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Impact of Organizational Support on Faculty Commitment to 

Academic Accreditation in Higher Education Institutions 

Abstract 

The study aimed to identify the degree of perceived organizational 

support (POS) of faculty members and their commitment to academic 

accreditation (CTAA). Then, it explores the effect of POS on CTAA, gender, 

nationality, and administrative positions on them. Participants included a 

convenient sample of 221 faculty members from Sultan Qaboos University 

in Oman. Data analysis included measures of central tendency and structural 

equation modeling to conduct confirmatory factor analysis and build 

regression models. Results showed moderate degree of faculty POS and high 

level of CTAA. Significant gender difference is also observed for POS, with 

male faculty members showing higher POS and female members showing 

higher CTAA. In addition, non-Omani members reported significantly more 

POS and those with administrative positions reported significantly higher 

CTAA. Finally, empirical evidence is validated for the positive influence of 

POS on CTAA. 

 
  Keywords: Organizational support, commitment to change, academic 

accreditation, higher education, Oman 
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ام نحو الاعتماد  ز لدى أعضاء هيئة الأكاديمي تأثير الدعم المنظمي على الالي 

 العالي مؤسسات التعليم بالتدريس 

 البحثمستخلص  

،  درجة تصور  تحديد  الدراسة الحالية إلى هدفت أعضاء هيئة التدريس للدعم المنظمي

 ، امهم نحو الاعتماد الأكاديمي ن ء  الدعم المنظمي مساهمة  مدىتحديد بالإضافة إلى ودرجة التر ي  كمنب 

ام أعضاء هيئة التدريس نحو الاعتماد الأكاديمي با ن أثر اختلاف بعض ، وكذلك الكشف عن لتر

ات الديموغرافية )الجنس، والجنسية، والمنصب الإداري(  أعضاء هيئة التدريس  تصور على المتغت 

 ، امهم نحو الاعتماد و للدعم المنظمي ن ، واعتمدتالتر مدخل البحوث الكمية  الدراسة الأكاديمي

عة المركزية ن أنماط النمذجة بالمعادلة البنائية؛ لتحليل البيانات بعض و  ،باستخدام مقاييس التن

ي جامعة السلطان قابوس. وتوصلت الدراسة إلى أن من عينة  لدىجمعة الم  
ن
أعضاء هيئة التدريس ف

ي المدى المتوسط، بينما كان درجة تصور أعضاء هيئة التدريس للدعم ا
ن
لمنظمي من الجامعة جاء ف

ي المدى المرتفع، كما أظهرت النتائج فروق دالة إحصائيا طبقا 
ن
امهم نحو الاعتماد الأكاديمي ف ن التر

ام نحو الاعتماد الأكاديمي لصالح الإناث، وفروق  ن ي الالتر
ن
ي الدعم المنظمي لصالح الذكور، وف

ن
للجنس ف

ام نحو دالة إحصائيا بالنسبة ل ن ، وبالنسبة للالتر ن مانيي  لدعم المنظمي طبقا للجنسية لصالح غت  الع 

طبقا للمنصب الإداري لصالح شاغلىي المناصب الإدارية، كما كشفت عن ظهرت الفروق الاعتماد 

 . ام نحو الاعتماد الأكاديمي ن ء دال إحصائيا للدعم المنظمي على الالتر ي منب   وجود تأثت  إيجاب 

   

، الكلمات المفتاحية:  ، التعليم العالىي ، الاعتماد الأكاديمي ام بالتغيت  ن
، الالتر الدعم المنظمي

 سلطنة عمان
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 مقدمة

ي مختلف مناحي الحياة 
ن
ات متسارعة ومتلاحقة وغت  مسبوقة ف يموج العالم اليوم بتغت 

ي أصبح لزاما عليها 
ها على مؤسسات المجتمع المختلفة والبر ات انعكس تأثت  مواجهة هذه التغت 

ي ف ،والاستجابة لها حبر تستطيع البقاء والاستمرار 
ن
الجامعات كمؤسسات للتعليم العالىي ف

ات الدائمة، وتقع تحت ضغوط مستمرة لمواكبة هذه  المجتمعات المختلفة تواجه هذه التغت 

ات بل وقيادة التغيت  نفسه، ومن ثم أصبح الحكم على أداء الجامعات  وقدرتها على مواكبة التغت 

