـــارة مـــن عبـــارات الاســـتبانة والدرجـــة الكليـــة للب

  ).٥( جدول فيح َّ كما هو موض،ٍّ وكذلك بالدرجة الكلية على الاستبانة ككل،العبارة
  د الدعم القيادي وارتباطها بالدرجة الكلية عد من أبعاُ لعبارات كل بالداخليم الاتساق يَِنتائج ق): ٥(جدول 

  التنمية المهنية  التحفيز  التمكين  العدالة التنظيمية

معامل   م
معامل   م  الارتباط

معامل   م  الارتباط
معامل   م  الارتباط

معامل الارتباط  م  الارتباط

٠.٨٣  ٣٨ **٠.٧٤  ٣٣ **٠.٧١ ٢٣ **٠.٨١  ١٢ **٠.٨١  ١**  
٠.٨٤  ٣٩ **٠.٨٨  ٣٤ **٠.٦٥ ٢٤ **٠.٦٧  ١٣**٠.٧٩  ٢**  
٠.٨٤  ٤٠ **٠.٨٧  ٣٥ **٠.٨٩ ٢٥ **٠.٧٥  ١٤ **٠.٦٨  ٣**  
٠.٨٧  ٤١ **٠.٨٦  ٣٦ **٠.٨٩ ٢٦ **٠.٨٣  ١٥ **٠.٧٣  ٤**  
٠.٨٣  ٤٢ **٠.٩١  ٣٧ **٠.٩١ ٢٧ **٠.٧٣  ١٦ **٠.٧٤  ٥**  
٠.٨٨  ٤٣  -  - **٠.٨٥ ٢٨  **٠.٨  ١٧ **٠.٧٧  ٦**  
٠.٩٠  ٤٤  -  - **٠.٨٤ ٢٩ **٠.٧٢  ١٨ **٠.٦٣  ٧**  
٠.٨١  ٤٥  -  - **٠.٨٩ ٣٠ **٠.٦٩  ١٩ **٠.٧٢  ٨**  
٠.٨٨  ٤٦  -  - **٠.٨٥ ٣١ **٠.٧٣  ٢٠ **٠.٧٦  ٩**  
٠.٨٥  ٤٧  -   **٠.٨٧ ٣٢ **٠.٨٢  ٢١ **٠.٧٩ ١٠**  
٠.٦٢  ٢٢ **٠.٨٠ ١١**   -    -    -  
   .)٠.٠١(ا عند مستوى ًّدالة إحصائي (**)

 كانــت مرتفعــة، ودالــة القيــادي أن معــاملات الارتبــاط لأداة الــدعم :يتــضح مــن الجــدول الــسابق
ـــين وتراوحـــت، )٠.٠١(ا عنـــد مـــستوى ًّإحـــصائي م يَِ، وجميعهـــا قـــ)٠.٦٢-٠.٩١( معـــاملات الارتبـــاط ب
  .البحثداة أ ويمكن الوثوق بها في تطبيق ،موجبة

عــد مــن أبعــاد الــدعم القيــادي ُ معــاملات الارتبــاط بــين الدرجــة الكليــة علــى كــل بكمــا تــم حــساب
  ).٦( حة بالجدولَّ موضهي فجاءت معاملات الارتباط كما ،والدرجة الكلية على الاستبانة

  



 

     

 جامعة بني سويف
 مجلة كلية التربية

   اكتوبر عدد
  ٢٠١٦ - الأول الجزء

٢٧٦

  القياديعد والدرجة الكلية لمحور الدعم ُمعاملات الارتباط بين الدرجة على كل ب): ٦(جدول 
  معامل الارتباط بالدرجة الكلية  عدُالب  عدُرقم الب

  **٠.٩٥  العدالة التنظيمية  ١
  **٠.٩٥  التمكين  ٢
  **٠.٨٢  التحفيز  ٣
  **٠.٩٤  التنمية المهنية  ٤

  .)٠.٠١(ا عند مستوى الدلالة ًّدالة إحصائي (**)
عـد والدرجـة ُم معاملات الارتبـاط بـين الدرجـة الكليـة لكـل بيَِ ارتفاع ق:يتضح من الجدول السابق

عـد مـن أبعـاد ُ كـل بفـي لفقـرات الأداة، وكـذلك الـداخلي مما يشير إلـى صـدق الاتـساق ؛لكلية للاستبانةا
ُّ، وهذه النتيجة تشير إلى تمتع أبعاد المحور بمعامل صدق مرتفع، يمكن الوثوق القيادياستبانة الدعم 

  .به لتطبيق أداة البحث
  :صدق استبانة سلوك الدور الإضافي -ب

 لفقـرات المحـور عـن طريـق حـساب معـاملات الارتبـاط بـين الـداخليلاتـساق تم حـساب صـدق ا
بعـد حـذف درجـة (ليـه العبـارة إ ي تنتمـيعـد الـذبُدرجة كل عبارة من عبارات الاستبانة والدرجـة الكليـة لل

  ).٧( جدول فيح َّ كما هو موضٍّ وكذلك بالدرجة الكلية على الاستبانة ككل،)العبارة
  عد ُبعاد سلوك الدور الإضافي مع الدرجة الكلية لكل بأت الارتباط لفقرات نتائج معاملا): ٧(جدول 

  التطوع  يثارالإ  المبادرة
  معامل الارتباط   م معامل الارتباط   م  معامل الارتباط   م
٠.٦٠  ٢٨  **٠.٥١ ١٤  **٠.٧٧  ١**  
٠.٤٦  ٢٩  **٠.٥٦ ١٥ **٠.٨١  ٢**  
٠.٧٠  ٣٠  **٠.٧٢ ١٦  **٠.٨٤  ٣**  
٠.٧٣  ٣١  **٠.٥١ ١٧  **٠.٨٥  ٤**  
٠.٦٩  ٣٢  **٠.٧٠ ١٨  **٠.٨٢  ٥**  
٠.٧٦  ٣٣  **٠.٦٩ ١٩  **٠.٧٣  ٦**  
٠.٦١  ٣٤  **٠.٧٣ ٢٠  **٠.٦٣  ٧**  
٠.٦٢  ٣٥  **٠.٦٤ ٢١  **٠.٨٢  ٨**  
٠.٦٣  ٣٦  **٠.٥٣ ٢٢  **٠.٨٨  ٩**  
٠.٨٤  ٣٧  **٠.٦٨ ٢٣  **٠.٧٢  ١٠**  
٠.٧٦  ٣٨  **٠.٦٨ ٢٤  **٠.٧٠  ١١**  
٠.٦٦  ٣٩  **٠.٦٨ ٢٥  **٠.٧٢  ١٢**  
٠.٧٠ ٢٦  **٠.٦٩  ١٣**    -  
  -  ٠.٧٣ ٢٧**    -  

   .)٠.٠١(ا عند مستوى الدلالة ًّدالة إحصائي (**)
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ا عنـــد ًّ وكلهـــا دالـــة إحـــصائي،أن معـــاملات الارتبـــاط كانـــت مرتفعـــة): ٧(يتـــضح مـــن الجـــدول 
لى ارتفاع صدق الاتساق، كما تم حساب معاملات الارتباط بين الدرجـة إ مما يشير ؛)٠.٠١(مستوى 

 فجـاءت ،ضـافي والدرجـة الكليـة علـى الاسـتبانةعـد مـن أبعـاد اسـتبانة سـلوك الـدور الإُالكلية على كـل ب
  ).٨(حة بالجدول َّ موضهيمعاملات الارتباط كما 

  من أبعاد سلوك الدور الإضافي والدرجة الكلية  عدُمعاملات الارتباط بين الدرجة لكل ب): ٨(جدول 
  معامل الارتباط بالدرجة الكلية  عدُالب  عد ُرقم الب
  **٠.٩١  المبادرة  ١
  **٠.٩٠  الإيثار  ٢
  **٠.٩١  التطوع  ٣

ـــ):٨ (يتـــضح مـــن الجـــدول عـــد ُم معـــاملات الارتبـــاط بـــين الدرجـــة الكليـــة علـــى كـــل بيَِ ارتفـــاع ق
 للاسـتبانة، وهـذه النتيجـة تـشير الـداخليلـى صـدق الاتـساق إ ممـا يـشير ؛والدرجة الكلية على الاسـتبانة

  .تطبيق أداة البحثُّإلى تمتع أبعاد المحور بمعامل صدق مرتفع، يمكن الوثوق به ل
  :ثبات أداتي البحث) ٣(

قصد بثبات الاستبانة أن تعطي هذه الاستبانة نفس النتيجة لو تم إعادة تطبيقها أكثر من مرة يُ
 الاســتقرار فــي نتــائج الاســتبانة وعــدم تغييرهــا بــشكل :تحــت نفــس الظــروف والــشروط، أو بعبــارة أخــرى

تـم حـساب ، وقـد لعينة عدة مـرات خـلال فتـرات زمنيـة معينـةكبير فيما لو تم إعادة توزيعها على أفراد ا
 لكــل محــور مــن (Alpha Cronbach) "ألفــا كرونبــاخ" خــلال اســتخدام معامــل أداتــي البحــث مــنثبــات 

ـــة باســـتخدامًأيـــضا الأداة كمـــا تـــم حـــساب ثبـــات المحـــور، عـــد مـــن أبعـــاد ُلكـــل بو محـــاور الأداة،  معادل
كــل  ٍّللمحــور ككــل ولأبعــاد، Spearman-Brown Spilt Half للتجزئــة النــصفية " بــراون–ســبيرمان "

  :الآتي) ٩(محور، كما في الجدول 
   وسلوك الدور الإضافيعد من أبعاد استبانة الدعم القياديُمعاملات ثبات ألفا كرونباخ لكل ب): ٩(جدول 

 كرونباخ- معامل ثبات ألفا معامل ثبات التجزئة النصفية  عدُالب  المحور
  ٠.٩٦  **٠.٩١  العدالة التنظيمية

  ٠.٩٥  **٠.٩٣  التمكين
  ٠.٩٠  **٠.٨٨  التحفيز

  ٠.٩٦  **٠.٩٠  التنمية المهنية
الدعم 
  القيادي

  ٠.٩٤  **٠.٩٠  الدرجة الكلية للمحور
  ٠.٩١  **٠.٩٤  المبادرة
  ٠.٦٢  **٠.٧١  الإيثار
  ٠.٧٢  **٠.٧٤  التطوع

سلوك الدور 
  الإضافي

  ٠.٩١  **٠.٨٩  الدرجة الكلية للمحور
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 لأداة) ٠.٩٤(بلغــت " ألفــا كرونبــاخ"أن قيمــة معامــل الثبــات بطريقــة ): ٩(يتــضح مــن الجــدول 
، كما تـشير النتـائج إلـى )٠.٩٠–٠.٩٦(، وتراوحت معاملات الثبات لأبعاد المحور بين الدعم القيادي

دي بلـــغ لمحـــور الـــدعم القيـــا" بـــراون – ســـبيرمان"التجزئـــة النـــصفية باســـتخدام معادلـــة أن معامـــل ثبـــات 
  ).٠.٨٨–٠.٩٣(، ولأبعاد المحور بين )٠.٩٠(

، )٠.٩١(فقـــد بلـــغ " ألفـــا كرونبـــاخ"أمـــا معامـــل ثبـــات محـــور ســـلوك الـــدور الإضـــافي بطريقـــة 
التجزئـة النـصفية ، فـي حـين كـان معامـل ثبـات )٠.٦٢–٠.٩١(وتراوحت معاملات أبعـاد المحـور بـين 

، ولأبعـاد المحـور )٠.٨٩(ور الإضـافي فقـد بلـغ لمحور سـلوك الـد"  براون–سبيرمان "باستخدام معادلة 
)٠.٧١ - ٠.٩٤.(  

 لكل محور مـن محـاور الاسـتبانة، "ألفا كرونباخ"ارتفاع قيم معاملات ثبات : مما سبقيتضح و
َوهــــــو مــــــا يــــــشير إلــــــى معامــــــل ثبــــــات مرتفــــــع، وهــــــي قــــــيم مقبولــــــة لإجــــــراء البحــــــث، حيــــــث أوضــــــح ِ 

(Caputo&Langher,2015)إذا كــان اً فــأكثر، وجيــد)٠.٩٠(ا إذا كــان ً ممتــاز أن معامــل الثبــات يكــون 
 ٠.٧٠( فيــه إذا كــان بــين اً، ومــشكوك)٠.٧٠ - ٠.٨٠( إذا كــان بــين ً، ومقبــولا)٠.٨٠ - ٠.٩٠(بــين 

  .لإجراء الدراسةَِهي قيم مقبولة عليه فالقيم الناتجة ، و)٠.٦٠( إذا كان أقل من اً، وضعيف)٠.٦٠ -
  : أداتي البحثمقياس تصحيح 

ـــ ـــلتحدي ـــدعم ُّد درجـــة التحق ـــاديق لل ـــدور القي  وفـــى ضـــوء الإضـــافي،، ودرجـــة ممارســـة ســـلوك ال
الممارسـة، حيـث / لتقدير درجة التحقـقالتالي البحث، وذلك باعتماد المعيار أداتيدرجات قطع مقياس 

، وتـــم حـــساب )٥ : ١مـــن( هـــذه الأداة فـــي المـــستخدمة الخماســـيتـــم تحديـــد طـــول فتـــرة مقيـــاس ليكـــرت 
 تم تقـسيمه علـى عـدد فتـرات المقيـاس الخمـسة للحـصول علـى طـول الفتـرة ي والذ،)٤= ١ -٥(المدى 

 وذلــك لتحديــد الحــد ،)١( المقيــاس وهــى فــي، ثــم إضــافة هــذه القيمــة إلــى أقــل قيمــة )٠.٨ = ٤/٥ (أي
  :التالين بالجدول َّ الفترات كما هو مبيلباقي وهكذا بالنسبة ،الأعلى للفترة الأولى

وسلوك القيادي  من الدعم ٍّممارسة كل/قُّ والفترة والمتوسط لدرجة تحقلنسبياالوزن ): ١٠(جدول 
  الإضافيالدور 

الممارسة/قُّدرجة التحقالحسابيالمتوسط   الفترة  النسبيالوزن   م
  اًّمنخفضة جد  ١.٧٩ -١  ١.٨ – ١   ٪٣٥.٩ – ٢٠  ١
  منخفضة  ٢.٥٩ – ١.٨  ٢.٦ – ١.٨  ٪٥١.٩ – ٣٦  ٢
  متوسطة  ٣.٣٩ – ٢.٦  ٣.٤- ٢.٦   ٪٦٧.٩ – ٥٢  ٣
  عالية  ٤.١٩ – ٣.٤  ٤.٢ – ٣.٤   ٪٨٣.٩ – ٦٨  ٤
  اًّعالية جد  ٥ – ٤.٢  ٥ - ٤.٢   ٪١٠٠ – ٨٤  ٥

  :الأساليب الإحصائية المستخدمة في البحث
؛ مــن البحــث وأهدافــهاســتخدمت الباحثــة مجموعــة مــن الأســاليب الإحــصائية المناســبة لطبيعــة 

  :البيانات الكمية كالتالي؛ لتحليل SPSSخلال الحزمة الإحصائية 



 

     

 جامعة بني سويف
 مجلة كلية التربية

   اكتوبر عدد
  ٢٠١٦ - الأول الجزء

٢٧٩

  :  لحساب صدق وثبات الاستبانة -١
  .لقياس صدق الاتساق الداخلي لبنود الاستبانة) Pearson(معامل ارتباط بيرسون  •
  .لحساب ثبات محاور الاستبانة) Alpha Cronbach ("لفا كرونباخأ"معامل ثبات  •
  .Spearman-Brown Spilt Half للتجزئة النصفية " براون–سبيرمان "معامل الثبات بمعادلة  •

  :  لتحليل بيانات الاستبانة -٢
  .النسبية وزانوالأ المعيارية والانحرافات المتوسطات •
 .Independent Samples T- testللعينات المستقلة ) ت(اختبار  •

 .One Way ANOVAأسلوب تحليل التباين الأحادي   •

  .عْدي للمقارنات المتعددةُاختبار شيفيه الب •
  :وتفسيرها ومناقشتها البحث جنتائ: ًثانيا

ُّيتناول هذا الجزء عرضا لنتائج البحث التي تـم التوصـل إليهـا؛ مـن خـلال تحليـل البيانـات التـي  ً
ًتم جمعها عن طريق أداتي البحث على العينة، وقد تم عرضها ومناقشتها وفقا لتسلسل أسـئلة البحـث،  ْ َ

  :وذلك على النحو التالي
 مـن المقـدم القيـادي الـدعم ُّتحقـق مـستوى مـا": والـذي يـنص علـى: الأولالنتائج المتعلقة بالـسؤال 

ــسام مجــالس رؤســاء ــاده فــي الأكاديميــة الأق ــين، التنظيميــة، العدالــة: (أبع  التنميــة التحفيــز، التمك
  "خالد؟ والملك الإسكندرية جامعتي التربية كلية في التدريس هيئة أعضاء يدركه كما) المهنية

سؤال تـــم حـــساب المتوســـطات الحـــسابية والانحرافـــات المعياريـــة لتحليـــل  علـــى هـــذا الـــوللإجابـــة
ً وذلــك وفقــا للمعيــار القيــادي،الــدعم ) مــستوى(ق ُّاســتجابات عينــة البحــث، كمــا تــم تحديــد درجــة التحقــ

عـــد مـــن أبعـــاد الـــدعم ُوفيمـــا يلـــى عـــرض للنتـــائج الخاصـــة بكـــل ب. ح بـــإجراءات البحـــثَّد والموضـــَّالمحـــد
  . الإسكندرية والملك خالدجامعتي فينة البحث  لأفراد عيالقيادي

  :العدالة التنظيمية: عد الأولُالب
المتوسطات والانحرافات المعيارية لاستجابات عينة البحث الخاصة بالعدالة ): ١١(جدول 

  ) التعاملات-  التوزيعية- الإجرائية( التنظيمية
  مستوى تحقق العدالة التنظيمية/درجة

  جامعة الملك خالد  كندريةسجامعة الإ
المتوسط   العبارة

 الحسابي
الانحراف 
يب المعياري

ترت
ال

  

المتوسط قُّدرجة التحق
 الحسابي

الانحراف 
يب المعياري

ترت
ال

  

قُّدرجة التحق

ــــطبُ ي- ١ ق رئــــيس مجلــــس القـــــسمِّ
أنظمـــة العمـــل وقواعـــده علـــى

  .زُّالجميع دون تحي
 عالية  ٤  ٠.٧٧  ٣.٩٥  اًّعالية جد  ٢  ٠.٨٢  ٤.٣٥

ح إجراءات العمـل لجميـعِّ يوض-٢
ئية عالية  ٢  ٠.٧٥  ٤.٠٧  اًّعالية جد  ٤  ٠.٨٥  ٤.٢٧  .أعضاء القسم

جرا
 الإ

دالة
الع

 عالية  ٦  ٠.٨٨  ٣.٩٠  عالية  ٧  ٠.٩٥  ٣.٩٨ق إجــــراءات واضــــحة فــــيِّطبــــُ ي-٣  



 

     

 جامعة بني سويف
 مجلة كلية التربية

   اكتوبر عدد
  ٢٠١٦ - الأول الجزء

٢٨٠

  مستوى تحقق العدالة التنظيمية/درجة
  جامعة الملك خالد  كندريةسجامعة الإ

المتوسط   العبارة
 الحسابي

الانحراف 
يب المعياري

ترت
ال

  

المتوسط قُّدرجة التحق
 الحسابي

الانحراف 
يب المعياري

ترت
ال

  
قُّدرجة التحق

ـــــسمه ـــــيم جهـــــود أعـــــضاء ق تقي
  .وٕاسهاماتهم

م الجامعيـة ومعاييرهـايَِ يلتزم القـ-٤
العمــل،عنــد تطبيــق إجــراءات 

  .وقواعده
 عالية  ١  ٠.٧٨  ٤.١٠  اًّعالية جد  ١  ٠.٧٦  ٤.٣٦

 يحـــرص علـــى التأكـــد مـــن صـــحة- ٥
 عالية  ٥  ٠.٩٦  ٣.٩١  اًّعالية جد  ٣  ٠.٨٩  ٤.٣٢  .الإجراءات قبل تطبيقها

 يحــرص علــى تعــديل الإجــراءات- ٦
قــة عنــدما يتأكــد مــن عــدمَّالمطب
  .دقتها

 عالية  ٧  ٠.٧٥  ٣.٨٧ عالية  ٥  ١.٠٣  ٤.١٦

ع جميــــــــع الأعــــــــضاء علــــــــىلِــــــــطُْ ي- ٧
ــــواردة مــــن الأنظمــــة والتعليمـــاـت ال

  . بأولًإدارة الكلية والجامعة أولا
 عالية  ٣  ٠.٨١  ٣.٩٨ عالية  ٦  ١.٠٥  ٤.١١

ــــــــــع- ٨ ــــــــــى فكــــــــــرة مــــــــــشاركة جمي  يتبن
الأعـــضاء قبـــل إصـــدار تعليمــاـت
جديـــــــدة تخـــــــص أعـــــــضاء هيئـــــــة

  .حقوقهموالتدريس 
 عالية  ٨  ٠.٩٦  ٣.٦٣ عالية  ٨ ١.٠٢ ٣.٩٨

 عالية  -  ٠.٧١  ٣.٩٢  عالية  -  ٠.٧  ٤.١٩  الإجمالي

 يـــوزع المـــوارد المتاحـــة للقـــسم بـــين- ٩
 عالية  ٢  ٠.٩٥  ٣.٩٦ عالية  ٥  ١.١٩  ٤.٠٤  .لاحتياجاتهمًالأعضاء وفقا 

 يراعــــي مبــــدأ الجــــدارة والكفــــاءة- ١٠
 ةعالي  ٣  ١.١  ٣.٨٥ عالية  ٧  ١.٢٤  ٣.٩١  .عند توزيع المكافآت والنواتج

 يــدافع عــن مبــدأ العدالــة فــي توزيــع- ١١
المكافـــــآـت لأعــــــضاء قــــــسمه مــــــع

 . نظرائهم داخل الجامعة
 عالية  ٦  ١.١  ٣.٦١ عالية  ٤  ١.٢١  ٤.٠٧

 يــدافع عــن مبــدأ العدالــة فــي توزيــع- ١٢
المكافـــــآـت لأعــــــضاء قــــــسمه مــــــع

  .نظرائهم خارج الجامعة
 عالية  ٧  ١.٢  ٣.٤٦ عالية  ٣  ١.٠٨  ٤.١٧

وبــين الأعــضاء يــساوي بينــه -١٣
 عالية  ١  ٠.٩٧  ٣.٩٨  اًّعالية جد  ١  ٠.٧٢  ٤.٣٤ .عند توزيع نواتج عمل القسم

 يحـــرص علـــى تكـــافؤ النـــصاب- ١٤
التدريـــسي للأعـــضاء فـــي نفـــس

  .الدرجة العلمية
 عالية  ٥  ١.٠٦  ٣.٨١ عالية  ٢  ٠.٩٦  ٤.١٨

عية
وزي
 الت
دالة

الع
  

 يـــــساوى بـــــين أعـــــضاء هيئـــــة-١٥
التــدريس فــي القــسم فــي توزيــع

  .الأعمال الإضافية
 عالية  ٤  ٠.٩٨  ٣.٨٤ عالية  ٦ ٠.٩٨ ٣.٩٧

  عالية  -  ١.٠٥  ٣.٧٩  عالية  -  ٠.٩١  ٤.٠٩  الإجمالي



 

     

 جامعة بني سويف
 مجلة كلية التربية

   اكتوبر عدد
  ٢٠١٦ - الأول الجزء

٢٨١

  مستوى تحقق العدالة التنظيمية/درجة
  جامعة الملك خالد  كندريةسجامعة الإ

المتوسط   العبارة
 الحسابي

الانحراف 
يب المعياري

ترت
ال

  

المتوسط قُّدرجة التحق
 الحسابي

الانحراف 
يب المعياري

ترت
ال

  
قُّدرجة التحق

 يحـــرص علــــى ســــيادة العمــــل-١٦
ــــــق بــــــين أعــــــضاء بــــــروح الفري

  .هيئة التدريس بالقسم
 عالية  ٤  ٠.٩٥  ٤.٠٨ عالية  ٧  ٠.٨٨  ٣.٨٨

 يــــساعد فــــي حــــل المــــشكلات-١٧
ــــــــــــة ــــــــــــة لأعــــــــــــضاء هيئ المهني

  .يس بالقسمالتدر
 عالية  ٥  ٠.٩١  ٣.٩٣ عالية  ٦  ٠.٩٩  ٣.٩٨

 عالية  ٣  ٠.٩٧  ٤.١٠ عالية  ٤  ٠.٨٧  ٤.٢١  .زُّ يستمع للجميع دون تحي-١٨

 يبنــــي علاقاتــــه مــــع الأعــــضاء- ١٩
ــــــى أســــــاس التقــــــدير بالقــــــسم عل

  .والاحترام
 عالية  ٢  ٠.٨٧  ٤.١٩  اًّعالية جد  ٢  ٠.٧٠  ٤.٣٣

ــــــــــسمح بــــــــــالاعتراض علــــــــــى- ٢٠  ي
لمتخــــــــذة ومناقــــــــشتهاالقــــــــرارات ا

  .ٍبحرية
 عالية  ٧  ٠.٩٣  ٣.٦٩  اًّعالية جد  ١  ٠.٧١  ٤.٣٩

ً يقــــدم تبريــــرا لمــــا يتخــــذه مــــن-٢١
 عالية  ٦  ٠.٨٧  ٣.٨٩  عالية  ٥  ٠.٨٦  ٤.٠٩  .قرارات تخص القسم

لات
عام
 الت
دالة

ع
  

 يراعــــــــــى الظــــــــــروف الطارئــــــــــة- ٢٢
والاحتياجـــات النفـــسية لأعـــضاء

  .القسم
 اًّجدعالية   ١  ٠.٧٥  ٤.٣٠  اًّعالية جد  ٣ ٠.٨٠ ٤.٢٦

 عالية  -  ٠.٨٩  ٤.٠٣  عالية  -  ٠.٦٨  ٤.١٦  الإجمالي

 عالية  -  ٠.٩٨  ٣.٩١  عالية  -  ٠.٨٣  ٤.١٥  عدُ البإجمالي

ـــ: يتـــضح)١١(مـــن خـــلال عـــرض وتحليـــل نتـــائج الجـــدول  ـــة التنظيميـــة ُّ أن درجـــة تحق ق العدال
 ُّ تحقــقءت بدرجـة مـن جامعـة الإسـكندرية والملــك خالـد جـاٍّ كــلفـي)  التعـاملات- التوزيعيـة-الإجرائيـة(
 كمـــا تـــشير النتـــائج إلـــى تبـــاين الانحرافـــات علـــى التـــوالي،) ٣.٩١، ٤.١٥( ومتوســـط حـــسابي ،"عاليـــة"

 بعض العبارات أكثر من واحد صحيح في حـين فيالمعيارية للعبارات؛ حيث جاء الانحراف المعياري 
وعـــدم انـــسجام جـــاءت مجموعـــة أخـــرى مـــن العبـــارات أقـــل مـــن واحـــد صـــحيح، وهـــذا يـــشير إلـــى تبـــاين 

ْاســـتجابات أفـــراد عينـــة البحـــث علـــى هـــذا البعـــد ســـلطان؛ الـــسعود، (، وتتفـــق هـــذه النتيجـــة مـــع دراســـات ُ
َ؛ حيــث أظهــرت أن العدالــة التنظيميــة تمــارس بدرجــة كبيــرة، بينمــا )٢٠٠٩الــسعود، ســلطان؛(؛ )٢٠٠٦ ُ

؛ لعمـــــريا (؛)٢٠١٥حمـــــدي،(؛ )٢٠١٤عبـــــد الحـــــافظ،: (ٍّتختلـــــف هـــــذه النتيجـــــة مـــــع دراســـــة كـــــل مـــــن
، حيـث بلـغ متوسـط ممارسـة العدالـة التنظيميـة )٢٠١٥الـشمري،(؛ )٢٠١٥الجـابر، (؛ )٢٠١٥حوامـدة،

  ". متوسطة"المدركة في هذه الدراسات درجة 
فــي " م الجامعيــة ومعاييرهــا عنــد تطبيــق إجــراءات العمــل، وقواعــدهيَِيلتــزم القــ" عبــارة وقــد جــاءت

علــى  )٤.١٠، ٤.٣٦(حــسابي  الجــامعتين بمتوســط فــيرائيــة المرتبــة الأولــى فيمــا يتعلــق بالعدالــة الإج
 جامعـة بينمـا فـي كليـة التربيـة جامعـة الإسـكندرية، فـي" اًّعالية جـد"ق ُّ حيث جاءت درجة التحقالتوالي،
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 بـالكليتين والتأكيـد المـستمر الأخلاقـيلـى وجـود الميثـاق إربمـا يرجـع ذلـك و، "عاليـة "جـاءتالملك خالد 
 عمــل الأقــسام فــي بــه عنــد تطبيــق الإجــراءات الإداريــة الالتــزامليــة علــى ضــرورة ل إدارة كــل كبَــِمــن ق

القـــسم مجلـــس  مـــن جانـــب رئـــيس ً وعمـــلاًقيـــة قـــولالُُم العلميـــة والمهنيـــة والخيَِالأكاديميـــة؛ فـــالالتزام بـــالق
  .الأكاديمي يمثل أحد الأسس المهمة لهذه الوظيفة الأكاديمية الحساسة

شاركة جميـع الأعـضاء قبـل إصـدار تعليمـات جديـدة تخـص أعـضاء يتبنـى فكـرة مـ"عبارة وجاءت 
 علـــى )٣.٦٣، ٣.٩٨( حـــسابي الجـــامعتين، بمتوســـط فـــيالمرتبـــة الأخيـــرة فـــي " حقـــوقهموهيئـــة التـــدريس 

صـدار تعليمـات إ فـي وقد يرجع ذلك إلى محدودية صلاحيات رئيس القـسم ،"عالية"ق ُّ وبدرجة تحقالتوالي
بـداء ملاحظاتـه علـى إ اقتـراح بعـض البنـود أو فـي تقتـصر صـلاحياته  بـل،تخص أعـضاء هيئـة التـدريس

  ).٢٠٠٩سلطان؛ السعود،(، وتتفق هذه النتيجة مع دراسة  تأتى من إدارة الجامعةالتيبعض التعليمات 
يـــساوي بينـــه وبـــين الأعـــضاء عنـــد توزيـــع نـــواتج عمـــل " عبـــارةجـــاءت العدالـــة التوزيعيـــة ُوفـــي بعـــد 

ق ُّ وبدرجـة تحقـالتـوالي، علـى )٣.٩٨، ٤.٣٤( حـسابي بمتوسط ، الجامعتينفيى المرتبة الأولفي " القسم
 الـدرجات العلميـة عنـد فـيالأقدميـة بمعيـار ربمـا يرجـع ذلـك إلـى التـزام الجـامعتين ، و"عاليـة"و" اًّعالية جد"

ن أو َّ، ســـواء فيمـــا يتعلـــق بتوزيـــع المقـــررات أو اللجـــا القـــسممنـــسوبي لـــدى  الأكـــاديميعمـــلالتوزيـــع نـــواتج 
عتبـر رئـيس مجلـس القـسم ُ وبهـذا ي،اتخـاذ القـرارات مـن خـلال مجلـس القـسمكـذلك يـتم ، المناقشات العلميـة

   .خذ القرارات بالأغلبيةَّتُ الأعضاء له صوت واحد وتباقي المجلس مثل فيا ً عضويالأكاديم
 فـيالمرتبـة الأخيـرة " يراعـي مبـدأ الجـدارة والكفـاءة عنـد توزيـع المكافـآت والنـواتج"ينما احتلت عبارة ب