ي بيئتها المحلية والإقليمية فقط بل والعالمية. 
ن
 التغيت  ليس ف

ي  Academic Accreditationويمثل الاعتماد الأكاديمي 
ن
ات الشاملة ف أحد هذه التغيت 

ي  يصاحبهالتعليم العالىي مؤخرًا، والذي 
ن
ا من الثقة والمصداقية ف

ً
التعليم العالىي لدى مؤسسات مزيد

 من الضغوط على القيادات المستفيدي
ً
ي المجتمع، مما ترتب عليه قدرًا هائلا

ن
ن وأصحاب المصلحة ف

ه، وحيث  الجامعية وأعضاء هيئة التدريس بها؛ من أجل تلبية واستيفاء متطلبات الاعتماد ومعايت 

وري  يتحمل أعضاء هيئة التدريس بالجامعات العبء الأساسي للاعتماد، وبالتالىي كان من الصرن

امهم نحو هذا التغيت   التحقق ن
 Commitment toالاعتماد الأكاديمي   / من التر

Change/Accreditation  .بوصفه عملية تغيت  مستمرة ومضنية 

التعليم العالىي مؤسسات المختلفة ومن بينها لمؤسسات وتأسيسا على ما سبق اهتمت ا

ن نحو التغيت  بوصفه العامل  ام الموظفي  ن
الأكتر أهمية لضمان نجاح أي بالعوامل المؤثرة على التر

 Organizationalتغيت  يستهدف تحقيق أهداف المؤسسة/المنظمة، ويعتت  الدعم المنظمي 

Support  ام أعضاء ن ات ذات التأثت  القوي والمباسرر على التر الذي يتصوره الموظف من أهم المتغت 

 
 
قد
 
، فعندما يتصور الموظفون أن المنظمة ت ي العمل، وتهتم بهم  ر جهدهمالمنظمة بالتغيت 

ن
ف

ي المواقف المختلفة، وتوفر لهم بيئة العمل المناسبة للإنجاز، 
ن
فمن المتوقع أن ينعكس وتساندهم ف

ي 
ن
ي تستهدفها  ذلك ف

ات البر امهم بالتغيت  ن
ي من أبرزها التر

 . المؤسسةنواتج العمل الإيجابية البر

مثل الاعتماد الأكاديمي التغيت  الحد ي الدراسة الحالية ي 
ن
ي الوقت الراهن وف

ن
لح ف يث والم 

ام أعضاء هيئة  ن لمؤسسات التعليم العالىي محليا وإقليميا وعالميا، ومن ثم من المتوقع أن يزيد التر

التدريس نحو الاعتماد الأكاديمي إذا كانت تصوراتهم مرتفعة فيما يتعلق بالدعم المنظمي الذي 

لدراسات حول الدعم المنظمي يحصلون عليه من المؤسسة/الجامعة؛ حيث أشارت عديد من ا

إلى أن الدعم المنظمي (Rhoades & Eisenberger, 2002; Stamper & Johlke,2003)  مثل

، ومن أبرزها ارتباط  له آثار ونواتج إيجابية سواء على المستوى الفردي أو على المستوى المنظمي

ن  ي للعاملي 
، وسلوكيات  ،الدعم المنظمي بالرضا الوظيفن امهم التنظيمي ن ي العمل، والتر

ن
واستغراقهم، ف

وينطبق ذلك بالمثل على الجامعات كمؤسسات المواطنة التنظيمية، والفعالية العامة للمنظمة، 
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ي الأخذ بممارسات ضمان الجودة والاعتماد 
ن
؛ حيث إن نجاح الجامعة المعاصرة ف للتعليم العالىي

ام أعضا  ن ة بمدى التر ء هيئة التدريس، ومستوى دافعيتهم وطبيعة اتجاهاتهم نحو يرتبط بدرجة كبت 

ي الوقت ذاته على مدى تأكيد 2014)عبد الحافظ ، العمل
ن
(، وهو الأمر الذي يتوقف تحقيقه ف

ي ممارساتها على تقديم الدعم والمساندة لأعضائها، إنطلاقا 
ن
تواتر الأدلة من المؤسسة/الجامعة ف

ن للدعم المن امهم نحو العمل ولا سيما على أن إدراك الموظفي  ن ظمي يرتبط بصورة إيجابية قوية بالتر

 . ي
امهم الوجدابن ن )Marique et ; 1990 .,et al, Shore & Wayne, 1993; Eisenbergerالتر

al, 2012) . 

ي سلطنة عمان، يلاحظ أنه بعد إنشاء أول جامعة 
ن
وبالنظر إلى واقع التعليم العالىي ف

من الجامعات والكليات الخاصة  كثت  ، تم افتتاح  1986حكومية، وهي جامعة السلطان قابوس عام 

ا و 13كلية و  48حاليًا إلى  وصلت
ً
ي للإحصاء والمعلومات،  8معهد

جامعات خاصة )المركز الوطبن

ي تســتخدم (. وت2019
حرص جامعـة السـلطان قابوس علــى الدخــول فــي التصنيفــات العالمية البر

هـا مـن المؤسسـات فـي جميـع أنحاء العالـم، وتحديـد نقـاط  لمقارنــة الأداء الشــامل للمؤسســة مــع غت 

بالتخطيـط وصنـع القـوة و الضعـف فيهـا لأجـل التطويـر، إضافـة إلـى اهتمـام هـذه التصنيفـات 

السياسـات علـى المـدى الطويـل، وتضيف كذلك مكانـة للمؤسسـة، وتغـرس الـولاء لهـا، وترسـخ الفخـر 

الوطنـي، وتجـذب الموظفيـن ذوي الكفاءات العالية والطـلاب، وخلـق روح المنافسـة الشـريفة بيـن 

عتماد الأكاديمي أحد أهم أهداف على الا ويعتت  الحصول  المؤسسـات علـى حـد سـواء محليـا ودوليـا. 

اتيجية لجامعة السلطان قابوس، وقد حصلت جميع كليات جامعة السلطان قابوس  الخطة الاستر

على الاعتماد الأكاديمي من مؤسسات دولية متخصصة معروفة، باستثناء كلية الزراعة والعلوم 

، وبالإ  ي تستكمل حاليا عملية الاعتماد الدولىي
ضافة إلى اعتماد الكليات كوحدات فقد تم البحرية والبر

ي مختلف الكليات )
ن
 (. ٢٠١٩، جامعة السلطان قابوسالاعتماد التخصصي لكثت  من برامج الجامعة ف

 الأدب النظري

ام نحو  ن ، والالتر يقدم هذا الجزء من الدراسة مراجعة للأسس النظرية للدعم المنظمي

، والعلاقة بينهما  ي الاعتماد الأكاديمي
ن
ي ضوء الأدبيات ذات العلاقة، ف

ن
مؤسسات التعليم العالىي ف

 وذلك وفقا للمحاور التالية: 

ي مؤسسات التعليم العالي 
ز
 الدعم المنظمي ف

، من  يتناول هذا المحور أهم الأسس النظرية للدعم المنظمي بمؤسسات التعليم العالىي

ي مؤسسات التعليم ال
ن
. حيث ماهيته، ومحددات ونواتج الدعم المنظمي ف  عالىي

 ماهية الدعم المنظمي 

، ونظرية Exchange Benefitsينبثق مفهوم الدعم المنظمي من فكرة المنافع المتبادلة 

ي تفست  الدافع الكامن وراء الاتجاهات  Social Exchangeالتبادل الاجتمـاعي 
ن
ي ساهمت ف

والبر
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جر  ن الأفراد والمنظمات، وقد كان ايزنت  ن  bergerEisenوالسلوكيات المتبادلة بـي  من أبرز المساهمي 

ن المنظمة  ي بيئات العمل المختلفة، وتوظيفها لأجـل بيـان وتفست  العلاقة بي 
ن
ي تطبيق هذه النظرية ف

ن
ف

 
 
ن بها؛ حيث يٌك ون العاملون معتقداتهم نحو المنظمة، ومدى مساندتها لهم، وتقديرها والعاملي 

عرف بالدعم ا . فالدعم لجهودهم، واهتمامها بمصالحهم، وهذا ما ي  مدى  المنظمي يعكسلمنظمي

 
 
ن أن منظماتهم ت  إدراك العاملي 
 
مهم، وتهتم برفاهيتهم الشخصية بشكل ق در مساهماتهم، وتحتر

 . ي
من ذلك أن الدعم المنظمي يعت  عن تصور  حويتض )Eisenberger et al., 1986(حقيفر

ي العمل علاوة على اهتمام
ن
ها برفاهيته، ومساندته الموظف أن المنظمة تقدر مساهمته، وجهده ف

ي المواقف المختلفة. 
ن
 ف

جر  أن المستويات العالية من إدراك الفرد للدعم المنظمي تولد  إلى وزملاؤهوقد أشار ايزنت 

ي تحقيق الأهداف التنظيمية؛ 
ن
ام نحو المنظمة، والإحساس بأهميته ف ن لديه مشاعر الالتر