 توزيــــع لأن، وذلــــك "عاليــــة"ق ُّ ودرجــــة تحقــــ،)٣.٩١( حــــسابي بمتوســــط ،كليــــة التربيــــة جامعــــة الإســــكندرية
  . وليس حسب الجدارة والكفاءة، الدرجات العلميةفي حسب الأقدمية الكلية فيالمقررات والنواتج يتم 

فــآت لأعــضاء قــسمه مــع نظــرائهم يــدافع عــن مبــدأ العدالــة فــي توزيــع المكا"جــاءت عبــارة بينمــا 
 ،)٣.٤٦ ( بمتوســط حــسابي، كليــة التربيــة جامعــة الملــك خالــدفــي المرتبــة الأخيــرة  فــي"خــارج الجامعــة
 فــي الجامعــات الــسعودية فــيربمــا يرجــع ذلــك إلــى تفعيــل الإدارة الإلكترونيــة و ،"عاليــة"ق ُّودرجــة تحقــ

لجامعــة أكثــر مــن خــارج الجامعــة، حيــث تــم رفــع  الأقــسام الداخليــة لفــيالاتــصال بــين الأقــسام المنــاظرة 
 وهـو بمثابــة ،اًّ والـذي يهـتم بإنجـاز معــاملات الجامعـة إلكترونيـ،"نجــازإ"جميـع المعـاملات عبـر برنـامج 

ل البرنـامج مهـام القيـاديين ِّسهُنقلة نوعية في سـرعة إنهـاء المعـاملات الداخليـة فـي وقـت قياسـي، كمـا يـ
ع معاملاتـه مـن داخـل الجامعـة وخارجهـا، بينمـا احتلـت هـذه العبـارة ُّه مـن تتبـنـِّمكُ آليـة تقَفْـَبالجامعة، و

 ،"عاليـة"ق ُّ ودرجـة تحقـ،)٤.١٧(حـسابي  بمتوسـط ، كليـة التربيـة جامعـة الإسـكندريةفـيالمرتبة الثالثـة 
يمـات التزام رؤساء الأقسام في الكلية بـاللوائح والتعل يرجع ذلك إلى وقد ، ماٍّ مرتبة متقدمة إلى حديوه

  .ًفي توزيع المكافآت بين الأعضاء وبناء على معايير شفافة وواضحة
يسمح بالاعتراض على القرارات المتخذة ومناقـشتها  "عبارةفقد جاءت عدالة التعاملات ُأما بعد 

 ودرجـــة ،)٤.٣٩( ي بمتوســـط حـــساب، كليـــة التربيـــة جامعـــة الإســـكندريةفـــيالمرتبـــة الأولـــى فـــي " ٍبحريـــة
م يَِ ينــاير مــن تغييــرات فــي منظومــة القــ٢٥ ثــورة همــا أحدثتــربمــا يرجــع ذلــك إلــى و، "اًّدعاليــة جــ"ق ُّتحقــ
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 جامعـة فـي بينما احتلت نفس العبارة المرتبة الأخيـرة .الرأي فيوحدوث مزيد من الديموقراطية والحرية 
 ييم وذلــك لمــا يــسود المجتمــع الأكــاد،"عاليــة"ق ُّ ودرجــة تحقــ،)٣.٦٩( ي بمتوســط حــساب،الملــك خالــد

يراعـــى "بينمـــا جـــاءت عبـــارة . ظ وقبـــول القـــرارات دون الاعتـــراض عليهـــاُّالـــتحفسياســـات  مـــن يالـــسعود
فــي المرتبــة الأولــى فــي كليــة التربيــة جامعــة " الظــروف الطارئــة والاحتياجــات النفــسية لأعــضاء القــسم

َلــى ســيادة قــيم ، وربمــا يرجــع ذلــك إ"ًّ جــداةعاليــ"ُّ، ودرجــة تحقــق )٤.٣٠(الملــك خالــد، بمتوســط حــسابي  ِ
، فــي بيئــة مــن أعــضاء هيئــة التــدريسق التواصــل الــسليم مــع رُُالاحتــرام المتبــادل، ومعرفــة طــالتعــاون و

احتياجـــاتهم الشخـــصية وتفـــضيلاتهم، والعمـــل علـــى الالتـــزام واحتـــرام الـــذات واحتـــرام الآخـــرين، ومراعـــاة 
، وتتفــق هــذه النتيجــة  الإنــسانيةُّمــساعدتهم فــي التغلــب علــى ظــروفهم الطارئــة فــي إطــار مبــدأ العلاقــات

حيـــث أكـــدتا علـــى أنـــه يـــسود الاحتـــرام بـــين  ؛)٢٠١٥ الجـــابر،(؛ )٢٠١٤البـــدوي،(ٍّمـــع دراســـة كـــل مـــن 
  .المديرين والعاملين في التعاملات بدرجة كبيرة

فـي " يحرص على سيادة العمل بـروح الفريـق بـين أعـضاء هيئـة التـدريس بالقـسم"جاءت عبارة و
، "عاليـة"ق ُّ ودرجـة تحقـ،)٣.٨٨( حـسابي بمتوسـط ، كلية التربية جامعة الإسـكندريةيفالمرتبة الأخيرة 

 الاحتفــــاظ بالــــسلطة، كــــذلك الفجــــوة العمريــــة فــــيربمــــا يرجــــع ذلــــك إلــــى رغبــــة رئــــيس مجلــــس القــــسم و
 الأغلبيـــة مـــن نمـــا بـــي جامعـــة الإســـكندرية فـــيوالأكاديميـــة المتـــسعة بـــين أعـــضاء الأقـــسام الأكاديميـــة 

ِّممـا يـصع ؛ وقلـة وتـضاؤل الفئـة الوسـطى، التعيـينيمتفرغين والمدرسين حـديثالأساتذة ال  مـن العمـل بُ
، والتنـازل عـن المواقـف الآخـر والعمل بروح الفريـق ودرجـة تقبـل كـل عـضو فـي الفريـق لآراء يالجماع

  . بين معظم أفراد القسمي والأكاديمي لغياب التجانس العمر؛الثابتة لصالح الفريق
رتيـــب أبعـــاد العدالـــة التنظيميـــة فـــي كليـــة التربيـــة جامعـــة الإســـكندرية فقـــد جـــاء أمـــا مـــن حيـــث ت

واتفقــت . ًفــي المرتبــة الأولــى العدالــة الإجرائيــة، ثــم عدالــة التعــاملات، وأخيــرا العدالــة التوزيعيــة: كالتـالي
ـــة أبعـــاد ترتيـــب أمـــا). ٢٠١٤البـــدوي، (؛ )٢٠٠٩ســـلطان؛ الـــسعود،(هـــذه النتيجـــة مـــع دراســـات   العدال

 ،العدالـة التوزيعيـة الأولـى المرتبـةفـي : كالتـالي جـاءلملـك خالـد فقـد ا جامعـة التربيـة كلية في تنظيميةال
الجـــابر، (ٍّالتعـــاملات، وتختلـــف هـــذه النتـــائج مـــع دراســـة كـــل مـــن   عدالـــةاًوأخيـــر ،العدالـــة الإجرائيـــة ثـــم

  ).٢٠٠٦سلطان؛ السعود،(؛ )٢٠١٥الشمري، (؛ )٢٠١٥
  :التمكين: الثانيعد ُالب

المتوسطات والانحرافات المعيارية والأوزان النسبية لاستجابات عينة البحث الخاصة ): ١٢(جدول 
  عد التمكينُبب

المتوسط  العبارة
الحسابي

الانحراف 
يب المعياري

ترت
ال

  

درجة 
  قُّالتحق

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
يب  المعياري

ترت
ال

  

درجة 
  قُّالتحق

مر الفرصة أمام أعضاء القسِّ يوف-٢٣
 عالية  ٢ ٠.٨٢  ٤.٣٥ عالية  ١ ١.٠٤  ٣.٩١  .لإنجاز المهام باستقلالية

 يحــــرص علــــى تــــدريب الأعــــضاء- ٢٤
 عالية  ٤ ٠.٩١  ٤.٢٧ عالية  ٧ ٠.٩٣  ٣.٧٣والاســـتفادة مـــن قـــدراتهم بتفويــــضهم
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الحسابي

الانحراف 
يب المعياري

ترت
ال

  

درجة 
  قُّالتحق

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
يب  المعياري

ترت
ال

  
درجة 
  قُّالتحق

 .بعض سلطاته

لاعطْـِ يسعى بشكل مستمر إلى إ-٢٥
الجميــع علــى كــل جديــد فــي مجــال

  .العمل
 عالية  ٨ ٠.٩٦  ٣.٩٨ عالية  ٢ ١.٠٢  ٣.٨٠

 يــــشجع الأعــــضاء علــــى متابعـــــة-٢٦
 عالية  ١ ١.٠٨  ٤.٣٦ عالية  ٤ ٠.٩٤  ٣.٧٦  .صُّكل جديد في مجال التخص

قرَِ يتيح للأعضاء فرصة قيادة فـ-٢٧
 عالية  ٣ ١.٠٣  ٤.٣٢ عالية  ٥ ١.٠٩  ٣.٧٦  .العمل

 يحرص على إشراك الأعضاء فـي- ٢٨
 عالية  ٥ ٠.٨٤  ٤.١٦ عالية  ١٠ ١.٢١  ٣.٦١.القرارات التي تتصل بصلب عملهم

 يسعى لتوفير الموارد اللازمة لتمكين- ٢٩
 عالية  ٦ ١.٢٢  ٤.١١ عالية  ٨ ٠.٩٤  ٣.٦٨ .الأعضاء من إنجاز مهامهم بفعالية

 يقــــــــــدم الاستــــــــــشارات والتوجيــــــــــه-٣٠
 عالية  ٩ ٠.٩٨ ٣.٩٨ عالية  ٦ ١.١٦  ٣.٧٤  .للأعضاء بشكل مستمر

سد إلــى عــضو هيئــة التــدريِسنُ يــ-٣١
 تـــساعد فـــيالتـــيبعـــض الأعمـــال 

  .تنمية قدراته المهنية
 عالية  ٧ ١.٢٠  ٤.٠٤ عالية  ٣ ١.٠٠  ٣.٨٠

 يمـــــــنح أعــــــــضاء هيئــــــــة التــــــــدريس- ٣٢
الــــــصلاحيات والــــــسلطات المناســــــبة

.لة إليهمَّعمال الموكلمسؤوليات والأل
 عالية  ١٠ ١.١٥  ٣.٩١ عالية  ٩ ٠.٩٢ ٣.٦٧

 عالية  -  ٠.٩٧  ٣.٧٨ عالية  -  ٠.٩٥  ٣.٤٧  ُإجمالي البعد

 ٍّ كــلفــيعــد التمكــين ُق بُّ أن درجــة تحقــ:يتــضح) ١٢(مــن خــلال عــرض وتحليــل نتــائج الجــدول 
علــى ) ٣.٧٨، ٣.٤٧( بمتوســط حــسابي ،"عاليــة"مــن جامعــة الإســكندرية والملــك خالــد جــاءت بدرجــة 

 فـيف المعيـاري كما تشير النتائج إلى تباين الانحرافات المعيارية للعبارات؛ حيث جاء الانحراالتوالي، 
 فـي حـين جـاءت مجموعـة أخـرى مـن العبـارات أقـل مـن واحـد ،بعض العبارات أكثـر مـن واحـد صـحيح

ْصــحيح، وهــذا يــشير إلــى تبــاين وعــدم انــسجام اســتجابات أفــراد عينــة البحــث علــى هــذا البعــد ، وتختلــف ُ
هــا ممارســة ، والــذي جــاء في)٢٠١٠ ، وآخــرينجــودة( ؛ ودراســة)٢٠٠٩شــرع، (هــذه النتيجــة مــع دراســة 

  ".متوسطة"التمكين جاء بدرجة 
المرتبـة الأولـى " يـوفر الفرصـة أمـام أعـضاء القـسم لإنجـاز المهـام باسـتقلالية" احتلت عبـارةوقد 

ربمــا يرجــع و، "عاليــة"ق ُّ ودرجــة تحقــ،)٣.٩١( حــسابي بمتوســط ، كليــة التربيــة جامعــة الإســكندريةفــي
لــصلاحيات لعــضو هيئــة التــدريس لممارســة أدواره  مجــالس الأقــسام المزيــد مــن ارؤســاءذلــك إلــى مــنح 

يـشجع الأعـضاء "  احتلـت عبـارةفي حينلس القسم، امجاجتماعات  في ويحدد ذلك ،ومهامه التدريسية
 ، كليــة التربيــة جامعــة الملــك خالــدفــيالمرتبــة الأولــى " صُّعلــى متابعــة كــل جديــد فــي مجــال التخــص



 

     

 جامعة بني سويف
 مجلة كلية التربية

   اكتوبر عدد
  ٢٠١٦ - الأول الجزء

٢٨٥

 الدوري عقب انتهـاء كـل تقييمالربما يرجع ذلك إلى و ،"عالية"ق ُّ ودرجة تحق،)٤.٣٦( حسابيبمتوسط 
 ومـن ، نظـام الـبلاك بـوردعـن طريـق ،ل الطـلاب والطالبـاتبَـِعـضو هيئـة التـدريس مـن قل فصل دراسي

  .صُّ التخصفيأحد بنود التقييم متابعة الجديد 
فـي " يحرص على إشراك الأعضاء في القرارات التي تتصل بـصلب عملهـم"بينما جاءت عبارة 

، "عاليـة"ق ُّ ودرجـة تحقـ،)٣.٦١( حـسابي بمتوسـط ، كلية التربية جامعة الإسـكندريةفيالمرتبة الأخيرة 
 ذلــك إلــى أنــه يمــنحهم الــصلاحيات الكافيــة لأداء عملهــم باســتقلالية، فــالقرارات الخاصــة ُويمكــن عــزو

 ولــيس ،س القــسما مجلــًّ نظاميــعــن صــنع القــرارات المــسؤول لأن ؛ن يــشاركهم فيهــاأ جلا تحتــابمهــامهم 
يمــــنح أعــــضاء هيئــــة التــــدريس الــــصلاحيات "ًرئــــيس مجلــــس القــــسم بشخــــصه، وأخيــــرا جــــاءت عبــــارة 

 كليــة التربيــة جامعــة فــي المرتبــة الأخيــرة  فــي"لــة إلــيهمَّعمــال الموكلمــسؤوليات والألوالــسلطات المناســبة 
حريــة عــضو هيئــة  حــدود لأن، وذلــك "عاليــة"ق ُّ ودرجــة تحقــ،)٣.٩١( حــسابي بمتوســط ،الملــك خالــد

دة َّ للمقــرر وموضــوعات محــدٍ بالجامعــة محــدودة؛ فهــو ملتــزم بتوصــيفالأكــاديمي القــسم فــيالتــدريس 
 تأو الــسلطا لــه الــصلاحيات، حلا يمــن عنهــا، فالنظــام جلا يخــرمــات الفــصلية والنهائيــة يومواعيــد للتقي

فـي -ي س مجلـس القـسم الأكـاديم وبالرجوع إلـى رئـي، حدود النظامفي إلا لعمله بالقدر الكافي؛اللازمة 
حيـث احتـل تفــويض الـسلطات ومــنح ) ٢٠٠٩شــرع، (، وتتفــق هـذه النتيجـة مــع دراسـة -جميـع الأحـوال

  .الصلاحيات الكافية لأداء مهام الوظيفة المرتبة الأخيرة
  :التحفيز: عد الثالثُالب

  عد التحفيز ُ بفي عينة البحث المتوسطات والانحرافات المعيارية والأوزان النسبية لاستجابات): ١٣(جدول 
  ق التحفيزُّمستوى تحق/درجة
  العبارة  جامعة الملك خالد  جامعة الإسكندرية

المتوسط 
  الحسابي

الانحراف 
يب  المعياري

ترت
ال

  

درجة 
 قُّالتحق

المتوسط
الحسابي

الانحراف 
يب  المعياري

ترت
ال

  

درجة 
  قُّالتحق

 يفخـــر بإنجـــازات أعـــضاء قـــسمه-٣٣
 عالية  ٢  ٠.٩١  ٤.٠٥ عالية  ٤  ١.٠٢  ٣.٧٩  .في العمل

ي علـــى أي عمـــل جيـــد يقـــومِثنـــُ ي-٣٤
 عالية  ١  ١.٠٢  ٤.٠٩ عالية  ٣  ٠.٨٩  ٣.٨٥ .به الأعضاء

ــــه-٣٥  يكــــافئ أي جهــــد إضــــافي يبذل
 عالية  ٥  ١.١٤  ٣.٥٨ عالية  ٢  ١.٠٤  ٣.٨٦  .اًّالأعضاء مادي

ـــــستفيد مـــــن-٣٦ ـــــى أن ي  يحـــــرص عل
اءة للأعـــضاء فـــيَّالمقترحـــات البنـــ

  .وير العمل بالقسمتط
 عالية  ٣  ٠.٨٧  ٣.٩٦ عالية  ٥  ١.٠٦  ٣.٧١

 يحـرص علـى تهيئـة منـاخ الــدعم-٣٧
ـــــــــــه وبـــــــــــين ـــــــــــة بين ـــــــــــد والثق والتأيي

  .الأعضاء
 عالية  ٤ ١.٠٠ ٣.٨٦ عالية  ١ ٠.٧١ ٣.٨٧

 عالية  -  ٠.٩٨  ٣.٩٠ عالية  -  ٠.٩٤  ٣.٨١  ُإجمالي البعد
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 مجلة كلية التربية

   اكتوبر عدد
  ٢٠١٦ - الأول الجزء

٢٨٦

 مــن ٍّ كــلفــيعــد التحفيــز ُق بُّجــة تحقــ أن در:يتــضح) ١٣(مــن خــلال عــرض وتحليــل نتــائج الجــدول 
علـى التـوالي، ) ٣.٩٠، ٣.٨١( بمتوسـط حـسابي ،"عاليـة" الإسـكندرية والملـك خالـد جـاءت بدرجـة تيجامع

 بعــض فــيحيــث جــاء الانحــراف المعيــاري  كمــا تــشير النتــائج إلــى تبــاين الانحرافــات المعياريــة للعبــارات؛
وعة أخرى من العبارات أقل من واحـد صـحيح، وهـذا العبارات أكثر من واحد صحيح في حين جاءت مجم

ْيشير إلى تباين وعدم انسجام استجابات أفراد عينة البحث على هذا البعد ، وتختلف هذه النتيجة مع دراسـة ُ
  .ُ؛ حيث جاء بعد ظروف العمل والمكافآت بدرجة متوسطة)٢٠١٤عبد الحافظ،(

المرتبـة " أييـد والثقـة بينـه وبـين الأعـضاءيحـرص علـى تهيئـة منـاخ الـدعم والت" فقد احتلت عبارة
ربمــا و، "عاليــة"ق ُّ ودرجــة تحقــ،)٣.٨٧( حــسابي بمتوســط ، كليــة التربيــة جامعــة الإســكندريةفــيالأولــى 

ّ، وتقويــة الــروابط، واثــارة التنــافس بيــنهم، الأكــاديميّزيــادة التعــاون بــين أعــضاء القــسم  يرجــع ذلــك إلــى ٕ ّ
ي علــى أي ِثنــيُ" مــا احتلــت عبــارةبين ّلعامــة والأهــداف المــشتركة،وزيــادة رغبــتهم فــي تحقيــق المــصلحة ا

 حــسابي بمتوســط ، كليــة التربيــة جامعــة الملــك خالــدفــيالمرتبــة الأولــى " عمــل جيــد يقــوم بــه الأعــضاء
َِمـن قبـل رئـيس إلـى كثـرة اسـتخدام الحـوافز المعنويـة  ذلـك يرجـع ولعـل، "عاليـة"ق ُّ ودرجة تحق،)٤.٠٩(

 ومـن، القسم في ميزانية أو مادية حوافزا لايملك القسم مجلس رئيس أن حيث مي،الأكادي القسم مجلس
  .لأعمالهم إنجازهم ودقة أدائهم لتحسين كوسيلة للأعضاء المعنوية الحوافز تقديم إلى غالبا يلجأ قد ثم

اءة للأعــضاء فــي تطــوير العمــل َّيحــرص علــى أن يــستفيد مــن المقترحــات البنــ"بينمــا جــاءت عبــارة 
ق ُّ ودرجـة تحقـ،)٣.٧١( حـسابي بمتوسـط ، كلية التربية جامعـة الإسـكندريةفيالمرتبة الأخيرة في " مبالقس

ر الكــوادر البــشرية مــن أعــضاء هيئــة ُ ذلــك يرجــع إلــى لا مركزيــة القــرارات الأكاديميــة وتــوافولعــل، "عاليــة"
افئ أي جهــد إضــافي يبذلــه يكــ"ً تنفيــذ هــذه المقترحــات، وأخيــرا جــاءت عبــارة فــيالتــدريس والهيئــة المعاونــة 

 ،)٣.٥٨( حــسابي بمتوســط ، كليــة التربيــة جامعــة الملــك خالــدفــيالمرتبــة الأخيــرة فــي " اًّالأعــضاء ماديــ
 وتـزداد ، بدايـة التعاقـداتفيا للدرجات العلمية والخبرة ًد طبقَّحدُ الحوافز تلأن، وذلك "عالية"ق ُّودرجة تحق

 مـة لـشؤون أعـضاء هيئـة التـدريس بالجامعـة، ولاِّ للـوائح والقـوانين المنظًطبقـاوا لهذه المتغيـرات، قًفَْا وًّسنوي
  .ًّالأعضاء ماديا عن أي جهد إضافي مكافأة فيدخل لرئيس مجلس القسم 

  :التنمية المهنية: عد الرابعُالب
  عد التنمية المهنيةُ بفيالمتوسطات والانحرافات المعيارية لاستجابات عينة البحث ): ١٤(جدول 

  ق التنمية المهنيةُّمستوى تحق/درجة
  جامعة الملك خالد  جامعة الإسكندرية

  
  ارةالعب

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
يب  المعياري

ترت
ال

  

درجة 
  قُّالتحق

المتوسط
الحسابي

الانحراف 
يب المعياري

ترت
ال

  

درجة 
  قُّالتحق

 يتـــــــــيح للأعـــــــــضاء الوقـــــــــت الـــــــــلازم- ٣٨
 عالية  ٧ ١.٠٣  ٣.٥٠ عالية  ٥ ٠.٨٥  ٣.٦١  .للحصول على برامج تدريبية نوعية

 يــوفر الفرصــة لــتعلم أشــياء جديــدة-٣٩
 عالية  ٦ ١.١١  ٣.٥٢ عالية  ١ ٠.٨٦  ٣.٩١  .في العمل
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٢٨٧

  ق التنمية المهنيةُّمستوى تحق/درجة
  جامعة الملك خالد  جامعة الإسكندرية

  
  ارةالعب

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
يب  المعياري

ترت
ال

  

درجة 
  قُّالتحق

المتوسط
الحسابي

الانحراف 
يب المعياري

ترت
ال

  
درجة 
  قُّالتحق

ً وأعمــــــالاَّ يــــــسند للأعــــــضاء مهــــــام-٤٠
 عالية  ٢ ١.٠٣  ٣.٦٣ عالية  ٢ ٠.٩٥  ٣.٨٠  .وثيقة الصلة بقدراتهم ومهاراتهم

 يــــــشجع الأعــــــضاء علــــــى تطبيــــــق-٤١
 لتطوير أنفسهمالذاتيأدوات التقييم 

  . وقدراتهم المهنية
 عالية  ١ ٠.٩٧  ٣.٧٠ عالية  ٣ ٠.٨٠  ٣.٧٣

 يحــــرص علـــــى تحديـــــد احتياجـــــات-٤٢
 عالية  ٤ ١.٠٧  ٣.٥٨متوسطة ١٠ ١.٠١  ٣.٣٤ .الأعضاء التدريبية بصفة مستمرة

ر الأعـــــــضاء بـــــــأن أخطـــــــاءِشعُ يـــــــ-٤٣
  عالية  ٥ ١.٠٧  ٣.٥٤ عالية  ٧ ١.١٢  ٣.٥٤  . فرصة جيدة للتعلمّعدُالعمل ت

 ينظم حلقات النقاش وورش العمـل-٤٤
ـــادل بمـــا يـــوفر للأعـــضاء فرصـــة تب

  . الأفكار والخبرات
  متوسطة  ٨ ١.٢١  ٣.٣٤ عالية  ٩ ١.٢٦  ٣.٥٠

ـــين-٤٥  يحـــرص علـــى تـــدوير المهـــام ب
 فرصـــةّعـــدُا، ممـــا يًّالأعـــضاء ســـنوي

هائلـــة لاكتـــساب المهـــارات اللازمـــة
  .لأداء كافة المهام بالقسم

  عالية  ٣ ١.٠٨  ٣.٥٩ عالية  ٦ ١.٢٠  ٣.٦٠

ا عـــــن فـــــرص مـــــشاركةً يبحـــــث دائمـــــ- ٤٦
 المؤتمرات الدولية والمنحفيالأعضاء 

  .الدراسية المقدمة من جهات خارجية
  متوسطة  ٩  ١.٢٩  ٣.٣٠ عالية  ٨  ١.٢٠  ٣.٥٢

 يحرص على توثيق خبرات الأعضاء- ٤٧
ـــــون بهـــــا،فـــــي  ممارســـــة المهـــــام المكلف

ص لـــــــتعلمد الفـــــــرِوجـــــــُالأمـــــــر الـــــــذى ي
  .الأعضاء من بعضهم البعض

  عالية  ٥ ١.٠٦ ٣.٥٤ عالية  ٤ ١.١٥ ٣.٦٤

 عالية  -  ١.٠٥  ٣.٥٢ عالية  -  ٠.٩٢  ٣.٦٢  ُإجمالي البعد

 فــيعــد التنميــة المهنيــة ُق بُّ أن درجــة تحقــ:يتــضح) ١٤ (مــن خــلال عــرض وتحليــل نتــائج الجــدول
) ٣.٥٢، ٣.٦٢( وبمتوســـط حـــسابي ،"ةعاليـــ" الإســـكندرية والملـــك خالـــد جـــاءت بدرجـــة جـــامعتي مـــن ٍّكـــل

كما تشير النتائج إلى تبـاين الانحرافـات المعياريـة للعبـارات؛ حيـث جـاء الانحـراف المعيـاري على التوالي، 
 بعض العبارات أكثر مـن واحـد صـحيح فـي حـين جـاءت مجموعـة أخـرى مـن العبـارات أقـل مـن واحـد في

ْ أفراد عينة البحث على هذا البعدصحيح، وهذا يشير إلى تباين وعدم انسجام استجابات ُ.  
 كليــة التربيــة فــيالمرتبــة الأولــى " يــوفر الفرصــة لــتعلم أشــياء جديــدة فــي العمــل" احتلــت عبــارة
ربمــا يرجــع ذلــك إلــى تنظــيم و، "عاليــة"ق ُّ ودرجــة تحقــ،)٣.٩١( حــسابي بمتوســط ،جامعــة الإســكندرية

 تهـدف إلـى والتـي ، مجـالس الأقـسامفـيهـا ورش العمل الخاصة بوحـدات الجـودة بالكليـة، والإعـلان عن
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 وخدمــة العلمــي التــدريس والبحــث فــي وتعلــم أشــياء جديــدة  فــي العمــل داخــل الكليــة،معرفــة كــل جديــد
 لتطـــوير أنفـــسهم الـــذاتييـــشجع الأعـــضاء علـــى تطبيـــق أدوات التقيـــيم " مـــا احتلـــت عبـــارةبينالمجتمـــع، 

 ،)٣.٧٠( حـــسابي بمتوســـط ،جامعـــة الملـــك خالـــد كليـــة التربيـــة فـــيالمرتبـــة الأولـــى " وقـــدراتهم المهنيـــة
 يرسل للطالب عـن طريـق نظـام  دوريربما يرجع ذلك إلى وجود استطلاع رأىو، "عالية"ق ُّودرجة تحق
ِّيقيم ،البلاك بورد  تقيـيم أداء عـضو هيئـة فـي وتؤخـذ نتائجـه ، عـضو هيئـة التـدريس مـن خلالـه الطالـبُ

يعمـل علـى ، و التدريـسي والبحثـي باسـتمرارى تطـوير أدائـها علـً لذا فهـو يحـرص دائمـالسنوي؛التدريس 
  . لتطوير قدراته المهنيةالذاتيتطبيق أدوات التقييم 

  فـــي"يحـــرص علـــى تحديـــد احتياجـــات الأعـــضاء التدريبيـــة بـــصفة مـــستمرة" جـــاءت عبـــارة كمـــا
ق ُّ ودرجــــة تحقــــ،)٣.٣٤( حــــسابي بمتوســــط ، كليــــة التربيــــة جامعــــة الإســــكندريةفــــيالمرتبــــة الأخيــــرة 

دورات بـــ يلتحـــق الجامعـــات المـــصرية فـــي أن عـــضو هيئـــة التـــدريس  يرجـــع إلـــىولعـــل هـــذا ،"متوســـطة"
 وبـذلك ، للـدرجات العلميـة الأعلـىلترقيته مركز تنمية قدرات أعضاء هيئة التدريس فيجبارية إتدريبية 

ءت ً وأخيـرا جـا حصول عضو هيئة التدريس علـى دورات مـن عدمـه،فيلا يتدخل رئيس مجلس القسم 
مــة مــن َّ المـؤتمرات الدوليــة والمــنح الدراسـية المقدفــيا عــن فــرص مـشاركة الأعــضاء ًيبحــث دائمـ"عبـارة 

 ،)٣.٣٠( حــسابي بمتوســط ، كليــة التربيــة جامعــة الملــك خالــدفــيالمرتبــة الأخيــرة فــي " جهــات خارجيــة
قدمــة مــن جهــات عــلان عــن هــذه المــؤتمرات الدوليــة والمــنح الم الإلأن وذلــك ،"متوســطة"ق ُّودرجــة تحقــ

ـــة  ـــأتيخارجي ـــدريسي ـــامج أو عـــن  الجـــامعي، مباشـــرة علـــى بريـــد عـــضو هيئـــة الت  ،"نجـــازإ" طريـــق برن
ل عـضو بَـِمباشـرة مـن قيـتم  والمـنح الدراسـية المقدمـة مـن جهـات خارجيـة  هذه المؤتمراتفيوالاشتراك 

  .هيئة التدريس متى استوفى شروط الترشح
  : الدرجة الكلية لأبعاد محور الدعم القيادي، في الجدول التاليويمكن تلخيص مجمل النتائج المتعلقة ب

 ، الإسكندرية والملك خالدجامعتي في القياديالدعم محور  لأبعاد النهائيالترتيب ): ١٥(جدول 
ُّوفقا لدرجة التحق   قً

  جامعة الملك خالد  جامعة الإسكندرية
الوزن   المتوسط  الترتيب  النسبيالوزن   المتوسط  عدُالب

  الترتيب  نسبيال

  ١  ٧٨.٣  ٣.٩١  ١  ٠٨٣.  ٤.١٥  العدالة التنظيمية
  ٣  ٧٥.٦  ٣.٧٨  ٤  ٦٩.٤  ٣.٤٧  التمكين
  ٢  ٧٨.٠  ٣.٩٠  ٢  ٧٦.٢  ٣.٨١  التحفيز

  ٤  ٧٠.٤  ٣.٥٢  ٣  ٧٢.٤  ٣.٦٢  التنمية المهنية
  -  ٧٥.٦  ٣.٧٨  -  ٧٥.٢  ٣.٧٦  الإجمالي

العينـــة للـــدعم القيـــادي وفـــي المجمـــل جـــاء إدراك ) ١٥(مـــن خـــلال قـــراءة وتحليـــل الجـــدول رقـــم 
، وتتفــــق هــــذه النتيجــــة مــــع دراســــة "عاليــــة"المقــــدم مــــن رؤســــاء مجــــالس الأقــــسام الأكاديميــــة بدرجــــة 

  .والتي توصلت إلى أن إدراك العينة لواقع الدعم القيادي قد جاء بدرجة مرتفعة) ٢٠١٤عبدالحافظ،(
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ــ الإســكندريجــامعتي فــيعــد العدالــة التنظيميــة المرتبــة الأولــى ُاحتــل ب  قُّة والملــك خالــد بدرجــة تحق
 الفتـرة الأخيـرة بتحـسين أوضـاع أعـضاء هيئـة فـيربما يرجع ذلك إلى اهتمام القيادات الجامعية و، "عالية"

ـــام بـــأدوار إدار  فـــي الأقـــسام رؤســـاء التـــزاموفنيـــة وأكاديميـــة متعـــددة، ويـــة التـــدريس الماديـــة والمهنيـــة، والقي
يجــاد جــو مــن الثقــة بــشكل إ علــى م وفــى توزيــع المهمــات، وقــدرته اتخــاذ القــرارفــيالتعامــل معهــم بالعدالــة 

ً يــنعكس إيجابــا علــى بمــاالمــشكلات بكــل حريــة ووضــوح، والتعبيــر عــن  تها،يــسمح بتبــادل الآراء ومناقــش
ًترك أثرا واضحي و،أعضاء هيئة التدريس  جامعـة الإسـكندرية فـيعـد التمكـين ُا على سلوكهم، بينما احتل بً

هيئـة  اللازمـة لأعـضاء السلطةعطاء إ  محدودية وقد يرجع ذلك إلى،"ةعالي"ُّتحقق درجة المرتبة الأخيرة ب
، وبذلك تبدو البيئة المحفزة علـى إعطـاء  من تهيئة الوسائل اللازمة لتمكين سيطرتهم على العملالتدريس

عــد ُ احتــل ب، بينمــاٍّصــلاحيات ومــسؤوليات غيــر مكتملــة إلــى حــد مــا؛ مــن حيــث إمكاناتهــا الماديــة والتقنيــة
ربمـا يرجـع ذلـك إلـى محدوديـة دور و ، كليـة التربيـة جامعـة الملـك خالـد المرتبـة الأخيـرةفـيالتنمية المهنية 

زم وحـــدات التطـــوير والجـــودة تـــ حيـــث تللعـــضو هيئـــة التـــدريس، التنميـــة المهنيـــة فـــيرئـــيس مجلـــس القـــسم 
 أعــداد محـــدودة مــن أعــضاء هيئـــة رشــيحتببتنظــيم الــدورات التدريبيـــة، وتوجيــه رؤســاء الأقـــسام بالجامعــة 

 وبالتـالي؛  ،- فـي كثيـر مـن الأحيـان–ً وغالبا ما تقتصر على السعوديين ،التدريس من الأقسام الأكاديمية
، وبصفة عامة؛ جاء محور الدعم القيادي بدرجـة تحقـق هذه الدوراتالالتحاق ب في المتعاقدين فرصة ّتقل

 فـي مرتفعـة بدرجـة القيـادي الـدعم واقـعحيث جاء ) ٢٠١٤ظ، عبدالحاف( مع دراسة ق، وهذا ما يتف"عالية"
والــذي احتــل فيهــا الــدعم القيــادي مــستوى أعلــى مــن ) ٢٠١٤الأســدي،(، كــذلك دراســة خالــد الملــك جامعــة

  . الوسط الفرضي، كما احتل المرتبة الأولى من حيث الأهمية النسبية
 : أبعـادهفـيالإضـافي  ى ممارسة سـلوك الـدورما مستو" :ينص علىالذي و :الثانيالسؤال المتعلقة بنتائج 

  " الإسكندرية والملك خالد؟يلدى أعضاء هيئة التدريس في كلية التربية جامعت) المبادرة، الإيثار، التطوع(
وللإجابة على هذا السؤال تم حـساب المتوسـطات الحـسابية والانحرافـات المعياريـة والأوزان النـسبية 

ً وذلـك وفقـا ،يالـدور الإضـافمـستوى ممارسـة سـلوك ) درجـة(كما تم تحديد لتحليل استجابات عينة البحث، 
  .الإضافي لسلوك الدور ة الثلاثعد من الأبعادُوفيما يلى عرض للنتائج الخاصة بكل ب. للمعيار المحدد

  : المبادرة: عد الأولُالب
  لمبادرةعد اُ بفيالمتوسطات والانحرافات المعيارية لاستجابات عينة البحث ): ١٦(جدول 

  جامعة الملك خالد  جامعة الإسكندرية
المتوسط   العبارة

 الحسابي
الانحراف 
يب  المعياري

ترت
ال

  

درجة 
  الممارسة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
يب  المعياري

ترت
ال

  

درجة 
  الممارسة

 أحــرص علــى تبــادل الآراء-١
والأفكــار مــع الــزملاء عــن
  .كل جديد يتصل بالعمل

 عالية  ٦ ٠.٨٠  ٤.٠٥ عالية  ٩ ٠.٧٢  ٤.٠٥

متلك المعلومة التي تمكننيأ - ٢
مــن مواجهــة التحــديات التــي

  .تعترض عملي
  عالية  ١٠ ٠.٩١  ٣.٩٦ عالية  ٣ ٠.٨٩  ٤.١٥
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  جامعة الملك خالد  جامعة الإسكندرية
المتوسط   العبارة

 الحسابي
الانحراف 
يب  المعياري

ترت
ال

  

درجة 
  الممارسة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
يب  المعياري

ترت
ال

  
درجة 
  الممارسة

 أحـــرص علـــى متابعـــة كـــل-٣
 عالية  ٧ ٠.٧٢  ٤.٠٣ عالية  ٤ ٠.٩٨  ٤.١٥  .جديد في مجال العمل

ً أضع خططا مسبقة لانتهـاز- ٤
الفرص ومواجهة المشكلات

  .ر على أدائيالتي تؤث
 عالية  ٩ ٠.٧٧  ٣.٩٨ عالية  ١٣ ١.٠٦  ٤.٠٢

فـــي أعتمـــد أســـاليب جديـــدة -٥
تحــسين الخــدمات المقدمــة

  .من الكلية
 عالية  ١٣ ٠.٩٧  ٣.٧٠ متوسطة  ١٢ ١.٠٨  ٣.٧٩

ا علــى الجوانــبً أركــز دائمــ-٦
  عالية  ٣ ٠.٧٧  ٤.١٦ عالية  ١٠  ٠.٨٣  ٤.٠٥  .الإيجابية في العمل

تنفيـذ أتحمل المسؤولية في -٧
بعــــــــــــض المهــــــــــــام غيــــــــــــر
  .الرسمية المتعلقة بعملي

  متوسطة  ٥ ٠.٩٤  ٤.١٥اًّعالية جد  ١  ٠.٦٩  ٤.٥٥

 أتحمل نتائج فـشل تطبيـق- ٨
المبــــــادرات والمــــــشروعات

  .الجديدة
  عالية  ٨ ٠.٨٨  ٤.٠٣ عالية  ٧ ٠.٩٩  ٤.١٠

 أبــادر إلــى اتخــاذ إجــراءات-٩
وقائيــــــــــــــة لمنــــــــــــــع وقــــــــــــــوع

زملائـــــيمـــــشكلات تعـــــوق 
  .عن العمل

  متوسطة  ١١ ٠.٩٧  ٣.٩٦ عالية  ٦ ٠.٩٥  ٤.١٠

ـــــــــزملاء- ١٠  أبـــــــــادر بإمـــــــــداد ال
بالمعلومــات والمعــارف التــي
.تحسن من إنجازهم مهامهم

 اًّعالية جد  ٢ ٠.٦٧  ٤.٢١ عالية  ٥ ٠.٨١  ٤.١٢

 أبادر إلـى مـساعدة القيـادة- ١١
عنــدما أشــعر بحاجتهــا إلــى

  .ذلك
 عالية  ٤ ٠.٧٧  ٤.١٥ عالية  ٨ ٠.٨٥  ٤.٠٧

ر بتقــــــديم مقترحــــــات أبــــــاد- ١٢
لتطــــــوير إجــــــراءات العمــــــل

 حتى ولو لـم يطلـب،بالقسم
  . ذلكَّيإل

 اًّعالية جد  ١ ٠.٨٢  ٤.٢٣ عالية  ٢ ٠.٩٤  ٤.١٧

ـــــــــــــــــــــادر بالمـــــــــــــــــــــشاركة -١٣ أب
 لهاـالتـيوالندوات  بالمؤتمرات

فـــــيعلاقـــــة بتطـــــوير العمـــــل 
  .القسم والكلية

  عالية  ١٢ ١.١٣ ٣.٨٧ عالية  ١١ ٠.٨٨  ٤.٠٥

  عالية  - ٠.٨٥  ٤.٠٤ عالية  - ٠.٩٠  ٤.١٠  ُإجمالي البعد
 ٍّكـل فـي" المبـادرة"عد ُ أن درجة ممارسة ب:يتضح) ١٦ (من خلال عرض وتحليل نتائج الجدول

علــى ) ٤.٠٤، ٤.١٠(وبمتوســط حـسابي، "عاليـة" الإســكندرية والملـك خالـد جــاءت بدرجـة جـامعتيمـن 
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٢٩١

 فـية للعبارات؛ حيث جاء الانحراف المعيـاري كما تشير النتائج إلى تباين الانحرافات المعياريالتوالي، 
بعــض العبــارات أكثــر مــن واحــد صــحيح فــي حــين جــاءت مجموعــة أخــرى مــن العبــارات أقــل مــن واحــد 

ْصحيح، وهذا يشير إلى تباين وعدم انسجام استجابات أفراد عينة البحث على هذا البعـد ، واتفقـت هـذه ُ
ى أن المبادرة وبعض الخصائص الفردية الأخـرى ، والتي توصلت إل)٢٠٠٠محمد،(النتيجة مع دراسة 

  .ترفع من ممارسات سلوك الدور الإضافي بشكل كبير
المرتبة الأولى " أتحمل المسؤولية في تنفيذ بعض المهام غير الرسمية المتعلقة بعملي" احتلت عبارة

ربمـا يرجـع و، "اًّدعاليـة جـ" ودرجـة ممارسـة ،)٤.٥٥( حـسابي بمتوسـط ، كلية التربية جامعـة الإسـكندريةفي
كما ل رئيس مجلس القسم، بَِذلك إلى زيادة الدافعية لدى أعضاء هيئة التدريس وتفويض الصلاحيات من ق

المرتبـة "  ذلـكَّيطلـب إلـُأبادر بتقديم مقترحات لتطـوير إجـراءات العمـل بالقـسم حتـى ولـو لـم ي" احتلت عبارة
وهـو ، "اًّعاليـة جـد" ودرجـة ممارسـة ،)٤.٢٣( حـسابي  بمتوسـط، كلية التربية جامعة الملـك خالـدفيالأولى 

عتبــر مــن أحــد ُ وت،ل أعــضاء هيئــة التــدريسبَــِيجابيــة مــن ق تــشجيع الجامعــة للمبــادرات الإ إلــىُمــا قــد يعــزى
   .اًّ تعلن عنها الجامعة سنويالتيمؤشرات حصول عضو هيئة التدريس على جوائز التميز 

المرتبــة " مــة مــن الكليــةَّ تحــسين الخــدمات المقدفــية أعتمــد أســاليب جديــد" بينمــا احتلــت عبــارة
 وقـد ،"عاليـة" وبدرجـة ممارسـة التـوالي، على )٣.٧٠، ٣.٧٩( حسابي الجامعتين، بمتوسط فيالأخيرة 

 فــي ، وســيادة روح العمــل الفريقــيه بطريقــة جماعيــةء أعــضاالأكــاديمي مــشاركة القــسم يرجــع ذلــك إلــى
 ســواء ،ت المقدمــة مـن الكليـة، مـن خــلال اللجـان المتخصـصة تحـسين الخـدمافــي أسـاليب جديـدة تقـديم

   .على مستوى القسم أو على مستوى الكلية
  :الإيثار: الثانيعد ُالب

  ُ بعد الإيثارفيالمتوسطات والانحرافات المعيارية لاستجابات عينة البحث ): ١٧(جدول 
  درجة ممارسة سلوك الإيثار

  العبارة   خالدجامعة الملك  جامعة الإسكندرية
المتوسط 
  الحسابي

الانحراف 
يب  المعياري

ترت
ال

  

درجة 
  الممارسة

المتوسط 
  الحسابي

الانحراف 
يب  المعياري

ترت
ال

  

درجة 
  الممارسة

 أســتجيب لتوجيهــات رئــيس- ١٤
ـــوقـــسمي كانـــت لا  حتـــى ل

  . المهنيةاحتياجاتي يتلب
اًّعالية جد  ٣ ٠.٨٧  ٤.٣٦ عالية  ٨ ٠.٩٨  ٤.١٢

 أســــــاعد الــــــزملاء الــــــذين- ١٥
يحرصــون علــى الــصالح

 .العام
اًّعالية جد  ٢ ٠.٨٨  ٤.٣٧اًّعالية جد  ٢ ٠.٧٦  ٤.٣١

 أوضــــــح للــــــزملاء أهميــــــة-١٦
التزام قواعد العمل بالكلية

  .وٕاجراءاتها
 عالية  ٨ ٠.٨٠  ٤.١٨ عالية  ١١ ٠.٩١  ٤.٠٠

ــــــصح والمــــــشورة-١٧  أقــــــدم الن
 عالية  ٩ ٠.٩٤  ٤.١٣ عالية  ٧ ٠.٦٨  ٤.١٩للأعــــــــضاء الجــــــــدد فــــــــي
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٢٩٢

  درجة ممارسة سلوك الإيثار
  العبارة   خالدجامعة الملك  جامعة الإسكندرية

المتوسط 
  الحسابي

الانحراف 
يب  المعياري

ترت
ال

  

درجة 
  الممارسة

المتوسط 
  الحسابي

الانحراف 
يب  المعياري

ترت
ال

  
درجة 
  الممارسة

  .بعض جوانب العمل
 أبــــــــادر بإنجــــــــاز أعمــــــــال-١٨

ـــــــــبهم ـــــــــد تغي ـــــــــزملاء عن ال
  .لأسباب اضطرارية

اًّعالية جد  ٦ ٠.٧٥  ٤.٢٨اًّعالية جد  ١ ٠.٦٣  ٤.٣٣

 أساعد الزملاء الذين لديهم- ١٩
  عالية  ٧ ٠.٨٢  ٤.١٩اًّعالية جد  ٣ ٠.٧٥  ٤.٣٠  .أعباء ثقيلة في العمل

ــــــزملاء عنــــــدما-٢٠  أســــــاعد ال
 اًّعالية جد  ٤ ٠.٦٨  ٤.٣٥اًّعالية جد  ٤ ٠.٧٧  ٤.٢٨  .تطلب مني قيادتي

ا على حـسنً أحرص دائم-٢١
اســتغلال المــوارد المتاحــة

  .والحفاظ عليها
 اًّعالية جد  ١ ٠.٥٨  ٤.٥٤ عالية  ٦ ٠.٧٧  ٤.٢٠

 أتوجـــــــــه بالنقـــــــــد مـــــــــن أجـــــــــل- ٢٢
الإصلاح حتى لو كان علـى

  . الخاصةمصلحتيحساب 
  عالية  ١٠ ٠.٨٧  ٤.٠٨ عالية  ١٣ ٠.٨١  ٣.٩٦

 أتغاضـــــى عـــــن المـــــضايقات- ٢٣
بما زملائيالبسيطة من قبل 

  . مع مصلحة العملقيتف
 اًّعالية جد  ٥ ٠.٧٦  ٤.٢٩ عالية  ٥ ٠.٨٤  ٤.٢٤

 أنــــــــصح الــــــــزملاء بعــــــــدم-٢٤
التــــــــذمر مــــــــن مــــــــشكلات
بـــــــسيطة لا تـــــــؤثر علـــــــى

  .جودة أدائهم

 عالية  ١٢ ٠.٨٩  ٤.٠٠ عالية  ٩ ١.٠٤  ٤.٠٩

باـء أنصح الزملاء بقبـول الأع- ٢٥
  عالية  ١٤ ١.٠٦  ٣.٩٥ عالية  ١٤ ١.١١  ٣.٧٠  .الإضافية في العمل

ــ -٢٦ ا مــن مــوارديًأنفــق أحيان
الخاصــــة لإنجــــاز أعمــــال

  .لصالح مؤسستي
  عالية  ١١ ١.١٢  ٤.٠٦ عالية  ١٢ ٠.٩٩  ٣.٩٨

ــــــــــى- ٢٧ ــــــــــزملاء عل  أشــــــــــجع ال
استخدام طرائـق عمـل تزيـد
  .من فاعلية أداء مهامهم

  عالية  ١٣ ٠.٨١  ٣.٩٦  عالية  ١٠ ٠.٩٣  ٤.٠٥

  عالية  - ٠.٨٤  ٤.١٩ عالية  - ٠.٨٢  ٤.١٢  ُإجمالي البعد
 ٍّ كـلفـي" الإيثـار"عـد ُ أن درجـة ممارسـة ب: يتضح)١٧(من خلال عرض وتحليل نتائج الجدول 

، كمـا تـشير النتـائج إلـى تبـاين الانحرافـات "عاليـة" الإسـكندرية والملـك خالـد جـاءت بدرجـة جـامعتيمن 
 بعض العبارات أكثر من واحد صحيح في حـين فييث جاء الانحراف المعياري المعيارية للعبارات؛ ح
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جـــاءت مجموعـــة أخـــرى مـــن العبـــارات أقـــل مـــن واحـــد صـــحيح، وهـــذا يـــشير إلـــى تبـــاين وعـــدم انـــسجام 
ْاستجابات أفراد عينة البحث على هذا البعد ُ.  

وســـط العـــام ، والتـــي توصـــلت إلـــى أن المت)ه١٤٢٨الحيـــالي، (وتتفـــق هـــذه النتيجـــة مـــع دراســـة 
) ٢٠١٥الجـابر، (ودراسـة  ،)٢٠١٠ ، وآخـرينجودة(ودراسة ، "ًغالبا"لدرجة ممارسة سلوك الإيثار بلغ 

  ".كبيرة"والذي جاء بدرجة 
 فـيالمرتبـة الأولـى " أبادر بإنجاز أعمال الزملاء عند تغيـبهم لأسـباب اضـطرارية" احتلت عبارة

ربمـا يرجـع و، "اًّعاليـة جـد" ودرجـة ممارسـة ،)٤.٣٣( حـسابي بمتوسـط ،كلية التربية جامعة الإسـكندرية
 يذلـــك ارتفـــاع درجـــة الثقـــة الأفقيـــة بـــين الـــزملاء وســـيادة العـلاقــــات التعاونيــــة المتبادلـــة، والميـــل المـــوقف

 تحقيــق الأهــداف، فــي بــين أعــضاء هيئــة التــدريس؛ مــن حيــث الاعتمــاد المتبــادل؛ بمــا يــسهم الإيجــابي
ا ًأحرص دائم" احتلت عبارةبينما  ،)٢٠١٥الجابر، (ه النتيجة مع دراسة  وتتفق هذ،والغايات المشتركة

 كليــة التربيــة جامعــة الملــك فــيالمرتبــة الأولــى " علــى حــسن اســتغلال المــوارد المتاحــة والحفــاظ عليهــا
 ارتفــاع الــوعى ربمــا يرجــع ذلــك إلــىو، "اًّعاليــة جــد" ودرجــة ممارســة ،)٤.٥٤( حــسابي بمتوســط ،خالــد

ـــين اســـتخدامها مـــن قبأهميـــة المحاف ـــِظـــة علـــى المـــوارد وتقن  حـــال فـــيل الإدارة والمحاســـبية الـــصارمة بَ
  .دوريكتب عنها تقرير ُ عهدته ويفي لأنها ؛ استخدامهافيتقصير عضو هيئة التدريس 
 فـــيالمرتبـــة الأخيـــرة " أنـــصح الـــزملاء بقبـــول الأعبـــاء الإضـــافية فـــي العمـــل" بينمـــا احتلـــت عبـــارة

 وقـد يرجـع ذلـك إلـى ،"عاليـة" وبدرجـة ممارسـة التـوالي، على )٣.٩٥، ٣.٧٠( بيحساالجامعتين، بمتوسط 
  .تباين الظروف الاجتماعية لأعضاء هيئة التدريس، واختلاف حاجاتهم المهنية، وصفاتهم الشخصية

  : التطوع: عد الثالثُالب
  وععد التطُ بفيالمتوسطات والانحرافات المعيارية لاستجابات عينة البحث ): ١٨(جدول 

  ُدرجة الممارسة لبعد التطوع
  العبارة  جامعة الملك خالد  جامعة الإسكندرية

المتوسط 
  الحسابي

الانحراف 
يب المعياري

ترت
ال

  

درجة 
 الممارسة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
يب  المعياري

ترت
ال

  

درجة 
  الممارسة

 أحرص على إنجاز أعماـل لـصالح- ٢٨
 . لمكافأةٍالكلية دون انتظار

 عالية  ٥ ١.١٧  ٤.١٢ عالية  ٩ ٠.٨٩  ٤.٠٠

 أحضر اجتماعات وفعاليات علميـة- ٢٩
نِّحـسُ ولكنهاـ ت،غير مطلوبـة منـي
  .من صورة كليتي

 عالية  ٩ ٠.٧٩  ٣.٩٦اًّعالية جد  ٢ ٠.٩٨  ٤.٢٥

ً أخـــصص وقتـــا خـــارج ســـاعات- ٣٠
العمــــــــــــل الرســــــــــــمية لإنجــــــــــــاز

  .الأعمال المتعلقة بعملي
 عالية  ٤ ١.٠٦  ٤.٢٧اًّعالية جد  ١ ٠.٨٢  ٤.٢٦

عتبـــــر أدائـــــي مهـــــام إضـــــافيةأ -٣١
 لخدمــــــةيغيــــــر مطلوبــــــة منــــــ

  .ًالكلية واجبا
 عالية  ٧ ١.٢٠  ٤.١١ عالية  ٨ ٠.٩٠  ٤.٠٢
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  ُدرجة الممارسة لبعد التطوع
  العبارة  جامعة الملك خالد  جامعة الإسكندرية

المتوسط 
  الحسابي

الانحراف 
يب المعياري

ترت
ال

  

درجة 
 الممارسة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
يب  المعياري

ترت
ال

  
درجة 
  الممارسة

 أتحـــــدث أمـــــام الآخـــــرين بكـــــل-٣٢
 عالية ١٢ ١.١٦  ٣.٩٤ عالية  ٧ ١.٠٤  ٤.٠٧  .عن جامعتي فخر

 أقـــــــــــوم بتنظـــــــــــيم محاضـــــــــــرات-٣٣
ــــــوا إضــــــافية للطــــــلاب إذا طلب

اعات تتجــــاوز ســــوالتــــيذلــــك 
  .جدولي فيالتدريس 

  عالية ١١ ١.١١  ٣.٩٦ عالية ١٠ ٠.٩٨  ٤.٠٠

فــــي أقــــوم بتنظــــيم محاضــــرات -٣٤
كـــــــــساب الطـــــــــلاب مهـــــــــاراتإ

مهمــة ليــست ضــمن توصــيف
  .البرنامج والمقرر

 اًّعالية جد  ٦ ٠.٨٣  ٤.١١ عالية ١١ ١.٠٧  ٣.٩٩

 أحتــرم إجــراءات العمــل وقواعــده- ٣٥
 اًّعالية جد  ٢ ٠.٨٦  ٤.٣٧ عالية  ٣ ٠.٩٥  ٤.٢٠  .حتى عندما لا يتابعني أحد

 أنــشطة الجــودة ولافــي أشــارك -٣٦
 اًّعالية جد  ٣ ١.٠٢  ٤.٣٦ عالية  ٥ ٠.٩٧  ٤.٠٩  .أنتظر المقابل

 أحـــضر خـــارج مواعيـــد العمـــل-٣٧
الرسمية لإنجاز مهـام تتطلبهـا

  .مصلحة العمل
  عالية  ٨ ١.١١  ٤.٠٩ عالية  ٤ ١.٠٠  ٤.١٣

نظمها أشارك في الندوات التي ت- ٣٨
صلني دعـوةتالكلية حتى لو لم 
  .رسمية بحضورها

 عالية ١٠ ٠.٩٧  ٣.٩٦ عالية ١٢ ١.٠٠  ٣.٨٥

 أتواجـــد فـــي مكتبـــي للـــرد علـــى-٣٩
استفـــسارات طلابـــي فـــي غيـــر
مواعيـــــــــــــــــد محاضـــــــــــــــــراتي ولا

  .ساعاتي المكتبية

 اًّعالية جد  ١ ٠.٨٣  ٤.٤٨ عالية  ٦ ٠.٩٨  ٤.٠٩

  عالية  - ٠.٨٧  ٤.١٤ عالية  - ٠.٨٥  ٤.٠٧  عدُالبإجمالي 
 ٍّ كـلفـي" التطـوع"عـد ُ أن درجة ممارسـة ب:يتضح )١٨ (من خلال عرض وتحليل نتائج الجدول

علــى ) ٤.١٤، ٤.٠٧( بمتوســط حــسابي ،"عاليــة" الإســكندرية والملــك خالــد جــاءت بدرجــة جــامعتيمــن 
 فـينحراف المعيـاري  كما تشير النتائج إلى تباين الانحرافات المعيارية للعبارات؛ حيث جاء الاالتوالي،

بعــض العبــارات أكثــر مــن واحــد صــحيح فــي حــين جــاءت مجموعــة أخــرى مــن العبــارات أقــل مــن واحــد 
ْصحيح، وهذا يشير إلى تباين وعدم انسجام استجابات أفراد عينة البحث على هذا البعد ُ.  

" ًأخـــصص وقتـــا خـــارج ســـاعات العمـــل الرســـمية لإنجـــاز الأعمـــال المتعلقـــة بعملـــي" احتلـــت عبـــارة
عاليــة " ودرجــة ممارســة ،)٤.٢٦( حــسابي بمتوســط ، كليــة التربيــة جامعــة الإســكندريةفــيالمرتبــة الأولــى 
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لهـم ُّربما يرجع ذلـك زيـادة الإحـساس بالانتمـاء للكليـة، وزيـادة الرضـا عـن العمـل المكلفـين بـه وتحمو، "اًّجد
 احتلـت المرتبـة الأولـى التـي العبـارة  وهـذا يتفـق مـع،المسؤولية الكاملة لأداء مهامهم التدريـسية والإرشـادية

كمــا احتلــت  ،"أتحمــل المــسؤولية فــي تنفيــذ بعــض المهــام غيــر الرســمية المتعلقــة بعملــي ":عــد الإيثــارُ بفــي
" سـاعاتي المكتبيـة أتواجد في مكتبي للرد على استفسارات طلابي فـي غيـر مواعيـد محاضـراتي ولا" عبارة

عاليــة " ودرجــة ممارســة )٤.٤٨( حــسابي بمتوســط ، الملــك خالــد كليــة التربيــة جامعــةفــيالمرتبــة الأولــى 
عــلان الإإلــزام أعــضاء هيئــة التــدريس  والرســميالالتــزام بعــدد ســاعات العمــل إلــى ربمــا يرجــع ذلــك و، "اًّجــد

ا ًّزاد عــن ذلــك يــتم تقــديره معنويــ  ومــا، مكــان معلــن للطــلابفــي الدراســيعــن الــساعات المكتبيــة والجــدول 
الــسنوي وتجديــد عقـــده  الاعتبــار عنــد تقيــيم أداء عــضو هيئـــة التــدريس فـــي ويؤخــذ ،كليــةل إدارة البَــِمــن ق

  .)(Brown&Roloff, 2015 السنوي، وتتفق هذه النتيجة مع دراسة
صلني دعــوة رســمية تــأشــارك فــي النــدوات التــي تنظمهــا الكليــة حتــى لــو لــم " بينمــا احتلــت عبــارة

 ودرجـــة ،)٣.٨٥( حـــسابي بمتوســـط ،امعـــة الإســـكندرية كليـــة التربيـــة جفـــيالمرتبـــة الأخيـــرة " بحـــضورها
ـــة للنـــدوات وورش العمـــل المتعلقـــة بـــالجودة ،"عاليـــة"ممارســـة   وذلـــك لكثـــرة تنظـــيم وحـــدة الجـــودة بالكلي

 ويكتفـى ،ح لهـاَّ عضو هيئة التدريس بالندوة المرشـفيلتزم كل قسم، فيعلان عنها وترشيح الأسماء والإ
ًوأخيــرا جــاءت عبــارة  صل لــه دعــوة رســمية بحــضورها،تــ لــم التــيت  ويقــل اهتمامــه بحــضور النــدوا،بهــا

 ، كلية التربية جامعـة الملـك خالـدفيالمرتبة الأخيرة في " أتحدث أمام الآخرين بكل فخر عن جامعتي"
 معظــم أعــضاء هيئــة التــدريس بجامعــة لأن وذلــك ،"عاليــة" ودرجــة ممارســة ،)٣.٩٤( حــسابيبمتوســط 

، اً الجامعـة ولـيس دائمـفـي وهم يشعرون من داخلهم أن عملهم مؤقت ،ينالملك خالد من غير السعودي
  . الأصليةم النهاية ليست جامعتهففي ،هاون الوقت ويتركوسيأتي

ويمكن تلخيص مجمل النتائج المتعلقة بالدرجة الكلية لأبعاد محور سلوك الدور الإضافي، في 
  : الجدول التالي

 الإسكندرية والملك خالد جامعتي في يلوك الدور الإضاف لأبعاد سالنهائيالترتيب ): ١٩(جدول 
  ًوفقا لدرجة الممارسة

  الترتيب  النسبيالوزن  المتوسط  الترتيب  النسبيالوزن  المتوسط  عدُالب  جامعة الملك خالد  جامعة الإسكندرية
  ٣  ٨٠.٢٨  ٤.٠٤  ٢  ٨٢.٠٠  ٤.١٠  المبادرة
  ١  ٨٣.٨٠  ٤.١٩  ١  ٨٢.٤٠  ٤.١٢  الإيثار
  ٢  ٨٢.٨٠  ٤.١٤  ٣  ٨١.٤٠  ٤.٠٧  التطوع
  -  ٨٢.٤٠  ٤.١٢  -  ٨١.٩٣  ٤.٠٩  الإجمالي

 فـي أن ممارسة أبعاد سـلوك الـدور الإضـافي :يتبين) ١٩(من خلال قراءة وتحليل الجدول رقم 
 ؛)٢٠١٠ ،وآخـرين جـودة (:ٍّ، وتتفـق هـذه النتيجـة مـع نتـائج دراسـة كـل مـنالجـامعتين فـي اًليـعا مجمله

 وتختلـف ،"ةمرتفعـ"التي جاءت درجة ممارسـة سـلوك المواطنـة فيهـا بدرجـة ، و)٢٠١٢الرقاد؛ أبو دية،(
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 أداء مــستوى أن إلــى توصــلت والتــي ،)٢٠١١طــه،(؛ )٢٠٠٩،شــرع(ٍّكــل مــن  دراســة مــع النتيجــة هــذه
 تي جــامعفــي المرتبــة الأولــى الإيثــارعــد ُ باحتــل. ًمتوســطا جــاء الإضــافي للــدور أعــضاء هيئــة التــدريس
 ,Kang( ؛)٢٠١١طه،(واتفق هذا الترتيب مع دراسة ، "عالية"ممارسة د بدرجة الإسكندرية والملك خال

 فــي الــزملاءلــسلوكيات التــي تــساعد ل ممارســة أعــضاء هيئــة التــدريس  إلــىربمــا يرجــع ذلــكو). 2012
فـي مـشاركة ال وتـشجيعهم علـى أعـضاء هيئـة التـدريس،علـى حاجـات َِمن قبل القيادات التركيز والعمل 