)Eisenberger et al., 2001(  ي بيئات العمل المختلفة على أنه
ن
وحيث ينظر للدعم المنظمي ف

ي تعزيز الرضا 
ن
يتضمن النصح والإرشاد والتدريب والرعاية وعلاقات العمل الداعمة، بما يساهم ف

ن بهذا الاهتمام من المنظمة، والحرص على  ام نحو المنظمة؛ كنتيجة لإحساس الموظفي  ن والالتر

ي 
ن
ي العمل، مما يساهم ف

ن
  تحقيق أهدافها. رفاهيتهم ف

وتأسيسا على ما سبق يمكن التأكيد على أن الدعم المنظمي يركز على ما تقدمه المنظمة من 

رعاية واهتمام وتقدير لموظفيها من خلال أساليب وإجراءات وسياسات تنظيمية، كما أن الدعم 

ن باختلاف المنظمة، وطبيعة وحجم الع مل بها، المنظمي يختلف مدى تصوره من قبل الموظفي 

 وكذلك العلاقات التنظيمية داخلها. 

ومن ثم يمكن القول إن الدعم المنظمي بمؤسسات التعليم العالىي هو ما تقدمه مؤسسات 

ما تقوم به من التعليم العالىي من تقدير واهتمام ورعاية وإرشاد لأعضاء هيئة التدريس بها، و 

عكس على اتجاهاتهم الإيجابية نحو ينالاهتمام بمصالحهم ورفاهيتهم، بما ممارسات تعت  عن 

 ، ومن ثم تحقيق أهداف بكفاءة وفعالية. العمل

ي مؤسسات التعليم العالي 
ز
 محددات ونواتج الدعم المنظمي ف

تناولت الدراسات السابقة بالبحث، والدراسة عدة عومل، ومحددات تؤثر على مدركات 

، ومن جانب آخر ركزت على مجموعة  ن للدعم المنظمي متنوعة من مخرجات ونواتج الدعم العاملي 

ي بيئات العمل المختلفة
ن
 . المنظمي ف

ن له، فقد كان  ، والعوامل المؤثرة على مدركات العاملي  وبالنسبة لمحددات الدعم المنظمي

من أبرزها العدالة التنظيمية بأبعادها المختلفة )العدالة الإجرائية، والعدالة الموزعة، والعدالة 

ن للدعمالتفاعلية( سواء  أو بوصف الدعم المنظمي  ،بوصفها محددات مباسرر لمدركات الموظفي 
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، واتجاهاتهم نحو  ن ن مجموعة من النواتج المهمة مثل: أداء الموظفي  يتوسط العلاقة بينها وبي 

)Moorman, et al., ; DeConinck & Johnson, 2009 المنظمة، وسلوك المواطنة التنظيمية

جرأظهرت نتائج التحليل البعدي لدراسة رودز  كما   (1998  ,Rhoades & Eisenberger) وايزنت 

ي تؤثر على الدعم المنظمي منها: تصورات العدالة الإجرائية أن   (2002
 ،هناك عديد من العوامل البر

ف،  ،والتوزيعية والسياسات التنظيمية، وظروف العمل مثل الاستقلالية والأجور، ودعم المشر

ي اتخاذ القرار، وفرص النمو وممارسا
ن
ية مثل أنظمة المكافآت، وفرص المشاركة ف ت الموارد البشر

قية   . والتر

، ي بيئات العمل المختلفة أن  أما فيما يتعلق بنواتج الدعم المنظمي
ن
فقد أشات الأدبيات ف

إيجاد  للدعم المنظمي كثت  من النواتج الإيجابية على الفرد والمنظمة، فالدعم المنظمي يعمل على

ن  ، فكلما زاد الدعم المنظمي زاد الارتباط بي  ن ن أهداف المنظمة وأهداف العاملي  كة بي 
رؤية مشتر

وتحقيق أهداف المنظمة،  ،أهداف الفرد وأهداف المنظمة، كما يزيد من دافعية الأفراد للإنجاز 

، و وينمي درجة  ي
ي العمل، وسلوكيات المواطنة الرضا الوظيفن

ن
، والاستغراق ف ام المنظمي ن الالتر

أن الدعم  . علاوة على)2001et al. Kaufman; Eisenberger et al.,1997 ,(التنظيمية 

، المنظمي  ن ي  همويزيد ارتباط يقلل من غياب الموظفي 
) Eisenberger, etالمنظمة، نحو الوجدابن

)al ,1986  ل ممارساتهميحسن من و ، ي
ن
لدفاع ليجابية الإ  هماتجاهاتبما يعكس لدور الرسمي والإضاف