الجهـــود لتحقيـــق فاعليـــة الأداء والتميـــز  دفعهم لبـــذل المزيـــد مـــنممـــا يـــ ط الأكـــاديمي؛كافـــة أوجـــه النـــشا
 وقـد يرجـع ،"ةعاليـ"ُّتحقـق  جامعة الإسكندرية المرتبة الأخيـرة بدرجـة في التطوععد ُبينما احتل بللكلية، 

ط المهنيـة فالـضغومها في التخفيف من ضغوط العمل، يَِ وقإلى محدودية الثقافة التنظيمية السائدةذلك 
الإضـافية الإيجابيـة، ممـا أعـضاء هيئـة التـدريس وسـلوكياتهم  علـى كفـاءة وزيادة أعباء العمـل قـد تـؤثر

 كليـــة التربيـــة جامعـــة الملـــك خالـــد فـــي المبـــادرةعـــد ُ احتـــل بًســـلوكياتهم التطوعيـــة، وأخيـــرايـــنعكس علـــى 
أعـضاء هيئـة ات مفتوحـة مـع  إلـى تنميـة علاقـحداثـة سـعي الكليـة يرجـع ذلـك إلـى وقد ،المرتبة الأخيرة

  .التدريس وتقديم مبادراتهم ومقترحاتهم عبر قنوات الاتصال المختلفة من خلال التطبيقات الإلكترونية
، وهـذا يتفـق مـع "عالية"أما درجة ممارسة سلوك الدور الإضافي فقد جاءت في مجملها بدرجة 

  .ًها مرتفعة أيضاوالتي بلغت درجة التوافر في) ٢٠١٢الرقاد؛ أبو دية، (دراسة 
 بـين الدرجـة الكليـة للـدعم القيـادي مـا العلاقـة ":يـنص علـىالذي و: السؤال الثالثالمتعلقة بنتائج ال

ــاده ــة(: وأبع ــين،العدال ــز، التمك ــة، التحفي ــة المهني ــدرجــة ال، و) التنمي ــة ل ــدورالكلي الإضــافي  سلوك ال
ــادهوأ ــار (:بع ــادرة، الإيث ــة  أعــضاء همــن وجهــه نظــر ؛)التطــوع، المب ــة التربي ــدريس فــي كلي ــة الت يئ

  " الإسكندرية والملك خالد؟جامعتي
وللإجابة علـى هـذا الـسؤال تـم حـساب قـيم معـاملات الارتبـاط الثنائيـة بـين الدرجـة الكليـة والـدرجات 

لممارسـة سـلوك (، وكذا الدرجـة الكليـة والـدرجات الفرعيـة علـى الأبعـاد )للدعم القيادي(الفرعية على الأبعاد 
َّ، وذلك لعينة كل جامعة على حدة، وللعينة الكلية كما هي موضحة في الجداول التالية)ضافيالدور الإ ٍ َِ ِّ:  

  :بالنسبة لعينة جامعة الملك خالد: ًأولا
معاملات الارتباط بين درجات الدعم القيادي ودرجات سلوك الدور الإضافي لعينة ): ٢٠(جدول 

  )١١٢= ن (جامعة الملك خالد 
الدور الإضافي

  التطوع  الإيثار  المبادرة  الدعم القيادي
الدرجة الكلية 
لأبعاد الدور 
  الإضافي

  **٠.٦٥  **٠.٥٣  **٠.٦٠  **٠.٦٦  العدالة التنظيمية
  **٠.٦٦  **٠.٥٣  **٠.٦٠  **٠.٧٤  التمكين
  **٠.٥١  **٠.٣٥  **٠.٤٠  **٠.٦٦  التحفيز

  **٠.٧٠  **٠.٥٥  **٠.٦٣  **٠.٧٩  التنمية المهنية
  **٠.٦٩  **٠.٥٥  **٠.٦٢  **٠.٧٦  بعاد الدعم القياديالدرجة الكلية لأ

  ).٠.٠١(معاملات الارتباط دالة عند مستوى (**) 
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، ومرتفعـة )٠.٠١(وجود معاملات ارتباط دالة موجبة عند مستوى : يتضح من الجدول السابق
  . بين درجات الدعم القيادي ودرجات الدور الإضافي لعينة جامعة الملك خالد

  :بة لعينة جامعة الإسكندريةبالنس: ًثانيا
  معاملات الارتباط بين درجات الدعم القيادي ودرجات الدور الإضافي): ٢١(جدول 

  )٩٢= ن (لعينة جامعة الإسكندرية 
 الدور الإضافي

الدرجة الكلية لأبعاد   التطوع  الإيثار  المبادرة  الدعم القيادي
  الدور الإضافي

  **٠.٧٢  **٠.٦٧  **٠.٦٥  **٠.٨٠  العدالة التنظيمية
  **٠.٥٢  **٠.٤٦  **٠.٤٦  **٠.٦٠  التمكين
  **٠.٥٣  **٠.٤٨  **٠.٤٣  **٠.٥٢  التحفيز

  **٠.٦٨  **٠.٦٠  **٠.٦١  **٠.٧٥  التنمية المهنية
  **٠.٦٩  **٠.٦٣  **٠.٦١  **٠.٧٦  الدرجة الكلية لأبعاد الدعم القيادي

  ).٠.٠١(معاملات الارتباط دالة عند مستوى (**) 
ومرتفعـة ) ٠.٠١(وجود معاملات ارتبـاط دالـة موجبـة عنـد مـستوى : سابقيتضح من الجدول ال

  .بين درجات الدعم القيادي ودرجات الدور الإضافي لعينة جامعة الإسكندرية
  :بالنسبة للعينة الكلية: ًثالثا

  )٤٢٠= ن (معاملات الارتباط بين درجات الدعم القيادي ودرجات الدور الإضافي للعينة الكلية ): ٢٢(جدول 
 الدور الإضافي

  التطوع  الإيثار  المبادرة  الدعم القيادي
الدرجة الكلية 
لأبعاد الدور 
  الإضافي

  **٠.٦٧  **٠.٥٨  **٠.٦١  **٠.٧٣  العدالة التنظيمية
  **٠.٥٩  **٠.٥١  **٠.٥٣  **٠.٦٦  التمكين
  **٠.٥٢  **٠.٤١  **٠٤١  **٠.٥٨  التحفيز

  **٠.٦٩  **٠.٥٧  **٠.٦١  **٠.٧٦  التنمية المهنية
  **٠.٦٨  **٠.٥٨  **٠.٦١  **٠.٧٦  الدرجة الكلية لأبعاد الدعم القيادي

  ).٠.٠١(معاملات الارتباط دالة عند مستوى (**) 
، وتــدل )٠.٠١(وجــود معــاملات ارتبــاط دالــة موجبــة عنــد مــستوى : يتــضح مــن الجــدول الــسابق

ادة فــي المتغيــر الأول علـى أن العلاقــة طرديـة بمعنــى أن الزيـ) ومـا هــو أقـل منهــا+ ١(العلاقـة الموجبــة
. يقترن معه زيادة في المتغير الثاني، والنقص في المتغير الأول يقتـرن معـه نقـص فـي المتغيـر الثـاني

  ) ٩٥: ١٩٩١أبو حطب؛ صادق، (
وهــذا يــدل علــى وجــود علاقــة دالــة موجبــة بــين درجــات الــدعم القيــادي ودرجــات ســلوك الــدور 

يعني أنه كلما زاد مستوى الدعم القيادي زاد مستوى ممارسـة ٍّالإضافي للعينة ككل في الجامعتين؛ مما 
، سـواء ًمزيـدا مـن الـدعم يريـد فعضو هيئة التدريسهذه النتيجة منطقية؛  ي، وتبدوسلوك الدور الإضاف
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٢٩٨

والمـساواة فـي المعاملـة التـي يعامـل التحفيز المادي والمعنـوي، وشـعوره بالعدالـة والإنـصاف، من ناحية 
 فـي مجـال عملـه، ومـا يترتـب ودمـه مـن جهـَّالقـسم؛ مـن خـلال مقارنـة مـا قد  مجلـسل رئـيسبَـِبها مـن ق

 ، وهـــذا يدفعـــهعلـــى تلـــك الجهـــود مـــن نتـــائج، ومـــردودات؛ بجهـــود نظرائـــه مـــن أعـــضاء هيئـــة التـــدريس
 الالتــــزام فــــي العمــــل والاســــتمرار فيــــه، :بالــــضرورة لممارســــة ســــلوكيات الــــدور الإضــــافي المتمثلــــة فــــي

لانتماء للجماعة، والحـرص علـى مـصلحتها وسـمعتها، وقبـول أفكـار وقواعـد العمـل والمحافظة عليه، وا
 مـساعدة والرغبـة فـيالاستعداد لبذل الجهـد التطـوعي، ه، و، والتفاني في العمل والاستغراق فيالكليةفي 

، وتقـــــديم مقترحـــــات لتحـــــسين العمـــــل، وتطـــــويره، لمهنيـــــة التـــــي تـــــواجههممـــــشكلات االحـــــل و ،الـــــزملاء
، والعمـــل علـــى إيجـــاد منـــاخ للعمـــل مواكـــب لتطـــورات البيئـــة المـــوارد الماديـــة والماليـــةعلـــى والمحافظـــة 
  .؛ مما يساعد في تحسين السمعة التنظيمية للقسم والكليةالخارجية

والتــــي أشــــارت إلــــى وجــــود علاقــــة  (Brown&Roloff,2015)وهــــذه النتيجــــة تتفــــق مــــع دراســــة 
 مواطنــة التنظيميـــة وســلوك الـــدور الإضــافي، ودراســـةالـــدعم التنظيمــي وســـلوك الارتباطيــة موجبـــة بــين 

Abubakar, et al., 2013)(الـدور وسـلوك القيـادي، الـدعم بـين قويـة علاقـة  وجـود، التـي أشـارت إلـى 
 والــصحة المقبولــة، الاجتماعيــة والقواعــد والمعــايير، القيــادي، الــدعم بــين دال أثــر جــدوُ كمــا الإضــافي،
 التنظيمـي الدعم بين قوية علاقة والتي توصلت إلى وجود (Chen, et al.,2009)كذلك دراسة ، الذهنية
والتــي توصــلت إلــى ) ٢٠٠٥شــاهين، (، كــذلك دراســة الإضــافي الــدور ســلوك وأداء المــدرك، والقيــادي

  .وجود علاقة إيجابية بين الدعم القيادي، وسلوك المواطنة التنظيمية
ا بـــين ًّ فـــروق دالـــة إحـــصائيمـــا مـــدى وجـــود ":يـــنص علـــىالـــذي و: رابـــعالـــسؤال الالمتعلقـــة بنتـــائج ال

ْييعينــة البحــث بمــستو متوســطات درجــات اســتجابات أفــراد الــدور  الــدعم القيــادي، وممارســة ســلوك :َ
  "؟)النوع، اسم الجامعة، الدرجة العلمية، عدد سنوات الخبرة (:عزى إلى متغيراتُ يمكن أن ت.يالإضاف

 )ت (ت الخاصــة بعينــة البحــث باســتخدام اختبــاروللإجابــة علــى هــذا الــسؤال تــم تحليــل البيانــا
 :اتً وذلــك لمعرفــة دلالــة الفـــروق بــين متوســطات درجــات الاســتجابات وفقــا لمتغيـــر،للعينــات المــستقلة

 لمعرفـــة دلالـــة الفـــروق بـــين الأحـــادي كمـــا تـــم اســـتخدام أســـلوب تحليـــل التبـــاين ،)النـــوع، اســـم الجامعـــة(
 وفيما يلى عرض لنتـائج كـل متغيـر ،)مية، عدد سنوات الخبرةالدرجة العل (:ًالمتوسطات وفقا لمتغيرات
  .الإضافي وكذلك بالنسبة لممارسة سلوك الدور ي،بالنسبة لمستوى الدعم القياد

  : متغير النوع:ًأولا
  :القيادي مستوى الدعم -أ

استجابات أفراد   للعينات المستقلة لدلالة الفروق بين متوسطات)ت(نتائج اختبار ): ٢٣(جدول 
  النوعًوفقا لمتغير ) القياديالخاصة بمستوى الدعم (العينة 
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العدالة   ٠١٥.٥  ٩٠.٥٣ ١٠٦  ذكور
  ٠٤.٣ ( * )  ٢٠٢ ٢.٠١٣غير دالة  ٠.٠٦٣  ١٤.٩٧  ٨٦.٢٣  ٩٨  إناث  التنظيمية
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الانحراف   المتوسط  ن  النوع  ُالبعد
  المعياري

قيمة ف 
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  دلالة
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  ت
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 ٢٠٢  ٠١.٩غير دالة  ٠٣.٦  ٨.٠٣  ٣٦.٤٨  ٩٨  إناث  التمكين  ٩.٠٣  ٣٨.٧٧ ١٠٦  ذكور
غير 
  ٢.٢٨  دالة

  ١.٨٦ (**) ٢٠٢  ٣.٢٧  ( * )  ٦.٣١  ٣.٤٧  ٠١٨.٣  ٩٨  إناث  التحفيز  ٤.٥٥  ٠٢٠.٢ ١٠٦  ذكور

التنمية   ٠٠٩.  ٣٧.٣٧ ١٠٦  ذكور
  ٣.٥٧ (**) ٢٠٢  ٢.٨١غير دالة  ٠.٠٠٨  ٩.٠٨  ٠٣٣.٨  ٩٨  إناث  المهنية

الدرجة الكلية   ٣٥.٧٤ ٠١٨٦.٩ ١٠٦  ذكور
 ١٢.٠٢  ( *) ٢٠٢  ٢.٤٩غير دالة  ٠.٩٧  ٣٢.٨٩ ٠١٧٤.٨  ٩٨  إناثالقياديللدعم 

  )٠.٠٥(ا عند مستوى ًّالقيم دالة إحصائي(*)   ) ٠.٠١(ا عند مستوى ًّ القيم دالة إحصائي(**)
ا بــين متوســطات ًّوجــود فــروق دالــة إحــصائي): ٢٣( الجــدول فــييتــضح مــن النتــائج المعروضــة 
 وكـذلك القيـادي، وذلـك بالنـسبة للدرجـة الكليـة لمـستوى الـدعم ،ًاستجابات أفراد العينة وفقا لمتغير النـوع

 حيــث كانــت قــيم ؛)التنميــة المهنيــة، التحفيــز، العدالــة التنظيميــة(: لأبعــاد محــور الــدعم القيــاديبالنــسبة 
ممـا يـشير إلـى اخـتلاف الـذكور عـن الإنـاث . وكانت الفروق كلهـا لـصالح الـذكور. اًّئي دالة إحصا)ت(

َّالقيـادي المقـدم مـن رؤسـاء مجـالس الأقـسام، وتتفـق هـذه النتيجـة مـع دراسـة  تقديرهم لمستوى الـدعم في
ن ٍّ كـل مـُلصالح الذكور فـي بعـد العدالـة التنظيميـة، وتختلـف هـذه النتيجـة مـع دراسـة) ٢٠١٥الشمري،(
 فــروق وجــود عــدم إلــى توصــلت والتــي ،)٢٠١٥حمــدي، (؛)٢٠١٣شــنطاوي؛عقلة،(؛ )٢٠١٤البــدوي،(

) ٢٠١٢زرعــة، ؛كعكــي ( ودراســة لمتغيــر النــوع،عــزىتُ التنظيميــة العدالــة متوســطات بــين اًّإحــصائي دالــة
 .والنوع المهنية التنميةبُعد  بين اًّإحصائي دالة فروق وجود عدم إلى توصلت التي

ا، مما يشير ًّ المحسوبة غير دالة إحصائي)ت(كانت قيم فقد  )التمكين (الثاني ُللبعدبة النسبأما 
ُالبعـد، إلى عدم وجود فروق أو اختلافات دالة بين اسـتجابات الـذكور واسـتجابات الإنـاث بالنـسبة لهـذا 

رفين،  بـــين الـــذكور والإنـــاث فـــي التمكـــين ومـــنح الـــسلطات والمـــسؤوليات للطـــقحيـــث إن القيـــادة لا تفـــر
ًّ، والتــي توصــلت إلــى وجــود فــروق دالــة إحــصائيا بــين )٢٠٠٩شــرع،(وتختلــف هــذه النتيجــة مــع دراســة 

 .ممارسة التمكين تعزى لمتغير النوع

  :ي ممارسة سلوك الدور الإضاف-ب
   للعينات المستقلة لدلالة الفروق بين متوسطات)ت(نتائج اختبار): ٢٤(جدول 

  ًوفقا لمتغير النوع) يسلوك الدور الإضافبممارسة (استجابات أفراد العينة 
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  ٤.٦(**)  ٢٠٢ ٠٣.٩ (**)  ٣٥.٥  ٠١٠.٢  ٥٠.٤٦  ٩٨  إناث  المبادرة  ٦.٤٩  ٥٥.١٢ ١٠٦  ذكور

  ٣.٧(**) ٢٠٢ ٢.٩٩ (**)  ١٢.٥  ٠١٠.١  ٠٥٦.٣  ٩٨  إناث  الإيثار  ٧.٤٨  ٠٠٦٠. ١٠٦  ذكور
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  ٥.٧(**) ٢٠٢ ٠٤.٦ (**)  ٥٧.٥  ٠١١.١  ٠٤٦.٣  ٩٨  إناث  التطوع  ٠٥.٩  ٠٥٢.١ ١٠٦  ذكور

الدرجة الكلية   ٠١٩.٢  ٠١٦٩.٣ ١٠٦  ذكور
لسلوك الدور 

  ١٦.١(**) ٢٠٢ ٤.٥٥ (**)  ٢٩.٧  ٠٣٠.٥  ٠١٥٣.٢  ٩٨  إناث  يالإضاف

  )٠.٠٥(ا عند مستوى ًّالقيم دالة إحصائي) (*) ٠.٠١(ا عند مستوى ًّ القيم دالة إحصائي(**)
ا بـــين متوســـطات ًّوجـــود فـــروق دالـــة إحـــصائي): ٢٤( الجـــدول فـــييتـــضح مـــن النتـــائج المعروضـــة 
 افي،الإضــ وذلــك بالنــسبة للدرجــة الكليــة لممارســة ســلوك الــدور ،ًاســتجابات أفــراد العينــة وفقــا لمتغيــر النــوع

وكانـت . اًّ دالـة إحـصائي)ت( حيـث كانـت قـيم ؛)المبادرة، الإيثار، التطـوع (:وكذلك بالنسبة للأبعاد الثلاث
 ممارســتهم ســلوك الــدور فــيممــا يــشير إلــى اخــتلاف الــذكور عــن الإنــاث . الفــروق كلهــا لــصالح الــذكور

ُّهم علــى تحمــل أعبــاء العمــل الإضــافي، وذلــك ربمــا يرجــع إلــى تفــرغ الــذكور التــام للعمــل الأكــاديمي وقــدرت
ُّالإضافية، بعكس الإناث وخاصة المتزوجـات، فلـديهن ارتباطـات أسـرية تـؤثر علـى تحمـل أعبـاء إضـافية 

العوضـي؛ (َّفي العمـل فيكتفـين فقـط بمـا هـو محـدد لهـن مـن أدوار رسـمية، وتتفـق هـذه النتيجـة مـع دراسـة 
 بـــين الــــذكور والإنـــاث فـــي ســــلوكيات والتـــي توصــــلت إلـــى وجـــود اختلافــــات جوهريـــة) ٢٠١٠العوضـــي،

والتـي أظهـرت عـدم وجـود ) ٢٠٠٩شـرع،(المواطنة وتعزى إلى الـذكور، وتختلـف هـذه النتيجـة عـن دراسـة 
 .فروق ذات دلالة إحصائية بين ممارسة سلوك الدور الإضافي ومتغير النوع

  : متغير اسم الجامعة:ًثانيا
  :ي مستوى الدعم القياد-أ 

استجابات أفراد   للعينات المستقلة لدلالة الفروق بين متوسطات)ت(تبار نتائج اخ): ٢٥(جدول 
  ًوفقا لمتغير اسم الجامعة) القياديالخاصة بمستوى الدعم (العينة 

الانحراف   المتوسط  ن  الجامعة  المحور
  المعياري

قيمة ف 
  للتجانس

  دلالة
درجة  قيمة ت  ف

 الحرية
دلالة 
  ت

متوسط 
  الفرق

العدالة   ٠١٤.٦  ٠٨٦.١ ١١٢  لك خالدالم
غير   ٠.٠٩  ١٣.٠٣  ٠٩٤.٢  ٩٢  الإسكندرية  التنظيمية

 دالة
٠٨.١ ( * )  ٢٠٢  ٤.١٥  

غير   ٠.٧٩  ٠٨.٥  ٠٣٧.٤  ٩٢  الإسكندرية  التمكين  ٠٨.٧  ٠٣٧.٨ ١١٢  الملك خالد
 دالة

٢٠٢  ٠.٢٩ 
غير 
 دالة

٠.٣٦  

غير   ٠.٠٠١  ٤.١٤  ١٩.٠٧  ٩٢  الإسكندرية  التحفيز  ٠٤.٢  ٠١٩.٥ ١١٢  الملك خالد
 دالة

٢٠٢  ٠٠.٧ 
غير 
 دالة

٠.٤٥  

التنمية   ٠٩.٦  ٠٣٥.٢ ١١٢  الملك خالد
 ٢٠٢  ٠.٧٥( * )  ٠٥.٣  ٠٨.٦  ٠٣٦.١  ٩٢  الإسكندرية  المهنية

غير 
 دالة

٠.٩٧  

الدرجة الكلية   ٠٠٣٥. ٠٠١٧٨. ١١٢  الملك خالد
  ٩.٨٨ (**) ٢٠٢  ٢.١٥ ( * )  ٨.٠٧  ٠٢٩.٤ ٠١٨٨.٦  ٩٢  الإسكندريةالقياديللدعم 

  )٠.٠٥(ا عند مستوى ًّالقيم دالة إحصائي) (*) ٠.٠١(ا عند مستوى ًّ القيم دالة إحصائي(**)



 

     

 جامعة بني سويف
 مجلة كلية التربية

   اكتوبر عدد
  ٢٠١٦ - الأول الجزء

٣٠١

ا بــين متوســطات ًّوجــود فــروق دالــة إحــصائي): ٢٥( الجــدول فــييتــضح مــن النتــائج المعروضــة 
 وكـذلك القيادية لمستوى الدعم  وذلك بالنسبة للدرجة الكلي،ًاستجابات أفراد العينة وفقا لمتغير الجامعة

 وكانــت الفــروق كلهــا ،اًّ دالــة إحــصائي)ت( حيــث كانــت قــيم ؛)العدالــة التنظيميــة( الأول ُللبعــدبالنــسبة 
 فـيما يشير إلى اختلاف جامعة الإسـكندرية عـن جامعـة الملـك خالـد ، وهو لصالح جامعة الإسكندرية

ى عـدم وجـود اختلافـات عرقيـة فـي الجامعـة، إلـى القيـادي، وربمـا يرجـع ذلـك إلـتقديرهم لمـستوى الـدعم 
ُوالتي تعتبر مـن الجامعـات حديثـة -جانب عراقتها التاريخية وقدم نشأتها، بينما في جامعة الملك خالد 

 يوجد اختلافات عرقية وقبلية، بالإضافة إلـى اخـتلاف جنـسية أعـضاء هيئـة التـدريس -النشأة بالمملكة
َّن، وبالتالي تختلف مدركاتهم للعدالة المقدمة من رئيس مجلـس القـسم سواء من السعوديين أو المتعاقدي

 النتيجـة هـذه وتتفـق ًطبقا للأصول العرقية والقبلية، وما إذا كان عضو هيئـة التـدريس مـواطن أو مقـيم،
 بــين قويــة إحــصائية دلالــة ذات فــروق وجــود إلــى توصــلت والتــي ،)٢٠١٥الــشمري، (دراســة نتــائج مــع

والتي توصلت إلى عـدم ) ٢٠١٣عقلة، ؛شنطاوي( دراسة، وتختلف مع الكلية ومتغير ةالتنظيمي العدالة
 .وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين العدالة التنظيمية ومتغير الكلية

ا بـين متوسـطات اسـتجابات ًّعـدم وجـود فـروق دالـة إحـصائي: ًويلاحظ أيضا من الجدول السابق
 حيــث ؛)التنميــة المهنيــة، التحفيــز، التمكــين(: لأبعــادلــك بالنــسبة  وذ،ًأفــراد العينــة وفقــا لمتغيــر الجامعــة

ا، مما يشير إلـى عـدم وجـود فـروق أو اختلافـات دالـة بـين ًّالمحسوبة غير دالة إحصائي) ت(كانت قيم 
 .الأبعاداستجابات عينة جامعة الإسكندرية واستجابات عينة جامعة الملك خالد بالنسبة لهذه 

  :الإضافي ممارسة سلوك الدور -ب
    للعينات المستقلة لدلالة الفروق بين متوسطات)ت(نتائج اختبار ): ٢٦(جدول 

   الجامعة اسمًوفقا لمتغير) يبممارسة سلوك الدور الإضاف(استجابات أفراد العينة 
الانحرافالمتوسط  ن  الجامعة  عدُالب

المعياري
قيمة ف
للتجانس

  دلالة
درجة قيمة ت  ف

 الحرية
دلالة 
  ت

متوسط 
  الفرق

غير   ٢٠٢ ٠.٧٤ (*) ٠٨.٩  ٩.٦  ٥٣.٣  ٩٢الإسكندرية  المبادرة  ٠٨.  ٥٢.٤ ١١٢الملك خالد
 دالة

٠٠.٩ 

غير  ٠١.٧  ٩.٦  ٥٧.٧  ٩٢الإسكندرية  الإيثار  ٨.٥  ٥٨.٥ ١١٢الملك خالد
 دالة

٢٠٢ ٠.٧٦ 
غير 
 دالة

٠.٩٧ 

غير  ١.٠٢  ٩.٣  ٤٨.٩  ٩٢الإسكندرية  التطوع  ٩.٢  ٤٩.٦ ١١٢الملك خالد
 دالة

٠٢٢ ٠٠.٥ 
غير 
 دالة

٠.٧٦ 

الدرجة الكلية لسلوك   ١٦١.٩٢٤.٦ ١١٢الملك خالد
 ٢٠٢ ٠.١٢ (*) ٥.٢٦  ١٦١.١٢٨.٧  ٩٢الإسكندرية  الإضافيالدور 

غير 
 دالة

٠٠.٨ 

  )٠٥.٠(ا عند مستوى ًّالقيم دالة إحصائي) (*) ٠.٠١(ا عند مستوى ًّ القيم دالة إحصائي(**)
ا بـين متوسـطات ًّعـدم وجـود فـروق دالـة إحـصائي): ٢٦( الجـدول فـييتضح من النتائج المعروضة 

 ي، وذلـك بالنـسبة للدرجـة الكليـة لممارسـة سـلوك الـدور الإضـاف،ًاستجابات أفراد العينة وفقا لمتغير الجامعة



 

     

 جامعة بني سويف
 مجلة كلية التربية

   اكتوبر عدد
  ٢٠١٦ - الأول الجزء

٣٠٢

 ممـا ؛اًّ غيـر دالـة إحـصائي)ت(م  حيث كانـت قـي؛)المبادرة، الإيثار، التطوع (:ةوكذلك بالنسبة للأبعاد الثلاث
إلى اتفاق وجهات نظر أفراد عينة البحث في الجـامعتين حـول الأبعـاد الثلاثـة المتعلقـة بـسلوك الـدور يشير 

ـــة . الإضـــافي وبـــذلك لا يـــؤثر المكـــان علـــى ممارســـة ســـلوكيات إضـــافية؛ لأنهـــا تـــرتبط أكثـــر بـــدوافع داخلي
 .ا بعوامل مادية وبيئة فيزيقية خارجيةوخارجية لعضو هيئة التدريس، أكثر من ارتباطه

  : متغير الدرجة العلمية:ًثالثا
  :القيادي مستوى الدعم -أ

 لدلالة الفروق بين متوسطات استجابات عينة البحث الأحادينتائج تحليل التباين ): ٢٧(جدول 
  ً وفقا لمتغير الدرجة العلميةالقياديلمستوى الدعم 

  الدلالة  قيمة فمتوسط المربعات  درجة الحرية  عاتمجموع المرب  مصدر التباين  ُالبعد
  ٢٧٨.٤  ٢  ٥٥٦.٨  بين المجموعات
العدالة التنظيمية  ٢٠٩.٣  ٢٠١  ٤٢٠٨٨ داخل المجموعات

    ٢٠٣  ٤٢٦٤٥  يالكل
   دالغير  ١.٣٣

  ١٨١.٣  ٢  ٣٦٢.٦  بين المجموعات
  التمكين  ٧٣.٣  ٢٠١  ١٤٧٣٧.٩٥ داخل المجموعات

    ٢٠٣  ١٥١٠٠.٦  يالكل
  لغير دا  ٢.٤٧

  ٦٢  ٢  ١٢٤.٠٣  بين المجموعات
  التحفيز  ١٦.٩  ٢٠١  ٣٤١٠.٩٦ داخل المجموعات

    ٢٠٣  ٣٥٣٤.٩  يالكل
٣.٦٥  (*)  

  ١٩١.٣  ٢  ٣٨٢.٧  بين المجموعات
 التنمية المهنية  ٨٣.٥  ٢٠١  ١٦٧٨٦.٩ داخل المجموعات

    ٢٠٣  ١٧١٦٩.٦  يالكل
   دالغير  ٢.٩١

  ١٦٤١.٧  ٢  ٣٢٨٣.٥  بين المجموعات
الدرجة الكلية   ١٠٧٦.٨  ٢٠١  ٢١٦٤٥١ داخل المجموعات

    ٢٠٣  ٢١٩٧٣٤  يالكل  القياديللدعم 
   دالغير  ١.٥٢

  )٠.٠٥(ا عند مستوى ًّالقيم دالة إحصائي) (*) ٠.٠١(ا عند مستوى ًّ القيم دالة إحصائي(**)
ا بــــين ًّإحــــصائي عــــدم وجــــود فــــروق دالــــة :)٢٧( الجــــدول فــــييتــــضح مــــن النتــــائج المعروضــــة 

العدالـة  (الاستبانة وذلك بالنسبة لمحاور ،ًمتوسطات استجابات أفراد العينة وفقا لمتغير الدرجة العلمية
م يَِ حيــث كانــت قــ؛وكــذلك بالنــسبة للدرجــة الكليــة علــى الاســتبانة) لتنميــة المهنيــة، االتمكــين، التنظيميــة

شير إلى أن استجابات أفـراد العينـة بالنـسبة لمـستوى مما ي؛ اًّالنسبة الفائية المحسوبة غير دالة إحصائي
 دراسـة ، وتتفـق هـذه النتيجـة مـع لـم تختلـف بـاختلاف الدرجـة العلميـةالقيادي في أبعـاده المـذكورةالدعم 

 التنظيميـة العدالـة متوسـطات بـين اًّإحـصائي دالـة فروق وجود عدم إلى توصلت والتي) ٢٠١٥حمدي،(
 دالـة فـروق وجـود عـدم إلـى توصـلت التي) ٢٠١٢زرعة، ؛كعكي (ودراسة لمتغير الرتبة العلمية، عزىتُ

والتـي ) ٢٠١٣شـنطاوي؛ عقلـة،(الدرجة العلمية، وتختلف مع دراسـة و المهنية التنمية بُعد بين اًّإحصائي
والتــي توصــلت إلــى وجــود فــروق ) ٢٠١٥الــشمري،(جــاءت الفــروق فيهــا لــصالح درجــة أســتاذ، ودراســة 

 .لعدالة التنظيمية ومتغير الدرجة العلمية لصالح درجة أستاذ مساعدًّدالة إحصائيا بين ا



 

     

 جامعة بني سويف
 مجلة كلية التربية

   اكتوبر عدد
  ٢٠١٦ - الأول الجزء

٣٠٣

ا بــين متوســطات اســتجابات أفــراد العينــة ًّوجــود فــروق دالــة إحــصائيفــي حــين تــشير النتــائج إلــى 
دالـــة ) ف(حيـــث كانـــت قيمـــة ) التحفيـــز(ًوفقـــا لمتغيـــر الدرجـــة العلميـــة وذلـــك بالنـــسبة للمحـــور الثالـــث 

الدرجـة  ًى وجود فروق بين استجابات أفراد العينة الخاصة بالتحفيز وفقا لمتغير مما يشير إل؛اًّإحصائي
  :التاليح بالجدول َّد اتجاه الفروق تم استخدام اختبار شيفيه كما هو موضيولتحد، العلمية
ُلبعد التحفيز  لتحديد اتجاه الفروق بين الدرجات العلمية بالنسبة شيفيهنتائج اختبار ): ٢٨(جدول 

  ور الدعم القياديعلى مح
  )أستاذ مساعد( مدرس)مشارك(أستاذ مساعد   أستاذ  الدرجة

    *١.٩٨    ستاذأ
        )مشارك(أستاذ مساعد 

        )أستاذ مساعد(مدرس 
 للـدعم القيـاديأن الفـروق الدالـة فـي اسـتجابات أفـراد العينـة بالنـسبة ): ٢٨ (يتضح من الجـدول

فئـــة : (وكانـــت الفـــروق الدالـــة بـــين اســـتجابات .العلميـــةاختلفـــت بـــاختلاف الدرجـــة ُعلـــى بعـــد التحفيـــز 
ُ علــى البعــد،  وذلــك فــي اســتجابات العينــة،)فئــة الأســتاذ( لــصالح ؛)المــشاركالأســتاذ (، وفئــة )الأســتاذ

ً أكثــر خبــرة فــي العمــل القيــادي، وقــد يتــولى بحكــم -فــي العــادة–ُوهــذه النتيجــة تعــزى إلــى أن الأســتاذ 
ًاصب الإدارية والقيادية؛ لذا قد يكون أكثر إدراكا للأساليب التحفيزية التـي ًدرجته العلمية عددا من المن

 . يطبقها رئيس مجلس القسم الأكاديمي وملائمتها لمقدار الجهد المبذول من عضو هيئة التدريس

  :الإضافي ممارسة سلوك الدور -ب
تجابات عينة البحث  لدلالة الفروق بين متوسطات اسالأحادينتائج تحليل التباين ): ٢٩(جدول 

  ً وفقا لمتغير الدرجة العلميةالإضافيلممارسة سلوك الدور 
مجموع   مصدر التباين  المحور

متوسط درجة الحرية  المربعات
  الدلالة  قيمة ف  المربعات

  ٢٥٩.٤  ٢  ٥٩٠.٩  بين المجموعات
  المبادرة  ٧٥  ٢٠١  ١٥١٠٩.٤  داخل المجموعات

    ٢٠٣  ١٥٧٠٠  يالكل
٣.٩٣  (* )  

  ٣٣٠.٠٨  ٢  ٦٦٠.١  بين المجموعات
  يثارالإ  ٧٨.٧  ٢٠١  ١٥٨٢١.٣  داخل المجموعات

    ٢٠٣  ١٦٤٨١  يالكل
٤.١٩  (*)  

  ٣٤٤.٤  ٢  ٦٨٨  بين المجموعات
  التطوع  ٨٣.٥٥  ٢٠١  ١٦٧٩٣  داخل المجموعات

    ٢٠٣  ١٧٤٨٢.٥  يالكل
٤.١٢  (*)  

  ٤٠٢٦.٥  ٢  ٨٠٥٣  بين المجموعات
الدرجة الكلية لسلوك   ٦٧١  ٢٠١  ١٣٤٨٧٥.٧  داخل المجموعات

    ٢٠٣  ١٤٢٩٢٨.٨  يالكل  الإضافيالدور 
٦  (**)  

  )٠.٠٥(ا عند مستوى ًّالقيم دالة إحصائي) (*) ٠.٠١(ا عند مستوى ًّ القيم دالة إحصائي(**)
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٣٠٤

ا بـــين ًّ وجـــود فـــروق دالـــة إحـــصائي:)٢٩( الجـــدول الـــسابق فـــييتـــضح مـــن النتـــائج المعروضـــة 
المبـادرة، ( وذلـك بالنـسبة للأبعـاد الثلاثـة ،ًأفراد العينة وفقا لمتغير الدرجـة العلميـةمتوسطات استجابات 

 حيــــث كانــــت قــــيم النــــسبة الفائيــــة ؛ وكــــذلك بالنــــسبة للدرجــــة الكليــــة علــــى الاســــتبانة،)الإيثــــار، التطــــوع
لـــدور ممـــا يـــشير إلـــى أن اســـتجابات أفـــراد العينـــة بالنـــسبة لممارســـة ســـلوك ا؛ اًّالمحـــسوبة دالـــة إحـــصائي
د اتجاه الفروق تم استخدام اختبـار يولتحد،  اختلفت باختلاف الدرجة العلميةالإضافي في أبعاده الكلية

  :التاليح بالجدول َّشيفيه كما هو موض
بالنسبة لممارسة   لتحديد اتجاه الفروق بين الدرجات العلميةشيفيهنتائج اختبار ): ٣٠(جدول 

  يسلوك الدور الإضاف

أستاذ مساعد   ستاذأ  الدرجة  عدُالب
)أستاذ مساعد( مدرس  )مشارك(

  *٤.١١      ستاذأ
  المبادرة       )مشارك(أستاذ مساعد 

       )أستاذ مساعد(مدرس 
  *٤.١٥      أستاذ
  الإيثار       )مشارك( أستاذ مساعد

       )أستاذ مساعد( مدرس
  *٤.١٨      أستاذ
  التطوع       )مشارك(أستاذ مساعد 

       )أستاذ مساعد( مدرس
  *١٤.٧١      أستاذ
  الدرجة الكلية       )مشارك(أستاذ مساعد 

       )أستاذ مساعد( مدرس
  )٠.٠٥(الفروق دالة عند مستوى (*) 

أن الفـــروق الدالــة فــي اســتجابات أفـــراد العينــة بالنــسبة لممارســـة ): ٣٠ (يتــضح مــن الجــدول
فئـة : (وق الدالة بـين اسـتجاباتوكانت الفر . اختلفت باختلاف الدرجة العلميةالإضافيسلوك الدور 

 وذلــك فــي اســتجابات العينــة علــى كــل ،)فئــة الأســتاذ( لــصالح ؛)الأســتاذ المــساعد(، وفئــة )الأســتاذ
ُ وقد يعزى ذلك إلى ما يتمتع به ). الأبعادإجمالي( وكذلك استجاباتهم بالنسبة للدرجة الكلية ،الأبعاد

َالأستاذ من خبرات وسعة معرفة؛ مما يجعله يركـز  علـى القيمـة المـضافة فـي سـلوكه الجـامعي، إلـى ِ
جانب تفرغه فـي العمـل الأكـاديمي؛ حيـث أنجـز بحوثـه، بينمـا أعـضاء هيئـة التـدريس ذوو الـدرجات 
ًالعلمية الأخرى تخصص جانبا كبيرا من وقتها لإنجاز بحوثهـا، وقـد يـؤثر ذلـك علـى قيـامهم بأعبـاء  ً ِّ ُ

  .إضافية خارج أدوارهم الرسمية
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٣٠٥

  :تغير الخبرة م:ًرابعا
  :القيادي مستوى الدعم -أ

 لدلالة الفروق بين متوسطات استجابات عينة البحث الأحادينتائج تحليل التباين ): ٣١(جدول 
  ً وفقا لمتغير الخبرةالقياديلمستوى الدعم 

مجموع   مصدر التباين  المحور
  المربعات

درجة 
  الحرية

متوسط 
  الدلالة قيمة ف  المربعات

  ١١٤.٤  ٢  ٢٢٨.٩  بين المجموعات
يةالعدالة التنظيم  ٢١١  ٢٠١  ٤٢٤١٦داخل المجموعات

    ٢٠٣  ٤٢٦٤٥  يالكل
  غير دالة  ٠.٥٤

  ١١٧  ٢  ٢٣٤.٨  بين المجموعات
  التمكين  ٧٣.٩  ٢٠١  ١٤٨٦٥.٧داخل المجموعات

    ٢٠٣  ١٥١٠٠.٦  يالكل
  غير دالة  ١.٥٨

  ٣٦.٨  ٢  ٧٣.٦  بين المجموعات
  التحفيز  ١٧.٢٢  ٢٠١  ٣٤٦١.٣٨داخل المجموعات

    ٢٠٣  ٣٥٣٤.٩  يالكل
  غير دالة  ٢.١

  ٢٤٠.٤  ٢  ٤٨٠.٩٦  بين المجموعات
  التنمية المهنية  ٨٣  ٢٠١  ١٦٦٨٨.٦داخل المجموعات

    ٢٠٣  ١٧١٦٩.٦  يالكل
  غير دالة  ٢.٨

  ١٥١٧  ٢  ٣٠٣٤.١  بين المجموعات
الدرجة الكلية   ١٠٧٨.١  ٢٠١ ٢١٦٧٠٠.٨وعاتداخل المجم

    ٢٠٣ ٢١٩٧٣٤.٩  يالكل  القياديللدعم 
  غير دالة  ١.٤

  )٠.٠٥(ا عند مستوى ًّالقيم دالة إحصائي(*)    ) ٠.٠١(ا عند مستوى ًّ القيم دالة إحصائي(**)
ا بـين متوسـطات ًّ عـدم وجـود فـروق دالـة إحـصائي:)٣١( الجـدول فـييتضح من النتائج المعروضة 

 وكـذلك بالنـسبة للدرجـة ، الاسـتبانة الأربعـةلأبعـاد وذلـك بالنـسبة ، الخبـرةًاستجابات أفراد العينـة وفقـا لمتغيـر
ممــا يــشير إلــى أن ، اًّ غيــر دالــة إحــصائيالمحــسوبة حيــث كانــت قــيم النــسبة الفائيــة ؛الكليــة علــى الاســتبانة

جـة مـع ، وتختلـف هـذه النتي لم تختلف باختلاف الخبرةالقيادياستجابات أفراد العينة بالنسبة لمستوى الدعم 
 إحصائية في الدعم القيـادي لـصالح ، والتي توصلت إلى وجود فروق ذات دلالة)٢٠٠٥شاهين، (دراسة 

 Altinkur, et)لـصالح الخبـرة الأقـل، ودراسـة ) ٢٠١٥الـشمري،(المـستوى الأعلـى فـي الخبـرة، ودراسـة 

al., 2015) الخبــرة مــن )أقــل أو ســنوات ١٠( لــديهم الــذين، والتــي توصــلت إلــى وجــود فــروق لــصالح ،
 وجـود عـدم إلـى تاتوصـل انتـلوال ،)٢٠١٥الجـابر،(؛ )٢٠١٥حمـدي، (دراسـة مع النتيجة هذه تتفقلكن 
 .لمتغير الخبرة عزىتُ التنظيمية العدالة متوسطات بين اًّإحصائي دالة فروق
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٣٠٦

  : ممارسة سلوك الدور الإضافي-ب
توسطات استجابات عينة البحث  لدلالة الفروق بين مالأحادينتائج تحليل التباين ): ٣٢(جدول 

  ً وفقا لمتغير الخبرةيلممارسة سلوك الدور الإضاف
مجموع   مصدر التباين  المحور

  المربعات
درجة 
  الحرية

متوسط 
  الدلالة قيمة ف  المربعات

  ٦١٢.٦  ٢  ١٢٢٥.٢  بين المجموعات
  المبادرة  ٧٢  ٢٠١  ١٤٤٧٥.١ داخل المجموعات

    ٢٠٣  ١٥٧٠٠.٤  يالكل
٨.٥  (**)  

  ٣٧١.٩  ٢  ٧٤٣.٩  بين المجموعات
  الإيثار  ٧٨.٢  ٢٠١  ١٥٧٣٧.٥ داخل المجموعات

    ٢٠٣  ١٦٤٨١.٥  يالكل
٤.٧٥  (**)  

  ٥٣٨.٤  ٢  ١٠٧٦.٩  بين المجموعات
  التطوع  ٨١.٦  ٢٠١  ١٦٤٠٥.٦ داخل المجموعات

    ٢٠٣  ١٧٤٨٢.٥  يالكل
٦.٥٩  (**)  

  ٤٩١٢.٢  ٢  ٩٨٢٤.٥  وعاتبين المجم
الدرجة الكلية لسلوك   ٦٦٢.٢  ٢٠١ ١٣٣١٠٤.٢ داخل المجموعات

    ٢٠٣ ١٤٢٩٢٨.٨  يالكل  الإضافيالدور 
٧.٤  (**)  

  )٠.٠٥(ا عند مستوى ًّالقيم دالة إحصائي(*)   ) ٠.٠١(ا عند مستوى ًّ القيم دالة إحصائي(**)
ا بــين ًّ وجــود فــروق دالــة إحــصائي:)٣٢( الجــدول الــسابق فــييتــضح مــن النتــائج المعروضــة 

المبـادرة، الإيثـار،  (: وذلك بالنسبة للأبعاد الثلاثة،ًمتوسطات استجابات أفراد العينة وفقا لمتغير الخبرة
 الفائيـة المحـسوبة دالـة النـسبة حيـث كانـت قـيم ؛ وكذلك بالنـسبة للدرجـة الكليـة علـى الاسـتبانة،)التطوع
 اختلفــت يرســة ســلوك الــدور الإضــافممــا يــشير إلــى أن اســتجابات أفــراد العينــة بالنــسبة لمما؛ اًّإحــصائي

والتــي توصــلت إلــى أنــه توجــد ) هـــــــ١٤٢٨الحيــالي، (، وتتفــق هــذه النتيجــة مــع دراســة بــاختلاف الخبــرة
فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات عينة الدراسة حول أبعاد سـلوك المواطنـة التنظيميـة ومتغيـر 

التـــي توصـــلت إلـــى عـــدم وجـــود فـــروق دالـــة و) ٢٠٠٩شـــرع،(الخبـــرة فـــي التعلـــيم، وتختلـــف مـــع دراســـة 
ًإحـــصائيا بـــين ممارســـة ســـلوك الـــدور الإضـــافي والخبـــرة، واختلفـــت أيـــضا مـــع دراســـة  ) ٢٠١٥الجـــابر،(ًّ

ُ المواطنــة تعــزى لعــدد ســنوات الخبــرة، تًّوالتــي توصــلت إلــى عــدم وجــود فــروق دالــة إحــصائيا لــسلوكيا
  :التاليح بالجدول َّارنات المتعددة كما هو موضولتحدد اتجاه الفروق تم استخدام اختبار شيفيه للمق

بالنسبة لممارسة  نتائج اختبار شيفيه لتحديد اتجاه الفروق بين سنوات الخبرة): ٣٣(جدول 
  يسلوك الدور الإضاف

  ٥أقل من   ١٠- ٥ من  ١٠أكثر من   الخبرة  عدُالب
  المبادرة  *٤.٢  *٦.١٨    ١٠أكثر من 

        ١٠-٥من 
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٣٠٧

  ٥أقل من   ١٠- ٥ من  ١٠أكثر من   الخبرة  عدُالب
        ٥أقل من 
  *٤.١  *٤.٠٩    ١٠أكثر من 

  ارالإيث        ١٠-٥من 
        ٥أقل من 
  *٣.٧  *٥.٨٨    ١٠أكثر من 

  التطوع        ١٠-٥من 
        ٥أقل من 
  *١٣.٨٧  *١٦.١٦    ١٠أكثر من 

الدرجة الكلية لسلوك         ١٠-٥من 
        ٥أقل من   الإضافيالدور 

  )٠٥.٠(الفروق دالة عند مستوى (*) 
 الاســـتجابات الخاصـــة بممارســـة فـــيأن الفـــروق الدالـــة ): ٣٣ (هيتـــضح مـــن نتـــائج جـــدول شـــيفي

 كانــت بــين فئــة ســنوات الإضــافي بالنــسبة للأبعــاد والدرجــة الكليــة لــسلوك الــدور الإضــافيســلوك الــدور 
 لـصالح فئـة ؛) سـنوات٥أقـل مـن (و) ١٠-٥مـن (وفئات سـنوات الخبـرة )  سنوات١٠أكثر من (الخبرة 

 توصـلت والتـي ،)Kang, 2012(، وتتفق هـذه النتيجـة مـع دراسـة )ت سنوا١٠أكثر من (سنوات الخبرة 
ُوقــد يعــزى ذلــك إلــى أن أصــحاب الخبــرة الأطــول مــن أعــضاء  خبــرة، الأكثــر لــصالح فــروق وجــود إلــى

هيئــة التــدريس قــد تكــون لــديهم ثقافــة فيمــا يتعلــق بــسلوك الــدور الإضــافي؛ مــن خــلال نــوع المبــادرات 
تطوع لتقديم برامج تخدم الكلية والمجتمع المحلي، وتقديم مـصلحة الكليـة الإيجابية التي يتم طرحها، وال

  . وسمعتها على مصالحهم الشخصية
  :ملخص لأهم نتائج الدراسة الميدانية

  :يمكن تلخيص أهم نتائج الدراسة الميدانية وتوضيحها كالتالي
 التنميـــة التحفيـــز، ين،التمكـــ التنظيميـــة، العدالـــة: (أبعـــاده فـــي القيـــادي الـــدعم قُّتحقـــ مـــستوىجـــاء  - 

 خالــد، والملــك الإســكندرية جــامعتي التربيــة كليــة فــي التــدريس هيئــة أعــضاء يدركــه كمــا ،)المهنيــة
  .الجامعتين في" ًعاليا "جاء

 بُعــد جــاء بينمــا الجــامعتين، فــي" عاليــة" قُّتحقــ بدرجــة الأولــى المرتبــة التنظيميــة العدالــة بُعــد احتــل - 
 خالـد الملـك جامعـة وفـي ،"عاليـة" قُّتحقـ بدرجة الإسكندرية جامعة في الأخيرة المرتبة في التمكين
  ".عالية "قُّتحق بدرجة الأخيرة المرتبة في المهنية التنمية بُعد جاء

 هيئــة أعـضاء لــدى) التطـوع الإيثـار، المبــادرة،: (أبعـاده فـي الإضــافي الـدور سـلوك ممارســة مـستوىجـاء  - 
  .الجامعتين في" ةعالي"بدرجة ممارسة  خالد، والملك يةالإسكندر جامعتي التربية كلية في التدريس

 فـي التطـوع بُعـد جـاء بينمـا الجـامعتين، في" عالية" قُّتحق بدرجة ،الأولى المرتبة الإيثار بُعد احتل - 
 بُعــد جــاء خالــد الملــك جامعــة وفــي ،"عاليــة" قُّتحقــ بدرجــة الإســكندرية جامعــة فــي الأخيــرة المرتبــة
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  ".عالية "قُّتحق بدرجة خيرةالأ المرتبة في المبادرة
 ٍّككـل للعينـة الإضـافي الـدور سـلوك ودرجـات القيـادي الـدعم درجـات بين طردية موجبة دالة علاقة وجود - 

  .الإضافي الدور سلوك ممارسة مستوى زاد القيادي الدعم مستوى زاد كلما أنه ييعن مما الجامعتين؛ في
 ًوفقــا الجــامعتين فـي التــدريس هيئـة أعــضاء اسـتجابات متوســطات بـين اًّإحــصائي دالـة فــروق وجـود - 

 محــور لأبعــاد بالنــسبة وكــذلك ،القيــادي الــدعم لمـستوى الكليــة للدرجــة بالنــسبة وذلــك ،النــوع لمتغيـر
 دالــــة )ت( قــــيم كانــــت حيــــث ؛)المهنيــــة التنميــــة التحفيــــز، التنظيميــــة، العدالــــة (:القيــــادي الــــدعم
 )ت( قيم كانتف) التمكين (الثاني ُللبعد بالنسبة ماأ الذكور، لصالح كلها الفروق وكانت ،اًّإحصائي

 اسـتجابات بـين دالـة اختلافـات أو فـروق وجـود عـدم إلى يشير مما ا،ًّإحصائي دالة غير المحسوبة
  .ُالبعد لهذا بالنسبة الإناث واستجابات الذكور

 لمتغير ًوفقا نالجامعتي في التدريس هيئة أعضاء استجابات متوسطات بين اًّإحصائي دالة فروق وجود - 
 :ةالثلاثــ للأبعــاد بالنــسبة وكــذلك ،الإضــافي الــدور ســلوك لممارســة الكليــة للدرجــة بالنــسبة وذلــك ،النــوع

  .الذكور لصالح كلها الفروق وكانت ،اًّإحصائي دالة )ت( قيم كانت حيث ؛)التطوع الإيثار، المبادرة،(
 ًوفقــا الجــامعتين فـي التــدريس ئـةهي أعــضاء اسـتجابات متوســطات بـين اًّإحــصائي دالـة فــروق وجـود - 

 الأول ُللبعـد بالنـسبة وكـذلك ،القيـادي الـدعم لمـستوى الكليـة للدرجة بالنسبة وذلك ،الجامعة لمتغير
 جامعــة لــصالح كلهــا الفــروق وكانــت ا،ًّإحــصائي دالــة )ت( قــيم كانــت حيــث ؛)التنظيميــة العدالــة(

 ًوفقــا العينــة أفــراد اســتجابات متوســطات بــين اًّإحــصائي دالــة فــروق وجــود عــدم كــذلك، الإســكندرية
) ت (قـيم كانت حيث ؛)المهنية التنمية التحفيز، التمكين، (:لأبعاد بالنسبة وذلك ،الجامعة لمتغير

 اسـتجابات بـين دالـة اختلافـات أو فـروق وجـود عـدم إلى يشير مما ؛اًّإحصائي دالة غير المحسوبة
  .الأبعاد لهذه بالنسبة خالد الملك جامعة عينة واستجابات الإسكندرية جامعة عينة

 الجـامعتين فـي التـدريس هيئـة أعـضاء اسـتجابات متوسـطات بـين اًّإحـصائي دالـة فـروق وجـود عدم - 
ـــا ـــسبة وذلـــك ،الجامعـــة لمتغيـــر ًوفق ـــة للدرجـــة بالن ـــدور ســـلوك لممارســـة الكلي  وكـــذلك ،الإضـــافي ال

  .اًّإحصائي دالة غير )ت( قيم كانت حيث ؛)التطوع الإيثار، المبادرة، (:الثلاثة للأبعاد بالنسبة
 الجـامعتين فـي التـدريس هيئـة أعـضاء اسـتجابات متوسـطات بـين اًّإحـصائي دالـة فـروق وجـود عدم - 

 التمكــين، التنظيميــة، العدالــة: (القيــادي الــدعم لأبعــاد بالنــسبة وذلــك ،العلميــة الدرجــة لمتغيــر ًوفقــا
ــ الكليــة للدرجــة بالنــسبة وكــذلك ،)المهنيــة التنميــة  الفائيــة النــسبة قــيم كانــت حيــث ؛الاســتبانة ىعل

ـــة غيـــر المحـــسوبة ـــائج تـــشير حـــين فـــي ا،ًّإحـــصائي دال ـــة فـــروق وجـــود إلـــى النت  بـــين اًّإحـــصائي دال
 الثالــــث ُللبعــــد بالنــــسبة وذلــــك ،العلميــــة الدرجــــة لمتغيــــر ًوفقــــا العينــــة أفــــراد اســــتجابات متوســــطات

 فئـــة: (اســـتجابات بـــين الدالـــة الفـــروق انـــتوك ا،ًّإحـــصائي دالـــة) ف (قيمـــة كانـــت حيـــث ؛)التحفيـــز(
  ).الأستاذ فئة (لصالح ؛ )المشارك الأستاذ (وفئة ،)الأستاذ

 لمتغير ًوفقا الجامعتين في التدريس هيئة أعضاء استجابات متوسطات بين اًّإحصائي دالة فروق وجود - 
 وكـــذلك ،)التطــوع ار،الإيثــ المبــادرة، (:الإضـــافي الــدور ســلوك لأبعــاد بالنـــسبة وذلــك ،العلميــة الدرجــة
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 وكانـت ا،ًّإحـصائي دالـة المحـسوبة الفائيـة النـسبة قيم كانت حيث ؛الاستبانة على الكلية للدرجة بالنسبة
  ).الأستاذ فئة (لصالح ؛)المساعد الأستاذ (وفئة ،)الأستاذ فئة: (استجابات بين الدالة الفروق

 الجـامعتين فـي التـدريس هيئـة اءأعـض اسـتجابات متوسـطات بـين اًّإحـصائي دالـة فـروق وجـود عدم - 
 التحفيــز، التمكــين، التنظيميــة، العدالــة (:القيــادي الــدعم لأبعــاد بالنــسبة وذلــك ،الخبــرة لمتغيــر ًوفقــا

 الفائيــة النــسبة قــيم كانــت حيــث ؛الاســتبانة علــى الكليــة للدرجــة بالنــسبة وكــذلك ،)المهنيــة التنميــة
  .اًّإحصائي دالة غير المحسوبة

 وذلـــك ،الخبـــرة لمتغيـــر ًوفقـــا العينـــة أفـــراد اســـتجابات متوســـطات بـــين اًّإحـــصائي دالـــة فـــروق وجـــود - 
 ؛الاسـتبانة علـى الكلية للدرجة بالنسبة وكذلك ،)التطوع الإيثار، المبادرة، (:الثلاثة للأبعاد بالنسبة
 الخبــرة ســنوات فئــة بــين الفــروق كانــت ا،ًّإحــصائي دالــة المحــسوبة الفائيــة النــسبة قــيم كانــت حيــث

 فئــة لــصالح ؛)ســنوات ٥ مــن أقــل(و) ١٠-٥ مــن (الخبــرة ســنوات وفئــات) ســنوات ١٠ مــن ثــرأك(
  .)سنوات ١٠ من أكثر (الخبرة سنوات
 القيــادي؛ الــدعم نحــو التربيــة كليــة فــي التــدريس هيئــة أعــضاء مــدركات لتعزيــز المقتــرح النمــوذج
 :الإضافي الدور سلوكيات ممارسة لتحسين

 أعـضاء مـدركات لتعزيـز المقترح النموذج ما" :لذي ينص على الخامس االسؤال على وللإجابة
  يـــنعكس بمـــا القيـــادي؛ الـــدعم نحـــو خالـــد والملـــك الإســـكندرية جـــامعتي التربيـــة كليـــة فـــي التـــدريس هيئـــة
مــن خــلال النتــائج التــي  والــذي تــم وضــعه ؟"الإضــافي الــدور ســلوك علــى إقــدامهم تعزيــز علــى إيجابــا
 بـين الـدعم إيجابيـة طرديـة علاقـة وجـودوالتـي أثبتـت - النظري والميداني يهَّقِليها البحث في شإل َّتوص

 تطبيقــي، عملــي نمــوذج بنــاء  تــم-يجابيــة التطوعيــة لأعــضاء هيئــة التــدريسالقيــادي، والــسلوكيات الإ
 الأكاديميــة الأقــسام مجــالس رؤســاء لــدى القيــادي الــدعم بمــستويات الارتقــاء فــي المــساهمة إلــى يهــدف

 وتطـوير جديـدة، وممارسـات بأسـاليب وٕامـدادها القيـادات هـذه تزويد خلال من دريس،الت هيئة لأعضاء
 الأعــضاء قيــام إلــى يــؤدي فــي مجملــه الــذي الأمــر التــدريس، هيئــة لأعــضاء ودعمهــم تحفيــزهم أســاليب
ِتـسهم ابتكاريـة، ومبـادرات تطوعية بأدوار . وتنافـسيتها ُّوتميزهـا الجامعـات فعاليـة زيـادة فـي مجملهـا فـي ُ

َّثــم، مــنو  الإدارة مجــال فــي الخبــراء مــن مجموعــة َّالأوليــة علــى صــورته فــي النمــوذج هــذا عــرض تــم َ
 واقعيتـــه مـــدى مـــن ُّوالتأكـــد المقتـــرح، النمـــوذج أبعـــاد إثـــراء بهـــدف ،)١رقـــم  ملحـــق (التربـــوي والتخطـــيط
 بالموافقـة راتـه،وعبا المقتـرح النمـوذج ِْبنيـة صلاحية حول نظرهم وجهة أبدوا والذين للتطبيق، وملاءمته

 النمـوذج صـياغة إعـادة تمت المحكمين ومقترحات آراء ضوء وفي. الحذف أو التعديل أو الإضافة أو
  .النهائية صورته في الحالي المقترح

 أبعــاد كافــة مــع تتعامــل والتــي ،التعليميــة الإدارة مجــال فــي النمــاذج بدراســة الباحثــة قامــت وقــد
 التعامــل مــن التربــويين القــادة تمكــين بهــدف ؛والتنــاغم التكامــل مــن نــوع لإحــداث ًســعيا التربويــة؛ الــنظم
 النمـاذج علـىفـي بنـاء النمـوذج  الباحثـة زتَّوركـ، التربويـة النظم إدارة في والقضايا المواقف مع الفاعل

 غيــر دعْــُللب الــواعي الإدراك مــن نطــاق ضــمن أكثــر وفاعليــة أفــضل فهــم لتــوفير تــسعى حيــث الثقافيــة؛
 ًجاهــدة تعمــل أن الــنظم هــذه علــى فــإن لــذا الاجتماعيــة، الــنظم فــي العــاملين ومعتقــدات ميَِلقــ الرســمي
 أمكـن مـا بـين والانـدماج التـآلف يتحقـق إذ ؛والمعتقـدات ميَِوالقـ ىؤَُّوالـر المعـاني تشاركية من نوع لتوفير
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 واضـطراد الـنظم هذه ةفاعلي زيادة إلى وًلاصُوُ ميةظُُّالن الثقافات في الرسمي وغير الرسمي دينعُْالب بين
ًّواجرائيا ًواضحا النموذج هذا يكون أن رُوعي وقد. نموها  رسـم فـي ًمعتمـدة التطبيـق، سـهولة ِّيحقـق بما ٕ

 الحـــالي، للبحـــث والميدانيـــة النظريـــة النتـــائج أبرزتـــه مـــا علـــى تنفيـــذه مراحـــل وتحديـــد وأبعـــاده، ِّمكوناتـــه
  :كما يلي محتوياته أبرز تلخيص ويمكن

   منطلقات النموذج-     .النموذجِّ مبررات - 
  . مبادئ النموذج-     . افتراضات النموذج- 
  . أبعاد النموذج-     . أهداف النموذج- 
  . مراحل تنفيذ النموذج- 

  :ويمكن عرض هذه المحتويات على النحو التالي
  : رات النموذج المقترحِّمبر

 هيئة لأعضاء الإضافي ورالدة لتحسين سلوكيات ّلحُمن الحاجة الما ًيأتي هذا النموذج انطلاق
ــ ا، ودفعهــم نحــو القيــام ًّالتــدريس فــي كليــة التربيــة جــامعتي الإســكندرية والملــك خالــد، أو تــدعيمها إداري

  :رات النموذج في التاليِّل مبرَّبسلوكيات تطوعية استباقية، وتتمث
ة تغيــرات غيــر تــشهد بيئــة الجامعــة فــي الآونــة الأخيــرحيــث  :التغيــرات التــي تــشهدها البيئــة الجامعيــة - ١

هتمـام يتطلـب زيـادة الا  والاقتصادية والتقنية، ممـالوجيةومسبوقة في كافة جوانبها الإدارية والتربوية والأيد
 امـ م؛ًبتطوير وتغيير سلوكيات العنصر البـشري عامـة، وأعـضاء هيئـة التـدريس خاصـة، تغييـرا للأفـضل

 . مهامها على الوجه المطلوبيساعد تلك البيئات الأكاديمية على تحقيق أهدافها، وأداء
يــرتبط مــستوى : ارتبــاط ســمعة الجامعــات ومكانتهــا بــسمعة وفعاليــة دور أعــضاء هيئــة التــدريس - ٢

، ومهــــاراتهم،  العلميــــةالجامعــــات وســــمعتها التنظيميــــة بــــسلوكيات أعــــضاء هيئــــة التــــدريس وســــمعتهم
ِّوأدائهــم، وممارســاتهم الـــمهنية بــشكل عــام،  ٌرســالتها وتحقيــق أهــدافها رهــن نجــاح الجامعــات فــي أداء فِْ

 .بوجود أعضاء هيئة تدريس قادرين على تنفيذ رؤية الجامعة وخطتها الإستراتيجية بكفاءة عالية
َّ كانـــت الجامعـــات تعــيش عـــصرا يتـــ لمـــا:مركزيـــة دور أعـــضاء هيئـــة التـــدريس وحيويتـــه - ٣ سم بـــالتغير ً

التــي يعتمــد عليهــا نجــاح  ركــائز المعرفــة، ولمــا كــان عــضو هيئــة التــدريس مــن أهــم الونمــوالمتــسارع 
 فقد بات من الضرورة إيجاد أو تطوير أساليب وطرق فاعلة لدعم عضو ؛الجامعة في تحقيق أهدافها
من الجهد والعطاء خارج  ل رؤساء مجالس الأقسام الأكاديمية؛ لبذل مزيدبَِهيئة التدريس وتحفيزه من ق
 للوصـول إلـى ؛م مـع معطياتـهُاؤوََّر، ويعمـل علـى التـد له، بمـا يواكـب التغييـَّحدود الدور الرسمي المحد

  .التصنيفات الدوليةي  للحصول على مراكز متقدمة ف؛رتقاء بالجامعاتالميزة التنافسية، والا
  :منطلقات النموذج المقترح

ل الركيــزة الأساســية التــي اســتندت عليهــا ِّينطلــق هــذا النمــوذج المقتــرح مــن عــدة منطلقــات تمثــ
  : على النحو التاليهامه، والتي يمكن عرضالباحثة في تصمي

المنطلق الإستراتيجي المرتكز على تحقيق بعض أهداف التعلـيم فـي رؤيتـي مـصر والمملكـة العربيـة 
  :٢٠٣٠السعودية

تقــديم تعلــيم يتميــز بإطــار نظــام : وبالتحديــد أهــداف التعلــيم ٢٠٣٠حيــث جــاء فــي رؤيــة مــصر 
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ز القادة التربويين، وتأهيـل القـادة فـي الإدارة التعليميـة ُّمؤسسي، كفء، عادل، ومستدام؛ من خلال تمي
  )٤٠-٣٧: ٢٠٣٠رؤية مصر. (وفروعها، كذلك تفعيل المواطنة والعمل التطوعي

: ، فكــان مــن أهــم جوانبهــا فــي مجــال التعلــيم الجــامعي٢٠٣٠ الــسعودية العربيــة المملكــة رؤيــةأمــا 
 للقيــادات الــصلاحيات مــنح علــى القــائم المركــزي غيــر هُّالتوجــ اعتمــاد، والجامعيــة البيئــة وتطــوير تحــسين
، العدالـة وتعزيـز والانـضباط العمـل جديـة يكفـل بمـا ؛الجامعي العمل وٕاجراءات الأنظمة تطوير، والجامعية

 لمنظومـــة المـــساندة الحديثـــة التقنيـــات تفعيـــل، والجامعيـــة القيـــادات لـــدى النتـــائج وتجويـــد الأداء كفـــاءة رفـــعو
، مـع الجامعيـة الإدارة فـي والتجهيـزات والمـوارد البـشرية الإمكانـات من القصوى ستفادةالا، والجامعي العمل
، بالإضـافة إلـى وضـع سياسـات لتمكـين القـادة، وصـنع مُّوالـتعل التعلـيم مجـال فـي العالميـة التطـورات مسايرة

ُبيئة محفزة تتساوى فيها الفرص ويكافأ فيها المتميزون   )٦٥: ٢٠٣٠عوديةرؤية المملكة العربية الس. (ِّ
  :المنطلق الفلسفي المرتكز على بعض نظريات الدعم القيادي، وسلوك الدور الإضافي

ترتكــز فلــسفة النمــوذج المقتــرح علــى بعــض النظريــات الخاصــة بالــدعم القيــادي وســلوك الــدور 
 ومـــن هـــذه ، وذلـــك لتكامليـــة عملهـــا فـــي تطـــوير الـــسلوك التطـــوعي لأعـــضاء هيئـــة التـــدريس،الإضـــافي

التـــي تركـــز علـــى تحديـــد طبيعـــة العلاقـــة التبادليـــة بـــين العـــاملين و ، نظريـــة الـــدعم التنظيمـــي:يـــاتالنظر
 جملــة اعتقــاد ين إدراك الــدعم التنظيمــي يعنــإحيــث ؛  علــى أســاس نظريــة المنفعــة التبادليــة،والمنظمــة

ماتهم، ممــا ٕالأفــراد وشــعورهم باهتمــام المنظمــة بحاجــاتهم الشخــصية والمهنيــة، وتقــديرها لأفكــارهم واســها
 وعلــيهم أن ، التــي تجعلهــم ســعداء راضــين بانتمــائهم للمنظمــة،يخلــق لــديهم مــشاعر الالتــزام والانتمــاء

 ســـلوكيات : مثـــل؛روا عـــن ذلـــك مـــن خـــلال ممارســـتهم للـــسلوكيات التـــي تـــدعم الأهـــداف التنظيميـــةِّعبـــيُ
ــ ــ كــذلك ،الإضــافي التطــوعي القيــام بالــسلوك َّمَالالتــزام والمواطنــة وزيــادة دافعيــتهم للإنجــاز، ومــن ث إن ف

  .ا على التزام المنظمة تجاه مرؤوسيهاً مؤشرّعدُإدراك الدعم التنظيمي ي
 ، حيــث تعتمــد علــى الــدوافع؛ مــع النمــوذج المقتــرحيويتفــق مجــال تطبيــق نظريــة الــدعم التنظيمــ

ريس ُ والتـــي تـــشعر عـــضو هيئـــة التـــد،ســـواء كانـــت هـــذه الـــدوافع ماديـــة ملموســـة أو أنهـــا دوافـــع ضـــمنية
 إلـى توظيـف تلـك العوامـل بـين رؤسـاء مجـالس يبتحقيق ذاته، بالإضـافة إلـى التحفيـز والتمكـين والـسع

ن الإدراكـــات عـــن الثقافـــة التنظيميـــة الـــسائدة َّ حيـــث تتكـــو؛الأقـــسام الأكاديميـــة وأعـــضاء هيئـــة التـــدريس
  .واتجاهاتها بما يدفعهم لأداء سلوكيات إضافية خارج دورهم الرسمي

 التـــي تفـــسر الـــدوافع وراء ، النمـــوذج المقتـــرح علـــى نظريـــة التبـــادل الاجتمـــاعي- اًأيـــض- ويعتمـــد 
 وبتطبيــق هــذه النظريــة .، والعكــسالجهــد مقابــل الــدعم: يالاتجاهــات والــسلوكيات التبادليــة بــين الأفــراد؛ أ

 أنهــــا تركــــز علــــى أن أعــــضاء هيئــــة التــــدريس يطرحــــون يتــــضح الدراســــة المكانيــــة والبــــشرية يعلــــى بيئتــــ
مــــة التــــي يحــــصلون عليهــــا مــــن رؤســــاء مجــــالس الأقــــسام ِّ مقابــــل المــــوارد القي،ت عمــــل إيجابيــــةمخرجــــا

ًالأكاديمية، وتفترض أيضا بأنهم يبنون اعتقاداتهم بخصوص مقدار تقيـيم واهتمـام الرؤسـاء بحـسن حـالهم 
ـــوبمـــساهماتهم التطوعيـــة الا ـــافع المعنويـــة موقف ر هـــذه ِّوتفـــس فـــي أذهـــانهم، ادًَّ محـــداًســـتباقية، وتـــشكل المن

َقـا لنظريـة الـدعم التنظيمـي المـدرَنطلُالنظرية المنفعة المتبادلة بين الرئيس والمرؤوس بـشكل عـام م  مـن ؛كً
  . لتحقيق أكبر إنتاجية ممكنة بأعلى كفاءة ممكنة؛ل المنفعة والمصالح بينهماُحيث تباد
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انــب المتعلقــة بتطــوير المنطلــق الــسيكولوجي المرتكــز علــى ضــرورة مراعــاة مجموعــة العناصــر والجو
  :الأفراد وتغيير سلوكياتهم إلى الأفضل

 يــــساعد التــــدريس هيئــــة أعــــضاء وســــلوكيات أداء تطــــوير إلــــى أن المنطلــــق هــــذا يرتكــــز حيــــث
 مراعـاة ضـرورة مـع ولكـن المطلـوب، الوجـه علـى مهامها وأداء أهدافها تحقيق على الجامعية المؤسسة
ـــــسيكولوجية الجوانـــــب  وقـــــدراتهم، ودوافعهـــــم، شخـــــصياتهم أنمـــــاط: مثـــــل لأفـــــراد؛ا بتطـــــوير المتعلقـــــة ال

ــــداخلي، النفــــسي واســــتعدادهم لهــــم، المتاحــــة المــــشاركة وفــــرص ومــــواقفهم، واتجاهــــاتهم، ــــات ال  والعلاق
 المـشكلات لحـل المناسـبة والأسـاليب خلافـات أو نزاعـات مـن عليهـا وما يطرأ بينهم، السائدة التنظيمية
 تــساهم والتــي البيئيــة، الداخليــة والعلاقــات العمــل جماعــات بــين صالالاتــ أســلوب كــذلك القــرار، واتخــاذ

 ًّسلوكيا ًمنهجا الأقسام مجالس رؤساء ِّتبني فإن الآخر؛ الجانب على أدائها، وتوفيق الجماعة دعم في
 الذاتيـــة الأهـــداف تحديـــد وتـــشجيع والانفتـــاح، الثقـــة وبنـــاء والمهنـــي الاجتمـــاعي والتـــشجيع الـــدعم يـــوفر

  .نفسه الأكاديمي القائد وسلوك أسلوب في تغيير إحداث ما يتطلبم للأفراد؛
 فـي الـدعم القيـادي ، المرتكز على تحليل الإطار النظـري للبحـث والدراسـات الـسابقةيالمنطلق النظر

  :وسلوك الدور الإضافي، والعلاقة بينهما
لمتغيــــرات قامــــت الباحثــــة بدراســــة وتحليــــل مفهــــوم الــــدعم القيــــادي، وأبعــــاده وعلاقتــــه بــــبعض ا

 وكــذلك تــم ،أبــرز الأســس النظريــة والفكريــة التــي يــستند عليهــا الــدعم القيــاديوالتنظيميــة، والشخــصية، 
 ،ره، وعلاقتـــه بـــبعض المتغيـــرات التنظيميـــة، والشخـــصيةُّوتطـــو تحليـــل مفهـــوم ســـلوك الـــدور الإضـــافي،

قــة المباشــرة بــين الــدعم  تناولــت العلاي إلــى جانــب دراســة وتحليــل الدراســات التــ،نــة لــهِّوالأبعــاد المكو
وكــان مــن أبــرز أهــداف هــذا التحليــل الوصــول إلــى تــصميم نمــوذج . القيــادي وســلوك الــدور الإضــافي

 ودفعهـــم نحـــو القيـــام بـــسلوكيات تطوعيـــة ،لتحـــسين ســـلوكيات أعـــضاء هيئـــة التـــدريس فـــي كليـــة التربيـــة
 تعود علـى الأفـراد أو يالإيجابية التل إلى النتائج ُّ والتوص،ي النظريات الملائمةِّاستباقية من خلال تبن

 وعــــدم إغفــــال المنطلقــــات والمبــــادئ ، بمــــا يتناســــب مــــع البيئــــة الأكاديميــــة؛ٍّالمؤســــسة الجامعيــــة ككــــل
  .السيكولوجية والأهداف الإستراتيجية لإدارة العنصر البشري على مستوى المؤسسة الجامعية

  : الميدانيةالتطبيقي المرتكز على نتائج الدراسة/المنطلق الميداني
خــضعت الدراســة إلــى مــنهج علمــي يفــرض الاعتمــاد علــى أدوات ميدانيــة تــم تــصميمها بطريقــة 

 هــدفت إلــى ي والتــ،الــدعم القيــادي: ؛ الاســتبانة الأولــى)نياســتبانت(ن يمت الباحثــة أداتــَّعلميــة، وقــد صــم
ضاء هيئـة التـدريس م من رئيس مجلس القسم الأكاديمي لأعَّق من الدعم المقدُّالكشف عن درجة التحق

ف درجة ممارسة أعـضاء هيئـة التـدريس ُّ والتي هدفت إلى تعر،سلوك الدور الإضافي: بقسمه، والثانية
 الإســكندرية ي كليـة التربيـة جـامعتي نظـر أعـضاء هيئـة التـدريس فـةلـسلوك الـدور الإضـافي، مـن وجهـ

ي ر فـِّعبـُعـة مـن الأبعـاد التـي توالملك خالد، تناولت كلاهمـا الممارسـات والـسلوكيات الدالـة علـى مجمو
 وقـد أسـفرت ، البحث، مع مراعاة البيئة الثقافية والاجتماعية والاقتصادية المحيطةيَِمجملها عن متغير

ــِم مــن قَّق أبعــاد الــدعم المقــدُّ أن درجــة تحقــننتــائج الدراســة الميدانيــة عــ ل رؤســاء الأقــسام الأكاديميــة بَ
التعــــاملات، التمكــــين، التحفيــــز، التنميــــة /  التوزيعيــــة/  لإجرائيــــةا :العدالــــة التنظيميــــة: (يالمتمثلــــة فــــ

، ولـم "عاليـة"ق ُّ مـن كليـة التربيـة جـامعتي الإسـكندرية والملـك خالـد جـاءت بدرجـة تحقـٍّكـلي فـ) المهنية
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، أمــا فيمــا يتعلــق "اًّعاليــة جــد" البحــث لتــصل إلــى يمقيــاس ليكــرت المــستخدم فــي ق أعلــى درجــة فــِّتحقــ
 أن درجـــة ممارســـة ن فقـــد أســـفرت نتـــائج الدراســـة الميدانيـــة عـــ؛ســـلوك الـــدور الإضـــافيبدرجـــة ممارســـة 

 ي مـن جـامعتٍّكـلي فـ) المبـادرة، الإيثـار، التطـوع( :يل أعـضاء هيئـة التـدريس المتمثلـة فـبَـِأبعاده مـن ق
مقيـــاس ليكـــرت ي ق أعلـــى درجـــة فـــِّحقـــُولـــم تًأيـــضا، " عاليـــة"الإســـكندرية والملـــك خالـــد جـــاءت بدرجـــة 

 للوصـــول إلـــى الحـــد ؛ز الحاجـــة إلـــى التطـــوير والتحـــسينِبـــرُ ممـــا ي؛اًّ البحـــث عاليـــة جـــديتخدم فـــالمـــس
 رؤســـاء مجـــالس الأقـــسام الأكاديميـــة، وممارســـة ســـلوك َّي المقـــدم مـــن الـــدعم القيـــادإدراكالأقـــصى مـــن 

  .الجامعتيني الدور الإضافي لدى أعضاء هيئة التدريس ف
  :افتراضات النموذج

 والتـي ،فتراضـات التـي يعتمـد عليهـا النمـوذج المقتـرح فـي البحـث الحـاليهناك مجموعـة مـن الا
  :قة ينبغي القبول بها لنجاح تنفيذه، يأتي في مقدمتهاَّل قناعات مسبِّشكتُ
ّأن المورد البشري يعد -   . المدخل الحقيقي لتحقيق الجودة، والميزة التنافسية للمؤسسات الجامعيةُ
ظــل علاقــات ي ناســب مــع غاياتهــا، وبيئــة عمــل تتفاعــل معهــا، فــيــة تنظيميــة تتنِْأن لكــل منظمــة ب - 

د مــن التقنيــة، وطبيعــة المــشاركين والعــاملين فيهــا، مــن حيــث أنمــاط َّر، ومــستوى محــدُّالتــأثير والتــأث
 .العلاقات السائدة بينهم

هــات العــاملين فيهــا ُّم تتحقــق عنــدما يــتم ضــبط بيئــات العمــل، وتوجظُُّأن أقــصى درجــات فاعليــة الــن - 
 .دات العلمية والتقنيةِّر من المعايير والمحدطُمن أُض

ً، طبقـا لخـصائص شخــصية  أو تلقــائي بـشكل طبيعـي أو تنمـوتحــدثلا أن سـلوكيات الـدور الإضـافي  - 
ِّ فقط، وانما لابد من أن تتوافر ظروف العمل ومعززاته القيادية والتنظيمية التي تساعد على ذلكالفرد ٕ. 

 فــي فــراغ؛ وانمــا هــو جــزء مــن الــدعم لمــن رئــيس مجلــس القــسم لا يعمــَّأن الــدعم القيــادي المقــدم  - 
ِّالوســطى فــي التنظــيم الإداري الجــامعي، وأن مــا تقدمــ/َّالتنظيمــي المقــدم مــن الإدارة العليــا  الإدارة هُ

ِّالجامعيــة ككــل مــن مــساعدات تنظيميــة ودعــم تنظيمــي؛ يــؤثر بــشكل أو بــآخر علــى الــصلاحيات  ُ ٍّ
  .قسم في ممارسة مهامه الداعمة لعضو هيئة التدريسالمعطاة لرئيس مجلس ال

وجود القائد الداعم المحفز في ظـل بيئـة  –بالضرورة -ستلزم يأن نجاح سلوكيات الدور الإضافي  - 
 .بداعيةإعمل مستقرة 

 مجــالس الأقــسام علــى أداء  ورؤســاءن مــن قــدرة أعــضاء هيئــة التــدريسِّحــسُأن ســلوك الــدور الإضــافي ي - 
  .ال والجدولة وحل المشكلاتَّ للتخطيط الفعي من خلال إعطائهم الوقت الكاف؛لوظائفهم بشكل أفض

س إلا إذا مــــــارس عــــــضو هيئــــــة التــــــدريس أدواره الرســــــمية َمــــــارُأن ســــــلوك الــــــدور الإضــــــافي لا ي - 
ًيتعلق بالتدريس طبقا لمـا هـو موجـود فـي جدولـه   سواء ما،واجباته الوظيفيةي المنصوص عليها ف

ريـــادة طلابيـــة، أو حـــضور  دريس المحاضـــرات، أو إرشـــاد أكـــاديمي، أوالتدريـــسي الرســـمي مـــن تـــ
َلا يمــارس الإضــافي الــدور ســلوك: ، أيالــسيمنارات العلميــة  ووضــوح توصــيف هنــاك كــان إذا إلا ُ

 .التدريس هيئة لأعضاء الرسمية الأدوار في
ِّيحقق وأن لابد الإضافي الدور سلوك أن -   حتـى العام، الحالص في ُّويصب الجامعة،/الكلية أهداف ُ

ْوان   .التبادلية القيمة لنظرية ًوفقا التدريس، هيئة لعضو شخصية منفعة َّحقق ٕ
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 يقوم به عضو هيئة التدريس دون إجبار، كما أنـه ي،، هو سلوك اختياريأن سلوك الدور الإضاف - 
 .م الحوافز الرسمية داخل المؤسسة الجامعيةظُُلا يرتبط بن

 بنوعيـة وسـلوكيات مواردهـا البـشرية القـادرة ٍ كبيرٍّحدى لإجات يتأثر مه الجامعة من مخرِّقدتُ أن ما - 
 . وملتزمٍّهذه المهام بشكل جادي  والراغبة ف،هو مطلوب منها من مهام على أداء ما

ّيعـد نـات النمــوذج ِّأن التفاعـل والتكامـل بــين كافـة عناصــر ومكو -  ًّشــرطا أساسـيُ ا لنجاحــه، فهـو يؤكــد ً
م يَِق مــزيج مـن القــفْـَأعـضاء هيئـة التــدريس وون رؤســاء مجـالس الأقــسام علـى التفاعـل الإيجــابي بـي

ق أسـاليب تحفيـز داعمـة، عادلـة ِّطبـيُي والاتجاهات والدوافع والسلوكيات، تحـت مظلـة كيـان منظمـ
  .في كل مستوياته الإدارية

  :مبادئ النموذج المقترح
د الـــضوابط التـــي تـــنظم ِّدحـــُ الـــذي ي،تعكـــس مبـــادئ النمـــوذج المقتـــرح الإطـــار الفكـــري والنظـــري
  : ومن أهم هذه المبادئ،ممارسات وسلوكيات القيادات الأكاديمية وأعضاء هيئة التدريس

ــيم علــى أهميــة اســتثمار كــل الإمكانــات المتاحــة للجامعــة :الجــودة  تركــز الجــودة الــشاملة فــي التعل
ت وأعــضاء هيئــة التــدريس، القيــاداي ل فــّ العنــصر البــشري المتمثــيلتحقيــق أهــدافها، وخاصــة الاســتثمار فــ

 ،عــاتهمُّوالحــرص علــى تحقيــق مــستويات عاليــة مــن الأداء الأكــاديمي مــن مقابلــة احتياجــاتهم ورغبــاتهم وتوق
ه نحـــو ّ والابتكـــار والإبـــداع الموجـــ،هـــة الداعمـــةّى الموجؤَُّكـــذلك التركيـــز علـــى القيـــادة الإســـتراتيجية ذات الـــر

 والاهتمـام بالتغذيـة ،صـنع القـراراتي  ومشاركاتهم ف،ت العاملينالتغيير الهادف والتحسين المستمر لسلوكيا
م ردود الأفعــــال والاســــتفادة منهــــا فــــي تحــــسين ُّ لــــتفه؛ والحــــرص علــــى جمــــع المعلومــــات وتوثيقهــــا،الراجعـــة

مخرجـــات الجامعـــة، إلـــى جانـــب الاهتمـــام بطبيعـــة البيئـــة التنظيميـــة التـــي تـــدعم تحقيـــق الأهـــداف بفعاليـــة 
 علـى ُوتوافقهـا الكليـة/الجامعـة ارتكـاز يـستلزم المقتـرح النمـوذج نجـاح فـإن المبـدأ؛ هـذا على ًوبناء ،نسيابيةاو

ِّتحقق عمل بيئة توفير ََّثم ومن الجودة، مبدأ   .التدريس هيئة لأعضاء التطوعي الإضافي السلوك ممارسة ُ
ر عن التفوق ِّعبُ ينطلق هذا المبدأ من قدرة الجامعة على تحقيق أعلى مستويات النضج، وت:التميز

ُّفــي الأداء وتقــديم خدمــة غيــر مــسبوقة، ممــا يجعــل الجامعــة تفــوق مثيلاتهــا، وانجازاتهــا التــي تفــوق توقــ ع ٕ
النمــوذج المقتــرح علــى القيــادات الأكاديميــة ودعمهــم ي ز فــُّالمــستفيدين وأصــحاب المــصلحة، ويرتكــز التميــ

ق ِّحقــُ بمــا ي؛سلوكيات تفــوق أدوارهــم الرســميةوتحفيــزهم لأعــضاء هيئــة التــدريس لبــذل مزيــد مــن الأدوار والــ
  . المخرجات الفردية والتنظيميةيق التميز فّ وتحق،ز لعناصر البيئة الأكاديمية لتتفاعل هذه العناصرُّالتمي

ـــة ـــشتركة الرؤي ـــة المنظومـــة أعـــضاء جميـــع مـــشاركة ضـــرورة حيـــث :الم  قيـــادات مـــن الجامعي
 وتمثــل بــل، مــنهم لكــل واضــحة الرؤيــة تكــون وأن، الجامعــة أهــداف تحقيــق فــي تــدريس هيئــة وأعــضاء
 القيـادات تقوم وعليه الأهداف؛ تحقيق في والاختلاف التعارض دون يحول، الأفراد لكل ًواضحا ًتوجها
ِيسهم الذي القيادي، بالدعم   .الإضافي الدور سلوكيات ممارسة تحسين في ُ

 مجموعـة يز القـدرة التنافـسية المتمثلـة فـإلـى تعزيـي  الـسععـنر هـذا المبـدأ ّعبُوي: الميزة التنافسية
ق حاجـــات ِّحقـــُمها الجامعـــة فـــي شـــكل خـــدمات تِّقـــدُميـــة والإداريـــة التـــي تيَِالمهـــارات المعرفيـــة والتقنيـــة والق

يقـوم بـه مـن   العنـصر البـشري ومـاّعـدُ وعليـه ي،مه الجامعـات الأخـرىِّقدُ وتنافس ما ت،ومتطلبات منسوبيها
جتــذاب الهيئــة التدريــسية والإداريــة ا التنــافس علــى ّعــدُســتراتيجية، حيــث يســلوكيات مــن أهــم الأصــول الإ
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ضـم أفـضل العناصـر مـن القيـادات وأعـضاء ي تتنـافس الجامعـات فـف،  بهـمحتفـاظ عن الاًالمتميزة، فضلا
ن من قـدرتها التنافـسية، وعليـه يجـب أن تـسعى القيـادة الأكاديميـة باسـتمرار ِّحسُهيئة التدريس بما يدعم وي

ى بنــــاء المــــورد البــــشري بــــشكل يتناســــب مــــع طبيعــــة المجتمــــع الأكــــاديمي والبيئــــة الداخليــــة والخارجيــــة إلــــ
زهـا عـن غيرهـا مـن الجامعـات ُّلذلك فهو من أهم مقـاييس نجـاح الجامعـة والمـصدر الـرئيس لتمي، للجامعة
  .  نموذج قياسي قابل للتطبيق والقياس والتقويمقَفَْحسن إدارته وإذا ما أُ

َقـــيم م يَِ مـــن خـــلال التزامهـــا بـــالق؛حيـــث تلتـــزم الجامعـــة بتقـــديم مخرجـــات جيـــدة: الجامعيـــة لعمـــلا ِ
 حيــث تــساعد علــى الالتــزام بمبــادئ ؛والمبــادئ الأخلاقيــة علــى مــستوى القيــادات وأعــضاء هيئــة التــدريس

 وتطبيــــق الأهـــــداف الإجرائيــــة، ومعالجـــــة الممارســـــات ،صــــنع القـــــراري  والمــــشاركة فـــــ،العمــــل الـــــصحيح
 الــذي ، إلــى المنظــور الواســع؛ الــذي يقتــصر علــى المــصلحة الخاصــة،وكيات مــن المنظــور الــضيقوالــسل

 وهــــذه ،م الأخلاقيــــة فــــي بيئــــة العمــــليَِق المــــصلحة العامــــة للجامعــــة، وتتنــــوع مــــصادر المبــــادئ والقــــِّحقــــيُ
تنـــشئتهم، مهم ومعتقـــداتهم ويَِر عـــن قـــِّعبـــُ وت،الأخلاقيـــات الشخـــصية التـــي يحملهـــا الأفـــراد: المـــصادر هـــي

م والأعــراف والتقاليــد يَِالثقافــة التنظيميــة هــي مجموعــة القــفوتتــرجم فــي صــورة ســلوكيات وقــرارات أخلاقيــة، 
ًّ وتجعل منهـا منهجـا أخلاقيـ،دها الجامعةِّحدُى والتطلعات التي تؤَُّوالر ًا واطـارا لـسلوكيات وقـرارات وأهـداف ً ٕ

 الإداري الــذي يظهــر فــي الــسياسات والقواعــد وأنظمــة  إلــى التنظــيمًالقــادة والعــاملين فــي الجامعــة، إضــافة
 المعمــول بــه يم فــي رســم الــنهج الأخلاقــي والــسلوك التطــوعِسهُ والــذي يــ،الاتــصالات والتــدريب والحــوافز

 هـو اسـتثمار يعـود ٍّم والأخلاقيـات الوظيفيـة والتنظيميـة ككـليَِ التـزام الجامعـة بـالقَّداخل الجامعة، لذلك فإن
  . وتعمل على تحسين مخرجات الجامعة الفردية والمؤسسية،دية ومعنويةعليها بمكاسب ما

  :أهداف النموذج المقترح
  :يسعى هذا النموذج إلى تحقيق الأهداف التالية

  . رؤساء مجالس الأقسام الأكاديميةَّالمقدم منتعزيز مدركات أعضاء هيئة التدريس نحو الدعم القيادي  .١
  .يجابية إلى القيام بسلوكيات تطوعيةتعزيز إقدام أعضاء هيئة التدريس ع .٢
ًتـــدعيم البيئـــة الأكاديميـــة نحـــو الابتكـــار، والمبـــادرة، والاســـتباقية، بـــدلا مـــن البحـــث عـــن متطلبـــات  .٣

  .الأدوار الرسمية التقليدية
ر فــــي مجملهــــا عــــن محــــصلة أداء ِّعبــــُ تي والتــــ،الارتقــــاء بمخرجــــات الجامعــــة الفرديــــة، والتنظيميــــة .٤

 .ر أعضاء هيئة التدريس الاستباقية، وبيئة العمل الأكاديمية الإبداعيةالقيادات الداعم، وأدوا
  :أبعاد النموذج المقترح

  الفرعيـة أساسية، تـضم بـين جوانبهـا مجموعـة مـن العناصـرأبعادن النموذج المقترح من أربعة َّيتكو
ت وعناصــر النمــوذج نــاِّ مجملهــا إلــى تحقيــق التكامــل والتناســق بــين مكوي فــي تــؤديوالآليــات الإجرائيــة التــ
م مـن َّتعزيز مدركات أعضاء هيئة التدريس نحو الدعم القيادي المقد: نات على التواليِّالمقترح، وهذه المكو

رؤساء مجالس الأقسام الأكاديمية، تعزيز سلوك الدور الإضافي لدى أعضاء هيئة التـدريس، تحـسين بيئـة 
عـة الناتجـة مـن التفاعـل الإيجـابي َّوالفردية الإيجابيـة المتوقرتقاء بالمخرجات التنظيمية العمل الأكاديمية، الا

  :نات السابقة، ويمكن تلخيص فكرة النموذج في الشكل التوضيحي التاليِّبين كافة المكو
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   النموذج المقترح لتفعيل العلاقة بين الدعم القيادي وسلوك الدور الإضافي:)٤(شكل 

  عداد الباحثةإ: المصدر
م مـن رؤسـاء مجـالس الأقـسام َّكات أعضاء هيئة التدريس نحو الدعم القيادي المقـدتعزيز مدر: ًأولا

 :الأكاديمية
ْالبعـــديركـــز هـــذا  لـــة فـــي رئـــيس مجلـــس القـــسم الأكـــاديمي بـــدعم َّ علـــى قيـــام القيـــادة الأكاديميـــة ممثُ

ادة ســلوكيات  زيــَّمَا بالــدعم القيــادي، ومــن ثــًّ إلــى شــعورهم فعليــيومــساندة أعــضاء هيئــة التــدريس، بمــا يــؤد
الـــدور الإضـــافي، وبالتـــالي تحقيـــق الفعاليـــة التنظيميـــة علـــى مـــستوى القـــسم والكليـــة والجامعـــة، مـــن خـــلال 

  :تطوير أساليب الدعم القيادي لدى رؤساء مجالس الأقسام الأكاديمية، وذلك في الأبعاد التالية
  : العدالة التنظيميةتطبيق -١

شـراك إخـذة، مـن خـلال َّ للقرارات المتٍر ووافَّشرح مبرضرورة اهتمام رؤساء مجالس الأقسام بتقديم  - 
ًأعــــضاء هيئــــة التــــدريس فــــي صــــنع القــــرار، وتمثــــيلهم جيــــدا فــــي مجــــالس الأقــــسام ورســــم القواعــــد 

  . يغت باشتراك الجميعِحترام لهذه القرارات التي صق القبول الذاتي والاِّحقُ بما ي؛والإجراءات
 ىعــات المطلوبــة، مــن خــلال تــشكيل اللجــان علــُّتوقتوضــيح أهــداف ومــسارات وقواعــد العمــل وال - 

  .الكلية ها مجلس القسم أوّقرُ والتي ي،الكلية مستوى القسم أو
 تتـضمن ، تقييمات منصفةقَفَْالعمل على توظيف الطاقات البشرية من أعضاء هيئة التدريس و - 

  .ص العلمي الدقيق، والقدرات والجدارات، والدرجات العلميةُّمراعاة التخص
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 بمـا يكفـل شـعور عـضو هيئـة التـدريس بالعدالـة ؛موازنة في توزيع الواجبات والأعباء الوظيفيـةال - 
  .ف به من أعمالَّكلُتجاه ما ي

 ،يــز والمفاضــلة بيــنهميشــحذ روح التنــافس لــدى أعــضاء هيئــة التــدريس بقــسمه، مــن خــلال التم - 
ق أدوارهــم الرســمية، علــى اعتبــار تقــديمهم للأعمــال والجهــود التطوعيــة تجــاه الكليــة خــارج نطــا

 .وأخذ ذلك بالحسبان عند تقييم الأداء، والترشيح للوظائف القيادية
وضع مؤشرات لقياس المساهمات الفردية المتعلقة بسلوكيات الدور الإضـافي، وربطهـا بأهـداف  - 

 .وغايات الجامعة في تطوير العمل الأكاديمي
 :تهيئة المناخ الملائم لتمكين أعضاء هيئة التدريس -٢

اك أعــضاء هيئــة التــدريس فــي القــسم، وبــشكل جمــاعي فــي حــل مــشاكل العمــل، عــن طريــق شــرإ - 
 .مجالس الأقسام، أو من خلال عقد الاجتماعات غير الرسمية

اءة، وتـشجيع المبـادرات الإيجابيـة، واتخـاذ التـدابير اللازمـة لتنفيـذها، َّاحترام الأفكار الجديـدة البنـ - 
 علـــى للحــصول طويــل مــسار فــي وضــعها خــلال مـــن هــذه الأفكــار تعطيــلوالعمــل علــى عــدم 

 . والابتكار الإبداع يعوق بما التقليدية؛ الهرمية الإدارية المستويات من الرسمية الموافقات
 مــن خــلال تنظــيم الــدورات ؛ ثقافــة الثقــة علــى مــستوى القــسم، والمــستويات الإداريــة الأعلــىتنميــة - 

 .رسميالطابع غير الذ التدريبية، واللقاءات الفردية والجماعية التي تأخ
، مـــن خـــلال ًدةَّ ومحـــدًالعمـــل علـــى جعـــل المـــسؤوليات المنوطـــة بعـــضو هيئـــة التـــدريس واضـــحة - 

 .العمل على تحديدها في القرارات التنفيذية
إعطــاء أعــضاء هيئــة التــدريس المزيــد مــن الإمكانــات المناســبة للقيــام بمــا هــم مــسؤولون عنــه،  - 

 .يق التمكين النفسي، وكسر الحواجز الرسميةبجانب تفويض بعض السلطات، والسعي لتطب
 أداء مـــن لتمكيـــنهم اللازمـــة، بالمعلومـــات الأعـــضاء وتزويـــد القـــرارات صـــنع فـــي الـــشفافية التـــزام - 

 .وفعالية بكفاءة أعمالهم
  :تنويع أساليب التحفيز -٣

ل َِمـن قبـ، والتركيـز علـى المتابعـة المـستمرة  لأعـضاء هيئـة التـدريستوفير الدعم المادي والتقني - 
  .للتطورات في مجال العمل الأكاديميرؤساء الأقسام 

ٕ واشــراكهم فــي ،تقــديم الــدعم والمــساندة لأعــضاء هيئــة التــدريس، وكــذلك اســتخدام مبــدأ التمكــين - 
  .اتخاذ القرارات المرتبطة بتطوير الأقسام الأكاديمية

ــــى أســــاس الأداء  -  ــــأة عل  ،Performance-Based Reward Systemsوضــــع أنظمــــة المكاف
ْ والمكافــآت فــي حــالات الــسلوكيات الإيجابيــة التطوعيــة، علــى أن زلاســتخدام المناســب للحــوافوا

ُّتتكامــل الجهــود فــي إطــار مــن الثقــة لتحقيــق النجــاح التنظيمــي، ورفــع مــدى اســتعدادهم لتحمــل  ٍ
 .المخاطر المرتبطة بأنشطتهم

 ردي يؤثر علـى مـستوىٕإشراك عضو هيئة التدريس في وضع خطط الحوافز، واشعاره أن الأداء الف - 
َّأداء الجماعة، وأن كليهما يصبان في صالح الكلية ُ َ  الجامعة، ويتم ذلك من خلال وضـع إجـراءات/َّ

  .إمكانياتهم لأقصى من الوصول واضحة وصحيحة وعادلة لتقييم الأداء، ومعايير لتمكينهم
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تـدفع أعـضاء هيئـة التـدريس  و،م الحرية والنزاهـةيَِ التي تجمع بين ق،تعزيز مبادئ الرقابة الذاتية - 
  . لهمةعِّ وتخصيص الحوافز المشج،تقان في العمللبذل المزيد من الإ

الاهتمــــام بتنميــــة الأبعــــاد الإنــــسانية والاجتماعيــــة فــــي إدارة ســــلوكيات أعــــضاء هيئــــة التــــدريس،  - 
؛ لخلق الأدوار التطوعيـة -في بعض الأحوال- والابتعاد عن البيروقراطية والمركزية والرسميات

 الاهتمام بالاجتماعات غير الرسمية والتي تقدم ، من خلالالذاتية والإيجابية الفردية والمؤسسية
  .البعض بعضهم مع الالتقاء لهم يسبق لم الذين الأعضاء ُلتفاعلا ًيضأالفرصة 

  :هتمام بالتنمية المهنيةالا -٤
يميـة، فـي مجـال التحفيـز ن يتقدم لرئاسة مجالس الأقـسام الأكادَ مِّعقد دورات تدريبية نوعية لكل - 

، ورفـــع الـــروح المعنويـــة، وزيـــادة الدافعيـــة ووســـائله وتقنياتـــه، ومجـــال دعـــم العلاقـــات الإنـــسانية
  .لأعضاء هيئة التدريس

 ،عقــد حلقــات إرشــادية دوريــة لأعــضاء هيئــة التــدريس بمــشاركة رؤســاء مجــالس الأقــسام الأكاديميــة - 
  .وحقوق كل عضو، وآليات توزيع نواتج عمل القسمح فيها إجراءات العمل وقواعده، وواجبات ِّوضتُ

 لإبراز أهمية الأدوار غير الرسمية في العمل وممارسـات سـلوكيات ؛عوية وتدريبيةوَْعقد برامج ت - 
 .قة في نجاح العمل الأكاديميَّ لما لها من آثار إيجابية وخلا؛المواطنة التنظيمية

ف مــشاعرهم واتجاهــاتهم نحــو ُّ لتعــر؛عمــل استقــصاءات دوريــة لمــدركات أعــضاء هيئــة التــدريس - 
 .م لهم من قيادتهم المباشرةَّالدعم القيادي المقد

 :تعزيز سلوكيات الدور الإضافي لدى أعضاء هيئة التدريس: ًثانيا
ْالبعــد فــي هــذا   مــن أجــليــسعى رئــيس مجلــس القــسم الأكــاديمي لحفــز أعــضاء هيئــة التــدريس ُ

ـــدور ور الرســـميحـــدود الـــدى َّضـــافية تتعـــدإوكيات لممارســـة ســـ ، كـــذلك العمـــل علـــى رفـــع ســـلوكيات ال
  :الإضافي في الأبعاد التالية

  :تنمية سلوك الإيثار -١
ق وأسـاليب العمـل الجديـدة، سـواء فـي التـدريس رُُتوعية أعضاء هيئة التدريس بأهميـة مـشاركة زملائهـم طـ - 

  .يع أفراد القسمأو البحث العلمي أو خدمة المجتمع، ويتم ذلك عن طريق اللقاءات الودية بين جم
 لتحقيـق المـصالح الشخـصية، يد عـن الـسععْـُا لصالح القسم والكليـة والجامعـة، والبًّتعميق مبدأ العمل سوي - 

 .القدامى التدريس هيئة أعضاء من الطيبة والقدوة النموذج ، كوجودوتفعيل نمط القيادة بالقدوة
 : المبادرةسلوكتنمية  -٢

 لجعل القـسم ؛رية أو أكاديمية من أعضاء هيئة التدريستشجيع اقتراح تحسينات تنظيمية أو إدا - 
ًأكثــــــر نجاحــــــا وتميــــــزا  الاقتراحــــــات المتعلقــــــة بالبنــــــاء التنظيمــــــي أو الإســــــتراتيجيات أو : مثــــــل؛ً

 .الممارسات الإدارية أو الإجراءات
 لتطـــوير وتحـــسين العمـــل ؛، والإعـــلان عنهـــا الإيجابيـــة توثيـــق مبـــادرات أعـــضاء هيئـــة التـــدريس - 

َّما يسمى تصميم خلال  من،الأكاديمي  .للقسم التنظيمية بالذاكرة ُ
  .ن عضو هيئة التدريس من مواجهة التحديات التي تعترض العملِّمكُتوفير نظام معلومات ي - 
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 :تنمية سلوك التطوع -٣
رشـادات لعـضو هيئـة إ لتوفير خدمات استشارية تقدم ؛تشكيل لجنة على مستوى القسم أو الكلية - 

ن مــشكلة أثنــاء قيــامهم بــسلوكيات تطوعيــة، مــن منطلــق أنــه يعمــل علــى التــدريس والــذين يواجهــو
  .تعمل على تحسين أدائهالتي  تقديم المشورة إلىتحقيق الصالح العام، بالإضافة 

تخفيــــف الأعبـــــاء الأكاديميــــة والإداريـــــة لأعــــضاء هيئـــــة التــــدريس الـــــذين يقومــــون بالـــــسلوكيات  - 
يجـابي إيقومـون بـه لـه مـردود  يث يشعرون أن ماالتطوعية، وتوفير التسهيلات الإدارية لهم، بح

 . ٍّ ككلالقسم أو الكلية أو الجامعةعليهم، وعلى 
ُالجــدد، المعاونــة الهيئــة أفــراد مــساعدة إلــى تهــدف تطوعيــة، عمــل مجموعــات تكــوين -  ــيمهم ُ  وتعل

  .الأكاديمي العمل َِوقيم وقواعد أصول
د مــن ُّ، والتأكــتهــاوتنمي هيئــة التــدريسالــسلوكيات التطوعيــة لــدى أعــضاء بالاحتفــاظ علــى العمــل  - 

ـــاخ  ـــة من ـــدريس، مـــن خـــلال تهيئ ـــة الت ـــة لعـــضو هيئ ـــة الاحتياجـــات التحفيزي  ،زِّيجـــابي محفـــإتلبي
 . التطوعيعهم على الاستمرار فِّشجيُ

 ليــضمن تــوافر ؛ الأعمــال التطوعيــةياشــتراك رئــيس مجلــس القــسم مــع أعــضاء هيئــة التــدريس فــ - 
 . لفريق، فهم شركاء على قدم المساواة في تحقيق الهدفهدف مشترك، أو غاية مشتركة ل

 :تحسين بيئة العمل الأكاديمية: ًثالثا
ّتعـــد بيئـــة العمـــل الأكاديميـــة البوتقـــة التـــي تنـــصهر فيهـــا جميـــع أنـــشطة الـــدعم القيـــادي والأعمـــال  َُ

ي التفاعـل بـين والمهام والسلوكيات الرسمية والتطوعية اللازمـة لتحقيـق أهـداف المجتمـع الأكـاديمي، ويـؤد
ِّنــات وعناصــر البيئــة إلــى مخرجــات تعبــِّمكو ر فــي النهايــة عــن أداء الجامعــة والعــاملين بهــا بــشكل عــام، ُ

ويعتبـــر الفهـــم الـــصحيح والتحليـــل الموضـــوعي لمتطلبـــات الأداء مـــن تهيئـــة لكـــل الظـــروف المكونـــة لبيئـــة 
ُّالعمل الأكاديمية طريقا للحصول على التمي   .ة العمليات الفنية والإدارية للجامعةًا ونوعا لكافًّز كمً

 والتـي تقـع داخـل نطـاق ،-على وجه الخصوص- هذا النموذج بيئة العمل الداخلية يونقصد ف
 تــشير إلــى مجموعــة العناصــر داخــل الجامعــة التــي تنفــرد بهــا دون غيرهــا مــن يســيطرة الجامعــة، وهــ

ومـوارد بـشرية وتقنيـة، كـذلك طبيعـة سياسات وأهداف وأنظمة عمل إداريـة ومعلوماتيـة وهيكـل تنظيمـي 
، والظـروف الماديـة؛ التـي )ماديـة ومعنويـة(العلاقات الرسمية وغير الرسمية والاتصال، ونظم الحـوافز 

 .، وحاجات منسوبيها ومستفيديها من جهة أخرىٍتحقق الأهداف الجامعية من جهة
يئــة الأكاديميــة وبــدورها ويمكــن وضــع مجموعــة مــن الآليــات الإجرائيــة التــي تزيــد مــن فاعليــة الب

 ويمكـن عرضـها ،داخـل الجامعـة) سـلوك الـدور الإضـافي/الـدعم القيـادي( تحسن مجمـل الأداء البـشري
  :على النحو التالي

يجـابي ورفـع كفـاءة  التـي تـسهم فـي التحـول الإ،ل الإدارة الجامعيةبَِلكترونية من قتطبيق الإدارة الإ -١
 وخــــدمات ،مــــل علــــى الاســــتفادة مــــن مجمــــل التقنيــــاتفعاليــــة بيئــــة العمــــل التنظيميــــة، والتــــي تع

التكنولوجيــا التــي تــستخدمها القيــادات وأعــضاء هيئــة التــدريس فــي العمــل الأكــاديمي بأســرع وأدق 
زيــد ت وبـذلك ،ل عـبء العمـل الــورقي علـى القيــادات وأعـضاء هيئـة التــدريسِّقلــُالوسـائل وأكفأهـا، وي

 .الإضافية للارتقاء بجودة العمل الأكاديميهم لبذل المزيد من الجهود داحتمالية استعدا
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أن يعمـــل رؤســـاء مجـــالس الأقـــسام علـــى رفـــع درجـــة الرضـــا عـــن بيئـــة العمـــل لـــدى أعـــضاء هيئـــة  -٢
 ومـؤازرتهم الاجتماعيـة، المناسـبات كافـة في ومشاركتهم مرؤوسيهم من قربهم خلال ؛ منالتدريس

ًل لمدة طويلة، وأكثـر احتماليـة ليكونـوا ً أكثر قدرة على العمون سيكوني وبالتالمشكلاتهم، كافة في
ًأكثر فخرا والتزاما بجامعتهم؛ وتكوين اتجاه  ًيجابي، يمثل عاملا حاسما في زيادة دافعيـتهم للعمـل إً ً

 .وبذل المزيد من الأدوار غير الرسمية
 نقـاط  وبيئة متوازنة لأعضاء هيئة التدريس، ومعالجةٍ ملائمٍ عملَأن توفر القيادة الأكاديمية مناخ -٣

 .ٍّالضعف في الجامعة؛ مما يساعد على رفع أداء المنسوبين ككل
ـــ: مثـــل؛ممارســـات إدارة المـــوارد البـــشريةِّتبنـــي  - ٤ ت المنـــصفة، آ التطبيقـــات التـــي تتـــضمن أنظمـــة المكاف

ن تتـــــضمن أ المتطـــــورة، وبـــــرامج التـــــدريب والتطـــــوير الفاعلـــــة، وكمـــــا يمكـــــن اتداءوأنظمـــــة تقـــــويم الأ
  .داء المالي والأكاديمي والإداري عن الأالمعلومات نشر في والشفافيةالقرارات، اللامركزية في اتخاذ 

التوفيــق والتكامــل بــين أهــداف الجامعــة وأهــداف رؤســاء مجــالس الأقــسام وأعــضاء هيئــة التــدريس  -٥
 .ٍّوأهداف المجتمع ككل

 المرافـــق وجـــودوتـــوفير التـــسهيلات اللازمـــة لتقـــديم الخدمـــة، : تـــوفير عناصـــر البيئـــة الماديـــة، مثـــل -٦
 .الخدمات المساندةواللازمة، 

 دَّ والحــ، الظــروف الطارئــةه مــا تحتاجــقَفْــَ وو، المــستجداتقَفْــَتحــديث وتطــوير الهيكــل التنظيمــي و -٧
ق ِّحقــُل الهيكــل التنظيمــي وســيطرة الــروتين الإداري علــى العمليــات داخــل الجامعــة، بمــا يُّمــن ترهــ

 .ابية العمل الأكاديميينسا
  :عةَّ بالمخرجات الفردية والتنظيمية الإيجابية المتوقرتقاءالا: ًرابعا

مــن الممكــن أن تتحقــق مــن تطبيــق أســاليب الــدعم التــي المخرجــات /عديــد مــن النــواتجهنــاك ال
في مجملها إلـى مجموعـة القيادي وممارسة أعضاء هيئة التدريس سلوك الدور الإضافي، والتي تؤدي 

  : كما يأتي؛لتنظيميالفردي، أو ا:  المخرجات على المستويينمن
 :المخرجات الفردية -أ

ـــ ـــة إدراك ٍّلـــى حـــدإد ِّحـــدُل المخرجـــات الفرديـــة فـــي المـــشاعر والمعتقـــدات التـــي تَّتتمث  كبيـــر كيفي
ه كـــذلك ســـلوكهم نحـــو ِّوجـــُم لهـــم مـــن رؤســـاء الأقـــسام، وتَّأعـــضاء هيئـــة التـــدريس للـــدعم القيـــادي المقـــد

يجـاز إئجهـا علـى سـلوكهم الفـردي والمؤسـسي، ويمكـن  تنعكس نتا،سلوكيات استباقية تطوعية مقصودة
  :هذه المخرجات على النحو التالي

ز الأداء الفردي من خـلال التنبـؤ بمـستوى رضـا أعـضاء هيئـة التـدريس، ودافعيـتهم، والتـزامهم، ُّتمي - 
  . بمستوى الأداء الارتقاءَّمَومن ث

 أعـــضاء هيئـــة التـــدريس نحـــو النمـــو المهنـــي الـــذاتي، والعمـــل علـــى تكـــوين اتجاهـــات إيجابيـــة لـــدى - 
 وتقوية انتمائهم للعمل، وذلك من خلال ترسيخ مبدأ التعليم المستمر والتعلم مدى ،عملهم ومهنتهم

 .الحياة، والتطور الدائم وتطوير الذات
لهــا، والاســتعداد والميــل لبــذل جهــد ُّهدافــه ومــدى تقبأم العمــل ويَِالالتــزام التنظيمــي، حيــث الاعتقــاد القــوي بقــ - 

  . والحصول على الدرجات العلمية المرتفعةيي، واهتمامه بالاستمرار فيها، والرغبة في الترقضافإ
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ن من جودة العلاقـة بـين ِّحسُتعزيز العلاقات الإنسانية الجيدة مع الزملاء، واقتناص الفرص التي ت - 
م تنظـــي:  كالاهتمـــام بـــالإجراءات الرمزيـــة، مثـــل؛رؤســـاء مجـــالس الأقـــسام وأعـــضاء هيئـــة التـــدريس

 .الاجتماعات غير الرسمية
اءة التي يقدمها أعضاء هيئة َّالتحول نحو سلوك الإبداع والعمل على طرح كل الأفكار والمقترحات البن - 

 .التدريس لتحسين انسياب العمل، والذي يبدأ بإدراك المشاكل وتقديم الأفكار والحلول الجديدة والمبتكرة
 :المخرجات التنظيمية -ب
لتنظيمية، وزيادة كفـاءة الجامعـة، وتجاوبهـا مـع التغيـرات التـي تحـدث فـي محيطهـا زيادة الفاعلية ا - 

نـات النمـوذج مـن ِّتفاعل بـين مختلـف عوامـل ومكوالز في النتائج نتيجة ُّالداخلي والخارجي، والتمي
  .ٕعناصر بشرية ومادية وبيئية وادارية

يدين والمجتمـع والجامعـات تحسين سمعة الجامعة؛ حيث إن تكوين سمعة جيـدة فـي أذهـان المـستف - 
 يزيد من قدرة الجامعة علـى تنفيـذ الإسـتراتيجيات والخطـط والأهـداف، وتوطيـد العلاقـات ؛المنافسة

ِّالودية مع الأطراف المؤثرة فـي المجتمـع، وتلبيـة حاجاتهـا، ومعالجتهـا بـشكل يحـسن مـن سـمعتها،  ُ ِّ
ًويوجد ميزة ِ  .ائها وتنافسيتها للجامعة؛ من أجل المحافظة على بقً تنافسيةُ

اســتقطاب المــوارد البــشرية : عديــد مــن المجــالات الإســتراتيجية، مثــلالافــسية، فــي نتحقيــق الميــزة الت - 
  .والقيادية المتميزة

 البـــشرية، أو المـــوارد الماليـــة، أو المـــوارد ، ســـواء كانـــت المـــواردالاســـتغلال الجيـــد للمـــوارد المتاحـــة - 
ِّيجنـــب أو التكلفـــة،  فـــي عملـــه يقلـــلالمعلوماتيـــة؛ لأن تفـــاني عـــضو هيئـــة التـــدريس بعـــض  خـــسارة ُ

 الحــصول أو ٍبمنافــسة، النجــاح موجــودة، أو يــؤدي إلــى أزمــة مــن يــساعد علــى الخــروج المــوارد، أو
   .للوقت الأمثل الاستخدام مع ًمتزامنا يأتي كله وهذا جوائز محلية أو إقليمية، على

 احتياجـــات فـــي المـــستمرة ، والتغيـــراتجئـــةف مـــع التطـــورات المفاُّزيـــادة قـــدرة الجامعـــة علـــى التكيـــ - 
 وأســـاليب والأنظمـــة الهياكـــل فـــي الحتميـــة والتغيـــرات، أصـــحاب المـــصلحة والمـــستفيدين ُّوتوقعـــات

ُّالعمـل، أو التغيــرات التقنيـة والتكنولوجيــة، والتـي تتطلــب أن يكــون كـل فــرد علـى اســتعداد لتطبيقهــا  ْ
 .المؤسسي توىالمس على إدارتها وحسن بإيجابية، والتعامل معها

  : مراحل تنفيذ النموذج المقترح
 : التي يمكن إجمالها في الشكل التالييمكن تنفيذ النموذج المقترح من خلال مجموعة من المراحل

      
    

  
  
  
  

  
  

   المقترحالنموذجمراحل تنفيذ ): ٥(شكل 

تشخيص الوضع الراهن

ثقافة الدعم، والسلوك التطوعينشر

 نفيذالت

 المتابعة والتقويم
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 :مرحلة تشخيص الوضع الراهن )١
  :ص الخطوات التاليةي تضمنت مرحلة التشخ حيث؛عداد النماذجإ ي من المراحل المهمة فيوه

 دراسـة وتحليـل واقـع الــدعم القيـادي لـدى رؤســاء الأقـسام الأكاديميـة، وســلوك الـدور الإضـافي لــدى -١
 القـوة والـضعف ي من خلال استبانة علمية محكمة، ثم الوقوف على نـواح؛أعضاء هيئة التدريس

  . تم التوصل إليهاية الت من خلال النتائج النظرية والميداني؛ المتغيرينيف
 مـن ؛ بروز الحاجة إلـى التطـوير والتحـسين لممارسـات وسـلوكيات الـدعم القيـادي والـدور الإضـافي-٢

 كليـة يلتعزيز مدركات أعـضاء هيئـة التـدريس فـ) نموذج(خلال وضع إطار أو مخطط مستقبلي 
 علــى تعزيــز إقــدامهم  الإســكندرية والملــك خالــد نحــو الــدعم القيــادي؛ بمــا يــنعكسيالتربيــة جــامعت

 معــايير علميــة مــستمدة مــن تحليــل العلاقــة بــين الــدعم القيــادي قَفْــَعلــى ســلوك الــدور الإضــافي و
  .اًّا وميدانيًّوسلوك الدور الإضافي نظري

 للـــدعم المحـــددة النظريـــات وتحليـــل الميدانيـــة، الدراســـة ونتـــائج الواقـــع وتـــشخيص تحليـــل ضـــوء  فـــي-٣
 جـامعتي التربيـة كلية واقع في والضعف القوة نقاط على ُّوالتعرف يالإضاف الدور وسلوك القيادي

  .المقترح النموذج تصميم في العمل تم خالد؛ والملك الإسكندرية
 حـسب نتـائج الدراسـة ًبـةَّ مرت؛ الدعم القيادي، وسلوك الـدور الإضـافي: البحثيَْترتيب أبعاد متغير -٤

  :الميدانية، مع مراعاة ما يلي
  .اد النموذج مع التحليلات النظرية والميدانية للبحثتتوافق أبع -
  . ىلجامعة مع الجامعات الأخرام أبعاد النموذج تنافسية يتدع -
  .تقوم الآليات الإجرائية للنموذج على توظيف الموارد البشرية والمميزة للجامعة -
  .ت العالمية النموذج الجامعة نحو تحقيق مراكز متقدمة في التصنيفاأبعادتدفع آليات و -

 :التطوعي الدعم، والسلوك ثقافة نشرمرحلة  )٢
  :تتضمن هذه المرحلة ما يلي

المعاونـة، مـن خـلال  والهيئة التدريس، هيئة أعضاء التطوعية بين السلوكيات ممارسة ثقافة نشر - 
مــشاركة أعــضاء هيئــة التــدريس فــي إعــداد قائمــة إرشــادية بــسلوكيات الــدور الإضــافي المرغوبــة، 

 .إدراك المفهوم، ثم السعي لممارسته بما يساعد على ؛ايير عالية للابتكاروفي ضوء مع
تنظيم الندوات والحلقات الإرشادية عن أهمية الـسلوك التطـوعي لعـضو هيئـة التـدريس نفـسه،  - 

مــن حيــث اكتــشافه لقدراتــه والمجــالات التــي يمكــن أن يتفــوق فيهــا فــي العمــل، بالإضــافة إلــى 
ِّبناء روابط شخصية؛ مما يقو ِي روح الفريق، ويعلي من قيمة العمل الجماعيُ ُ.  

 :مرحلة التنفيذ )٣
  :تتضمن هذه المرحلة ما يلي

ًّتوزيع النموذج على رؤساء مجالس الأقسام يدويا أو إلكترونيا -  ًّ.  
تشكيل فريق من الأقسام التربويـة فـي كليـة التربيـة لـشرح بنـود وأبعـاد النمـوذج لأعـضاء هيئـة  - 

  .والعوائد الإيجابية الفردية والمؤسسية الناتجة عن الالتزام بهالتدريس في الجامعتين، 
ُّتخــــصيص المكافــــآت الماديــــة وشــــهادات التقــــدير، وجــــوائز التميــــز فــــي الأداء مــــن صــــناديق  - 

  .ِّالجامعة، لمن يلتزم بأبعاد ومكونات النموذج
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  :مرحلة المتابعة والتقويم )٤
 ويــضع خطــط ،العليــا للجامعــة فــي الكليتــينيــرتبط بــالإدارة والتقــويم، يــتم تــشكيل فريــق للمتابعــة 

 منــذ بدايــة مراحــل التــشخيص حتــى التنفيــذ والتغذيــة الراجعــة للنمــوذج المقتــرح علــى ؛المتابعــة والتقــويم
  :النحو التالي

 ا مـــع مراحـــل التنفيـــذ، خطـــوة بخطـــوة حتـــى يـــتم الـــسيطرة علـــى ًوهـــي تـــتم تزامنـــ: المتابعـــة المتزامنـــة
  ملاحظــة، وفيهــا تــتماجــة لأجــل تــصحيح أي انحرافــات طارئــةالعمليــات وضــبطها كلمــا دعــت الح

 الإضـــافي الـــدور وســـلوكيات الداعمـــة، التحفيزيـــة الأقـــسام رؤســـاء ســـلوكيات فـــي التغييـــرات ورصـــد
 .التدريس هيئة لأعضاء

 والإجـراءات المتعلقـة بتنفيـذ  وهي التغذية الراجعة والمتأخرة، بعد انتهاء العمليات: المتابعة اللاحقة
م ِسهُجــراءات التــصحيحية، وهــي تــخلالهــا تحديــد وتعــديل الانحرافــات، وفــق الإمــن  ويــتم ج،النمــوذ

  .فاعليةكفاءة و بأهداف النموذج وتحقيق ،تقليل الهدرفي 
 :أما معايير تقييم النموذج، فيمكن عرضها على النحو التالي

 ـــة ـــذ: الواقعي  فـــي ضـــوء الإمكانـــات  لتحقيـــق أهدافـــه؛بمعنـــى أن تتـــوفر فـــي النمـــوذج القابليـــة للتنفي
 .والموارد المتاحة وحسب أولويات الواقع

 فها لتنمية العملياتِّوظُ وت،وتعني أن يحيط بالنموذج كافة المتغيرات الإدارية: الشمولية والتكامل. 
 جراءاته مع النواحي التنظيمية والتشريعية في الجامعتينإض أهدافه وُ لضمان عدم تعار وذلك:التنسيق. 
 للتنفيـــذ حـــال الانتهـــاء منـــه، اً بالعنـــصر البـــشري، وجـــاهزاً ومرتبطـــاًّكونـــه مـــستمرأي : الاســـتمرارية 

 .لتطوير في ضوء المستجداتل تهقابليمن ق ُّتحقالو
 دة بحيث تـنعكس بخلـل َّالقابلية للتعديل والتطوير، وأن لا تكون هذه المرونة غير مقيأي : المرونة

 .ناتهِّالنموذج ومكوتطبيق على 
 تحقيق الأهداف بأفضل توظيف للموارد والجهود والإمكاناتأي : لفاعليةالكفاءة وا. 

 :مستقبليةبدراسات مقترحات 
ف علـى تـأثير متغيـرات شخـصية وتنظيميـة أخـرى فـي سـلوك الـدور الإضـافي ُّدراسة مماثلـة للتعـر - 

 كـــالنوع، والتخـــصص، والخبـــرة، وتخطـــيط المـــسار الـــوظيفي، ؛ وأبعـــاده بوجـــه خـــاص،بوجـــه عـــام
  ).المنصب( وطبيعة الوظيفة ،ةأافوالمك

 علاقتـه بـسلوك الـدور الإضـافيوم مـن القيـادات الأكاديميـة العليـا َّدراسة حول الدعم القيادي المقد - 
  .للقيادات الوسطى الجامعية

 . لدى الإداريين في الجامعةدراسة مماثلة لاختبار علاقة الدعم التنظيمي العام بسلوك الدور الإضافي - 
 . لدى الهيئة المعاونة د من أبعاد الدعم القيادي وتأثيره في سلوك الدور الإضافيعُْة كل بدراسة حول علاق - 
 ،ٍّ عـامٍدراسة حول تأثير الدور الإضافي لأعـضاء هيئـة التـدريس علـى أداء الهيئـة المعاونـة بوجـه - 

 .ٍّ خاصٍد منهم بوجهدُُوالج
  ).مجتمع خارجي -طلاب (دراسة حول سلوك الدور الإضافي الموجه للمستفيدين  - 



 

     

 جامعة بني سويف
 مجلة كلية التربية

   اكتوبر عدد
  ٢٠١٦ - الأول الجزء

٣٢٤

  المراجعقائمة 
 :المراجع العربية: ًأولا
ـــة للعـــاملين النفـــسي أثـــر التمكـــين .)٢٠١٠(أبازيـــد، ريـــاض  .١ ـــى ســـلوك المواطن  مؤســـسة الـــضمان فـــي عل

 .٥١٩-٤٩٣،)٢(مجلد ، )العلوم الإنسانية( مجلة النجاح للأبحاث الأردن، في الاجتماعي
لبحث وطرق التحليل الإحصائي في العلـوم النفـسية مناهج ا). ١٩٩١(أبو حطب، فؤاد؛ صادق، آمال  .٢

 .دار الأنجلو المصرية: القاهرة. والتربوية والاجتماعية
 الكفـاءة لتعزيـز العـاملين تمكين أبعاد طارإ في المدرك القيادي الدعم  أثر).٢٠١٤(الأسدي، أفنان عبد علي  .٣

 .٢٢٦- ١٩٤، )٣١(، عوالاقتصاد لإدارةا كلية  -  والإدارية الاقتصادية للعلوم الغري  مجلة،التنظيمية
 فـي لأعضاء هيئة التدريس بأقسام المكتبات والمعلومـات الأكاديميالاحتراف ). ٢٠١١(إسماعيل، نهال فؤاد  .٤

 .١٤٩ - ١٠٧، )٣٣(ع، )٩(مج، مجلة الفهرست التعليم، فيمصر كأساس لتحقيق ضمان الجودة 
 لــدى أعــضاء هيئــة الــوظيفينظيميــة وأثرهــا علــى الرضــا العدالــة الت). ٢٠١٤(، محمــد جــابر أحمــد محمــد البــدوي .٥

  .، كلية التربية، جامعة الإسكندريةرسالة ماجستيرالتدريس ومعاونيهم بكلية التربية جامعة الإسكندرية، 
ــصاد .  محــددات ســلوكيات المواطنــة التنظيميــة).١٩٩٤(جــاب االله، رفعــت محمــد  .٦ ــة للاقت ــة العلمي المجل

  .ارة، جامعة عين شمس، كلية التج)١(، عوالتجارة
 ســلوك بمــستوى وعلاقتهــا التنظيميــة العدالــة ممارســة  درجــة).٢٠١٥(الجــابر، ريــم عبــد الــرحمن عبــد االله  .٧

،  بنهــا-مجلــة كليــة التربيــة، الــسعودية العربيــة المملكــة فــي والتعلــيم التربيــة بــإدارات التنظيميــة المواطنــة
  .٣١٧-٣٨٦، )١٠١(، ع)٢٦(مج

تـأثير القيـادة الإداريـة الناجحـة فـي تحقيـق الإبـداع ). ٢٠١١( حيـدر شـاكر  نـوري،؛جمعة، محمـود حـسن .٨
، كليــة الإدارة مجلــة الإدارة والاقتــصاد، )يدراســة تطبيقيــة لآراء القيــادات العليــا فــي جامعــة ديــال(الإداري 

 .٣١٩-٢٩٩، )٩٠(ع ،)٣٤(والاقتصاد، الجامعة المستنصرية، س
علاقـة ). ٢٠١٠( زهـرة، وائـل محمـود عبـد الجـواد ؛ي، صفاء أحمـد الشربين؛جودة، عبد المحسن عبد المحسن .٩

 ،)دراسة تطبيقية على العاملين بالكادر العام بجامعة المنصورة(تمكين العاملين بسلوكيات المواطنة التنظيمية 
 . ٤٩٢ - ٤٤١، )٣(، ع)٣٤(مج  كلية التجارة، جامعة المنصورة،،المجلة المصرية للدراسات التجارية

دراســـة (ممارســة رؤســـاء الأقـــسام العلميـــة لمهــارات العلاقـــات الإنـــسانية  ).٢٠١٢(د خمـــيس حــرب، محمـــ .١٠
 .٣٨٩ -٢٩٥، )١(، ع)٢٢(، جامعة الإسكندرية، مجمجلة كلية التربية، )ميدانية بجامعة الإسكندرية

  لـدىالـوظيفي أثر العدالة التنظيمية المدركة على مـستوى الرضـا .)٢٠١٥(حمدي، أبو القاسم الأخضر  .١١
 كليـــة العلـــوم الاقتـــصادية والتجاريـــة وعلـــوم التيـــسير بجامعـــة فـــيدراســـة حالـــة (أعـــضاء هيئـــة التـــدريس 

 .٥٧١-٥٤٣ ،)٣(ع ،)١١(مج،  إدارة الأعمالفيالمجلة الأردنية ، )الأغواط
دور أنظمــة الــدعم الاجتمــاعي فــي بلــورة المبــادرة الفرديــة لــدى ). ٢٠١٣( ، ســندية مــروان ســلطانالحيــالي .١٢

 فــي مستــشفى ابــن ســينا والجمهــوري )الأطبــاء( دراســة تحليليــة لآراء عينــة مــن الأفــراد العــاملين :العــاملين
 .٢٥٠-٢٤١، )٩٥(، ع)٣٦(، سمجلة الإدارة والاقتصادالتعليميين، 

الــذكاء العــاطفي لــدى القــادة الأكــاديميين فــي الجامعــات ). ٢٠١٢( أبــو ديــة، عزيــزة ؛الرقــاد، هنــاء خالــد .١٣
مجلـــة الجامعـــة قتـــه بـــسلوك المواطنـــة التنظيميـــة لـــدى أعـــضاء الهيئـــة التدريـــسية، الأردنيـــة الرســـمية وعلا

 .٧٦٣ -٧٣٧، )٢(ع ،)٢٠(، يونيو، مجالإسلامية للدراسات التربوية والنفسية
الجامعــة الأمريكيــة بالاشــتراك مــع مركــز : ، القــاهرةٕالتطــوع وادارة المتطــوعين). ٢٠١٣(الروبــي، هــشام  .١٤

 .عي والمشاركة المدنيةجون جرهارت للعطاء الاجتما
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ـــة المـــستدامةةإســـتراتيجي. ٢٠٣٠رؤيـــة مـــصر  .١٥ ـــة٢٠٣٠ مـــصر- التنمي ـــسية-، الغاي  -المحـــاور الرئي
 .، وزارة التخطيط والمتابعة والإصلاح الإداريمؤشرات القياس-الأهداف

 يم العام مدارس التعلمعلميسلوك المواطنة التنظيمية لدى ). هـ١٤٢٨(، محمد بن عبد االله بن سعيد الزهراني .١٦
 . أم القرى،، كلية التربيةرسالة ماجستير تلك المدارس، ومعلمي مديريالحكومية للبنين بمدينة جدة من وجهة نظر 

مطبوعــات  ،العلميــة الرســائل فــي المقتــرح التــصور بنــاء أســاليب). ٢٠١٣ (مجاهــد محمــد ،الــدين زيــن .١٧
 .ارنةوالمق سلاميةالإ التربية قسم - التربية كلية ،القرى مأ جامعة

 الإداري الجهـاز مـديري لـدى الابتكاريالعلاقة بين الثقة التنظيمية والأداء ). ٢٠١٣(سعد، السيدة محمود إبراهيم  .١٨
  .٥٠٣ - ٣٩١، )٨١(ع، مجلة دراسات تربوية ونفسية كلية التربية جامعة الزقازيقبجامعة الإسكندرية، 

ــــة لــــ). ٢٠٠٦( الــــسعود، راتــــب ؛ســــلطان، ســــوزان .١٩ دى رؤســــاء الأقــــسام الأكاديميــــة فــــي العدالــــة التنظيمي
مؤتـة للبحـوث الجامعات الأردنيـة الرسـمية وعلاقتهـا بالرضـا الـوظيفي لأعـضاء الهيئـات التدريـسية فيهـا، 

 .١٥٨-١٢٧، )٤(ع ،)٢١(مجوالدراسات، 
درجــة العدالــة التنظيميــة لــدى رؤســاء الأقــسام الأكاديميــة فــي ). ٢٠٠٩( الــسعود، راتــب ؛ســلطان، ســوزان .٢٠

مجلــة جامعــة  الأردنيــة الرســمية وعلاقتهــا بــالولاء التنظيمــي لأعــضاء الهيئــات التدريــسية فيهــا، الجامعــات
 .٢٣١-١٩١، )١،٢(ع ،)٢٥(مجدمشق، 

  .دار غريب: القاهرة.  الإدارةفي الإنسانيالسلوك ). ١٩٩٧ (، عليالسلمى .٢١
الس الأقـــسام الاحتياجـــات التدريبيــة لرؤســـاء مجــ). ٢٠٠٢(الــسيد، هــدى ســـعد، مــصطفى، أميمـــة حلمــي  .٢٢

الأكاديميــة بالجامعــات المــصرية بــالتطبيق علــى جامعــة طنطــا فــي ضــوء خبــرات بعــض الــدول المتقدمــة، 
  . ٢٨٠-٢٠٣، )٧(، ع)٥(، مجالتربية

داريــــة وعلاقتهــــا بــــسلوكيات المواطنــــة  أنمــــاط القيــــادة الإ.)٢٠٠١(شــــاهين، محمــــد عبــــد التــــواب البكــــري  .٢٣
 .٣٦٩-٣٢٧، )١( جامعة عين شمس، ع،، كلية التجارةتجارةالمجلة العلمية للاقتصاد والالتنظيمية، 

الدعم القيادي وعلاقته بالعدالة التنظيمية وبعض المتغيرات ). ٢٠٠٤(شاهين، محمد عبد التواب البكري  .٢٤
، )٢٨(، كلية التجارة، جامعة المنصورة، مـجالمجلة المصرية للدراسات التجاريةالديموجرافية والوظيفية، 

 .٣٥٥ -٣٢٥، )٤(ع
العلاقــة بــين الــدعم القيــادي والمــشاركة فــي اتخــاذ القــرار ). ٢٠٠٥(شــاهين، محمــد عبــد التــواب البكــري  .٢٥

  كليــة التجــارة، جامعــة عــين شــمس، والتجــارة،المجلــة العلميــة للاقتــصاد وســلوكيات المواطنــة التنظيميــة، 
 .١٧٦-١٤٥ ،)٤(ع

دراســة ميدانيــة مــن : ي والإضــافيأثــر التمكــين فــي ســلوكيات الــدور الرســم). ٢٠٠٩(شــرع، مــريم موســى  .٢٦
، كليــة الاقتــصاد ماجــستير رســالةوجهــه نظــر العــاملين فــي مستــشفى الملــك المؤســس عبــد االله الجــامعي، 

 .والعلوم الإدارية، جامعة اليرموك
 التـدريس هيئـة لأعـضاء الـسياقي الأداء علـى وتأثيرهـا التنظيميـة  العدالـة).٢٠١٥ (نـايف بنت ذهب الشمري، .٢٧

 .٢٨٠- ٢١٥، )٣٩(، ع)٤(، مجشمس عين -  التربية كلية مجلة، تقويمية  دراسة:حائل بجامعة
العدالة التنظيميـة فـي جامعـة اليرمـوك وعلاقتهـا بـأداء ). ٢٠١٣(شنطاوي، نواف موسى؛ العقلة، ريما محمود  .٢٨

 .١٠٢- ٦٩، )٤(، ع)١٤(، مجمجلة العلوم التربوية والنفسيةأعضاء هيئة التدريس فيها وسبل تحسينها، 
ـــشهراني، أســـماء ســـعيد عبـــد االله شـــيبان  .٢٩ واقـــع العدالـــة التنظيميـــة بالمـــدارس الثانويـــة للبنـــات ). ٢٠١٤(ال

 .، كلية التربية، جامعة الملك خالدرسالة ماجستيربمحافظة خميس مشيط، دراسة ميدانية، 
 واطنــةالم ســلوكيات فــي التنظيميــة والعدالــة التنظيمــي الــدعم عوامــل  تــأثير).٢٠١٥(صــالح، رشــا مهــدي  .٣٠

 .٤٥٤ -٤٢٥، )٢٣(، عحولية المنتدى، الجنوب لنفط العامة الشركة في ميدانية دراسة: التنظيمية
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٣٢٦

العلاقــة بــين الفــرد ورئيــسه والــدعم التنظيمــي المــدرك وتأثيرهمــا علــى ). ٢٠٠٩(الــصباغ، شــوقي محمــد  .٣١
، كليــة التجــارة، اريــةآفــاق جديــدة للدراســات التجالــولاء التنظيمــي للعــاملين بمستــشفيات جامعــة المنوفيــة، 

 .٣٤٧ -٣٢٩، )٤، ٣(، ع)٢١(مجالمنوفية، جامعة 
ممارسة العدالة التوزيعية وأثرها على سلوكيات الدور الإضـافي للعـاملين ). ٢٠١١(الطعامنة، عبداالله محمد  .٣٢

منظمـات متميـزة فـي : (المـؤتمر العلمـي الأولفي البنوك الأردنية في مدينة أربد من وجهة نظـر العـاملين، 
  .  أكتوبر٢٧- ٢٥ الأردن، ، جامعة جدارا بالتعاون مع المنظمة العربية للتنمية الإدارية،)بيئة متجددة

أثــر اهتمــام القيــادة بالعــاملين وثقــة العــاملين فــي القيــادة علــى العلاقــة ). ٢٠١١(طــه، منــى حــسنين الــسيد  .٣٣
، كليـة التجـارة جلـة إدارة الأعمـالمدراسـة ميدانيـة، : بين العدالة التنظيمية وسـلوكيات المواطنـة التنظيميـة

 . ٨٦-٨٤، )١٣٥(ع بالسويس، جامعة قناة السويس،
دراســة ( علاقــة الــروح المعنويــة بأنمــاط الــسلوك القيــادي .)٢٠٠٣(عبــد الجبــار، عــادل بــن صــلاح عمــر  .٣٤

علــم  مجلــةعلــى عينــة مــن رئيــسات الأقــسام الأكاديميــة وأعــضاء هيئــة التــدريس فــي كليــة التربيــة بنــات، 
   .١٣٣ -١١٠، )١٧، ١٦(، ع)١٧(، مصر، سسالنف

 هيئــة أعــضاء باتجاهــات وعلاقتــه المــدرك التنظيمــي  الــدعم).٢٠١٤(عبــد الحــافظ، ثــروت عبــد الحميــد  .٣٥
مجلــة كليــة التربيــة، جامعــة ، والاعتمــاد الجــودة ضــمان نظــام تطبيــق نحــو خالــد الملــك بجامعــة التــدريس
 .٧٤-١٣، الأول الجزء ،)١٦٠(، عالأزهر

ـــرح .٣٦ ـــة والنمذجـــة فـــي إدارة النظـــام التربـــوي، ). ١٩٩٩(من، هـــاني عبـــد ال ـــات النظري ـــة اتحـــاد الجامع مجل
 .١٤٧-١٢٧، )٣٥(، عمان، الأمانة العامة لأتحاد الجامعات العربية، عالعربية

محددات سلوكيات الدور الإضافي وسلوكيات الدور الرسمي للأفراد فـي ). ١٩٩٦(عريشة، محمد محمد  .٣٧
، كليــــة التجــــارة، جامعــــة المجلــــة العلميــــة لكليــــة الإدارة والاقتــــصاد تطبيقيــــة، دراســــة: منظمــــات العمــــل
  . ٢٥١-٢٠١، )٧(، ع)١٦(المنصورة، مج

 :الإضاـفي العلاقة بين الانتماء التنظيمي وكل من المواطنة التنظيمية والـدور .)٢٠٠٥(العطار، محمد السيد أسامة  .٣٨
 .جامعة المنصورة: ، كلية التجارةرسالة ماجستيرر،  مصفيدراسة تطبيقية على البنوك التجارية العاملة 

 مدور الدعم والثقـة القياديـة فـي بنـاء الالتـزا). ٢٠١٠(العطوي، عامر على حسين؛ الشيباني، إلهام ناظم  .٣٩
  .١٤٤-١٢٧، )٣(، ع)٨(، مجمجلة جامعة كربلاء العلميةالتنظيمي للعاملين، 

 هيئــة أعـضاء بإجمـالي إحـصائية خالـد، الملــك ةبجامعـ والمـوظفين التـدريس هيئـة أعـضاء شـؤون عمـادة .٤٠
  .ه١٤٣٦/١٤٣٧ الدراسي للعام وبنات بنين التربية بكلية التدريس

 .، القاهرة، عالم الكتبمعجم اللغة العربية المعاصرة). ٢٠٠٨(عمر، أحمد مختار  .٤١
 الخاصــة الأردنيــة الجامعــات فــي التنظيميــة  العدالــة).٢٠١٥(العمــري، أروى أحمــد؛ حوامــدة، باســم علــي  .٤٢

 .٨٣-٦٧، )٢(ع، )١٦(، مجمجلة جرش للبحوث والدراسات، حالة دراسة
مجلـــة دراســـة تطبيقيـــة، : دات ونتـــائج الـــدعم التنظيمـــي المـــدركِّمحـــد). ٢٠٠٧(عـــواد، عمـــرو محمـــد أحمـــد  .٤٣

 . ٤٣ - ١١، )٣(ع ،)٢٥( أكاديمية السادات للعلوم الإدارية، مج،البحوث الإدارية
). ٢٠١٠(عــــادل خيـــر االله ناصــــر عبــــد االله العوضــــي،  ؛ر بــــن عبـــد االله، فــــايزة خيـــر االله ناصــــالعوضـــي .٤٤

ــةالعوامــل المــؤثرة فــي ممارســة العــاملين لــسلوكيات المواطنــة التنظيميــة،  ــة العربي ــة مــستقبل التربي ، مجل
  .١٤٢ -٩٥، )٦٢(، ع)١٧(مج

دراســـة : أثـــر تمكـــين العـــاملين فـــي ســـلوكيات المواطنـــة التنظيميـــة). ٢٠١١(قاســـم، مرفـــت إبـــراهيم راشـــد  .٤٥
  . ٥٩٤ - ٥٦٦، )٢(ع كلية التجارة، جامعة عين شمس، والتجارة،المجلة العلمية للاقتصاد ميدانية، 
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٣٢٧

الـــسلوك التنظيمـــي، دراســـة الـــسلوك الإنـــساني الفـــردي والجمـــاعي فـــي ). ٢٠٠٣(القريـــوتي، محمـــد  .٤٦
 .دار الشروق: ، عمان٣ط. المنظمات المختلفة

ـــــة أعـــــضاء إحـــــصائية ،الإحـــــصاء قـــــسم .٤٧ ـــــد هيئ ـــــة ريسالت ـــــة لكلي  للعـــــام الإســـــكندرية جامعـــــة التربي
  .الإجازات أو المعارين الأعضاء بدون. ٢٠١٤/٢٠١٥

 التـدريس هيئـة لأعـضاء المهنيـة التنميـة  جودة).٢٠١٢(كعكي، سهام بنت محمد؛ زرعة، سوسن بنت محمد  .٤٨
 .٣٤٢ - ٢٨٩، )١٠٥(، ع)٢٧(، مجالتربوية المجلة ،السعودية الجامعات في

 فــي مؤســسات التعلــيم العلميــةدراســة تحليليــة لرؤســاء الأقــسام ). ٢٠٠٦ ( يوســف عبــد اهللالكنــدري، نبيلــة .٤٩
  .٢١٠-٢٥٦، )٦٠(، جامعة المنصورة، عمجلة كلية التربيةالعالي، 

أدوار رؤســـاء الأقـــسام الأكاديميـــة لتطبيـــق مـــدخل إدارة المعرفـــة  ).٢٠٠٩(محمـــد، أشـــرف الـــسعيد أحمـــد  .٥٠
 - الإتاحـة -الجـودة : التعليم فـي مطلـع الألفيـة الثالثـة(لي السابع المؤتمر الدو. بالجامعات المصرية
  .  يوليو١٦-١٥، القاهرة، )٢( مج،)التعلم مدى الحياة

سلوكيات الدور الإضافي المساعد واللفظي كدليل على صـحة التكـوين والتنبـؤ بأـداء ). ٢٠٠٠(محمد، فتحي إبراهيم  .٥١
  .٤٢- ١، )٢(، ع)٢٠(، مجدارةالمجلة المصرية للإدراسة تطبيقية، : العاملين

واقــع سـمعة كليــات التربيــة مــن وجهــة نظـر أعــضاء هيئــة التــدريس وآليــات ). ٢٠١٤(هلـل، شــعبان أحمــد  .٥٢
 .٣٧١-٢٧٣، )٨٨(، ع)٢١(، مجمستقبل التربية العربيةتطبيقها، 

 :المراجع الأجنبية: ًثانيا
53. Abd-Ghani, N. & Hussin, T. (2009). Antecedents of Perceived Organizational Support, 

Canadian Social Science, Vol.(5), No.(6), 121-130. 
54. Abubakar, A.; Fischer, R. & Arasa, J. (2013). The Effects of Organizational Practices and 

Social Norms on Self-reported Extra-Role work Behavior and Mental Health, African 
Journal of Business Management, Vol. 7(23), 2226-2233. 

55. Ahmad, Z. & Yekta, Z., (2010). Relationship between Perceived Organizational Support, Leadership 
Behavior, and Job Satisfaction: An Empirical Study in Iran, Intangible Capital, 6(2):162-184. 

56. Altinkur,Y.; Yilmaz, K. & Karaman, G. (2015). The Effect of Gender, Seniority and 
Subject Matter on the Perceptions of Organizational Justice of Teachers: A Meta-
Analytical Study, Educational Sciences: Theory & Practice, 15 (1), 33-43. 

57. Argentero, P.; Cortese, C. & Ferretti, M. (2008). An Evaluation of Organizational Citizenship 
Behavior: Psychometric Characteristics of the Italian Version of Podsakoff ET AL.’S Scale, TPM, 
Vol. (15), No. (2), 61-75. 

58. Belogolovsky, E. & Somech, A., (2010). Teachers’ Organizational Citizenship Behavior: 
Examining the Boundary between In-Role Behavior and Extra-Role Behavior from the 
Perspective of Teachers, Principals and Parents, Teaching and Teacher Education, An 
International Journal of Research and Studies, Vol.(26), No.(4), 914-923. 

59. Bowra, A. & Naeem, M. (2013). Perceived Organizational Support and its Relationship 
with Institutional Commitment; Evidence from Higher Education Academic Staff, Middle-
East Journal of Scientific Research, 18 (7), 942-949. 

60. Brent, D. R. (2007). Excellence in Higher Education Guide: an Integrated Approach to 
Assessment, Planning, and Improvement in Colleges and Universities, Center for 
Organizational Development and Leadership, Rutgers, U.S.A. 

61. Brown, I. & Roloff, M. (2015). Organizational Citizenship Behavior, Organizational 
Communication, and Burnout: The Buffering Role of Perceived Organizational Support 
and Psychological Contracts, Communication Quarterly, Vol. (63), No. (4), 384–404. 

62. Caputo, A. & Langher, V. (2015). Validation of the Collaboration and Support for 
Inclusive Teaching Scale in Special Education Teachers. Journal of Psycho-educational 
Assessment, Vol. 33(3), 210 –222. 

63. Chen, K.; Yien, J. & Huang, C. (2011). The Perceived Leader Support Behavior for Subordinate’s 
Creativity: The Moderating Effect of Trust, Journal of Social Sciences, 7 (2), 257-264. 

64. Chen, Z.; Eisenberger, R.; Johnson, K. & Sucharski, I. (2009). Perceived Organizational 
Support and Extra-Role Performance: Which Leads to Which? The Journal of Social 



 

     

 جامعة بني سويف
 مجلة كلية التربية

   اكتوبر عدد
  ٢٠١٦ - الأول الجزء

٣٢٨

Psychology, 149(1), 119:124. 
65. De-Angelo, L.; Mason, J. & Winters, D. (2016). Faculty Engagement in Mentoring 

Undergraduate Students: How Institutional Environments Regulate and Promote Extra-
Role Behavior, Innov High Educ, 41:317–332. 

66. Desselle, S.; Semsick, G. (2016). Identification and Development of Items Comprising 
Organizational Citizenship Behaviors Among Pharmacy Faculty, American Journal of 
Pharmaceutical Education; 80 (10) ,1-13. 

67. Dütschke, E. (2008). Flexible Workers and Their Willingness to Show Extra-Role 
Behavior, IAB Graduate School: Interdisciplinary Ph.D. Workshop on Perspectives on 
(Un-) Employment, 5-6 Sep., 1-20. 

68. Eisenberger, R.; Huntington, R.; Hutchison, S. & Sowa, D. (1986). Perceived 
Organizational Support. Journal of Applied Psychology, 71, 500–507. 

69. Farooqui, M. (2012). Measuring Organizational Citizenship Behavior (OCB) as a Consequence 
of Organizational Climate (OC), Asian Journal of Business Management. 4(3): 294-302. 

70. Kaewsuwan, S. (2002). Importance of Models in Economics, BBA 2 SS, 1-11. 
71. Kane, M.; Magnusen, M. & Perrewe´, P. (2012). Differential Effects of Identification on 

Extra-Role Behavior, Career Development International, Vol.(17) No.(1), 25- 42. 
72.  Kang, Y. (2012). How Much Do Your Coworkers Expect of You? A Model of Coworkers 

Expectations of Extra-Role Behaviors, PH.D, Michigan State University. 
73. Khan, S. & Abdul-Rashid, M., (2012). The Mediating Effect of Organizational 

Commitment in the Organizational Culture, Leadership and Organizational Justice 
Relationship with Organizational Citizenship Behavior: A Study of Academicians in 
Private Higher Learning Institutions in Malaysia, International Journal of Business and 
Social Science, Vol. (3), No. (8), 83-91. 

74. Khasawneh, S. (2011). Shared Leadership and Organizational Citizenship Behavior in 
Jordanian Public Universities: Developing a Global Workforce for the 21st Century, 
Educational Management Administration & Leadership, 39 (5),  621-634. 

75. Krejeci, R.; Morgan, D. (1970). Determining Sample Size for Research Activities, 
Educational and Psychology Measurement, 30, 607-610. 

76. Lawrence, J.; Ott, M. & Bell, A. (2011). Faculty Organizational Commitment and 
Citizenship, Res High Educ, (53), 325–352. 

77. Macfarlane, B., (2007). Defining and Rewarding Academic Citizenship: The Implications 
for University Promotions Policy, Journal of Higher Education Policy and Management, 
29 (3), 261-273. 

78. Mehboob, F. & Bhutto, N. (2012). Job Satisfaction as a Predictor of Organizational 
Citizenship Behavior, A Study of Faculty Members at Business Institutes, International 
Conference on Business, Economics, Management and Behavioral Sciences 
(ICBEMBS'2012) Jan. 7-8, Dubai.552-556. 

79. Oplatka, I. (2013). The Principal’s Role in Promoting Teachers’ Extra-Role Behaviors: Some 
Insights From Road-Safety Education, Leadership and Policy in Schools, (12):420–439. 

80. Parker, S.; Williams, H. & Turner, N. (2006). Modeling the Antecedents of Proactive 
Behavior at Work, Journal of Applied Psychology, Vol.(91), No.(3), 636–652. 

81. Patel, B. (2015). Organizational Behavior: A Primer, Journal of the American College of 
Radiology, Vol.( 12), No.(8),804-808. 

82. Rego, A. & Cunha, M. (2006). Organizational Justice and Citizenship Behaviors: a study in 
a feminine, High power Distance Culture, Submission of papers for Publication, 
University Santiago. Averno. Portugal. 

83. Reychav, I. & Sharkie, R. (2010). Trust: An Antecedent to Employee Extra-Role Behavior, 
Journal of Intellectual Capital, Vol.(11), Iss: (2), 227 – 247. 

84. Rhoades, L. & Eisenberger, R. (2002). Perceived Organizational Support: A Review of the 
Literature, Journal of Applied Psychology,Vol. (87), No. (4), 698–714. 

85. Ritz, A.; Giauque, D.; Varone, F. & Anderfuhren, S. (2009): Leadership and Extra-Role 
Behavior in Public Sector: The Effect of Public Service Motivation, Public Management 
Research Conference (PMRC), Columbus Ohio, 1-3 Oct., pp.1-22. 

86. Rocha, C. & Turner, B. (2008). Organizational Effectiveness of Athletic Departments and 
Coaches’ Extra- Role Behaviors, Journal of Issues in Intercollegiate Athletics, (1), 124-144. 

87. Salanova, M.; Lorente, L.; Chambel, M. & Martínez, I. (2011). Linking Transformational 
Leadership to Nurses’ Extra-Role Performance: The Mediating Role of Self-Efficacy and Work 
Engagement, Journal of Advanced Nursing, 67(10), 2256–2266. 



 

     

 جامعة بني سويف
 مجلة كلية التربية

   اكتوبر عدد
  ٢٠١٦ - الأول الجزء

٣٢٩

88. Savas, A. & Karakus, M. (2012). The Relationships between School Organizational Health 
and Teachers’ In-Role and Extra-Role Behaviors, International Journal of Social, Sciences 
& Education, Vol. (3), Issue (1), 67-74. 

89. Semela, T. (2005). Extra-Role Behavior in Educational Organizations in Southern Ethiopia: 
Some Implications for School Effectiveness, Eastern Africa Social Science Research Review, 
Vol. (21), No.( 2), 15-37. 

90. Shahmandi, E., Silong, A.; Ismail, I.; Abu-Samah, B. & Othman, J. (2011). Competencies, 
Roles and Effective Academic Leadership in World Class University, International Journal 
of Business Administration, Vol. ( 2), No. (1), 44-53.  

91. Siddique, A.; Aslam, H.; Khan, M. & Fatima, U. (2011). Impact of Academic Leadership 
on Faculty’s Motivation, and Organizational Effectiveness in Higher Education System, 
International Journal of Business and Social Science, Vol. (2), No. (8), 184-191. 

92. Sulea, C., Virga, D.; Maricutoiu, L.; Schaufeli, W.; Dumitru, C. & Sava, F. (2012). Work 
Engagement as Mediator Between Job Characteristics and Positive and Negative Extra-
Role Behaviors, Career Development International, Vol.(17), No.(3), 188-207. 

93. Tremblay, M.; Cloutier, j.; Simard, G.; Cheˆnevert, D. & Vandenberghe, C. (2010). The Role of 
HRM Practices, Procedural Justice, Organizational Support and Trust in Organizational 
Commitment and In-Role and Extra-Role Performance. The International Journal of Human 
Resource Management. Vol. (21), No.( 3), 405–433. 

94. Uymaz, A. (2014). Prosocial Organizational Behavior: Is it a Personal Trait or an Organizational 
One? European Journal of Business and Management, Vol.(6), No.(2), 124-129. 

95. Van-Dyne, L.; Cummings, L. & Parks, J. (1995). Extra-role Behaviors: In Pursuit of Construct 
and Definitional Clarity, Research in Organizational Behavior, Vol.(17), 215-285. 

96. Wayne, S.; Shore, L. & Liden, R. (1997). Perceived Organization Support and Leader-
Member Exchange: A Social Exchange Perspective, Academy of Management Journal, 
Vol. (40), No. (1), 1-40. 

97. Williams, S.; Pitre, R. & Zainuba, M. (2002). Justice and Organizational Citizenship 
Behavior Intentions: Fair Rewards Versus Fair Treatment, The Journal of Social 
Psychology, 142(1): 33-44. 

98. Young,  L. D. (2012). How to Promote Innovative Behavior at Work? The Role of Justice and 
Support within Organizations, Journal of Creative Behavior, Vol.( 46), No(3),  220-243. 

99. Zhu, Y. (2013). Individual Behavior: In-Role and Extra-Role, International Journal of 
Business Administration, Vol.(4), No.(1), 23-27. 

  :نترنتمواقع الإ: ًثالثا
، sa.gov.2030vision.www : متاحـة علـى.الإعلامـي المركـز ،٢٠٣٠الـسعودية العربيـة المملكـة رؤية .١٠٠

  .١٢/١٢/٢٠١٥: تاريخ الدخول
101. Oxford Dictionaries (2016). Definition of Model. Available at: 

https://en.oxforddictionaries.com/definition/model, Retrieved: 15/7/2016.  
   