 )1999Lynch, et., al ,(والتشكيك فيها.  عنها ضد أي محاولة لتشويــهها

/ الاعتماد  ام نحو التغيير ز
 Commitment to Change/Accreditationالالي 

ام نحو التغيت  بمؤسسات  ن
، من يتناول هذا المحور أهم الأسس النظرية للالتر التعليم العالىي

ام نحو التغيت   ن
ي الالتر

ن
ي تؤثر ف

 . الاعتماد  /حيث ماهيته، وأبعاده، والعوامل البر

/الاعتماد ام نحو التغيير ز
 ماهية الالي 

، وذلك لأن تحقيق أهداف  ن نحو التغيت  المنظمي تزايد الاهتمام بدراسة اتجاهات العاملي 

ن ل ام هؤلاء المنظمة لم يعد يقتصر على درجة ولاء العاملي  ن لمنظمة، وإنما امتد ليشمل درجة التر

ن بتحقيق هذه الأهداف ) ن الإيجابية نحو 2012الفرا، حلس و العاملي  (، وتمثل اتجاهات العاملي 

ام ) ن ات Foks, 2015التغيت  المنظمي نوعا من الالتر وريا لضمان نجاح التغيت  (، كما أنها أمرا صرن

ي استعداد الموظف .  (Kusumaputri et al., 2014المخطط لها )
ام بمعناه العام يعبن ن كما أن الالتر

ي البقاء بالمنظمة من خلال بذل الجهود، وأداء العمل بأفضل ما يمكن لديه لتحقيق رؤية 
ن
ورغبته ف

 .  )Mohammadian & Amirkabiri, 2014(المنظمة ورسالتها

ن بالتغيت  يسهم بشكل ك ام العاملي  ن
ي فشل وأكدت عديد من الدراسات أن غياب التر

ن
بت  ف

ي 
ن
ن يعد أحد أهم العوامل المساندة لدعم مبادرات التغيت  ف ام العاملي  ن

؛ حيث إن التر مشاريــــع التغيت 

كما ،  )Choi, 2011; Cunningham, 2006; Herscovitch & Meyer, 2002(المؤسسات 

ي المؤسسة قبولا ودعما من الأعضاء. 
ن
 يتطلب التنفيذ الناجح لأي تغيت  ف
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ام  وبالنسبة لمفهوم ن ، فهذا المفهوم يرتبط بشكل أساسي بمفهوم الالتر ام نحو التغيت  ن
الالتر

ي يعملون 
ن وولائهم نحو المنظمة البر المنظمي بشكل عام، والذي يعت  عن "مستوى ارتباط العاملي 

 . )Guest, 1998, p.84(بها"

ام المن )Meyer & Allen, 1991(وقد قام ماير وآلن  ن ظمي بمراجعة شاملة لأدبيات الالتر

ي ، وهو 
ام الوجدابن ن : الالتر ي وتوصلا إلى وجود ثلاثة مكونات متمايزة له هي

ي الارتباط العاطفن
ن
للبقاء ف

ام الاستمراري ن ي المنظمة نتيجة إدراك الموظف  ،المنظمة، والالتر
ن
ي بالبقاء ف وهو الارتباط الحساب 

ام المعياري ن ي سيتحملها إذا ترك العمل بها، والالتر
ي أو الإحساس وهو ، للتكاليف البر

ر
الارتباط الأخلاف

ي الأدبيات
ن
رف هذا التصور وشاع ف

 
ي بمسم النموذج  بالواجب نحو البقاء بالمنظمة، وقد ع

ثلابر

ام المنظمي  ن  )Jaros, 1995; Allen & Meyer, 1990(المكونات للالتر

سكوفيتش  وقد أشار  ام المنظمي   )Meyer & Herscovitch, 2001(ماير وهت  ن أن الالتر

فهو يمثل ارتباط الموظف بالمنظمة بغض النظر عن  ،تلف باختلاف بيئات العمل المتنوعةلا يخ

ي بيئة العمل؛ 
ن
ام حبر يمكن تطبيقه على أي هدف ف ن ام؛ ولتكييف مصطلح الالتر ن الهدف من هذا الالتر

سكوفيتش ، فقد قدم الباحثان  أستحدث ماير وهت  ام المنظمي ن ات طفيفة على نموذج الالتر تغيت 

سكوفيتش  تعريفا  ام؛ حيث نظر ماير وهت  ن  )Meyer & Herscovitch, 2001(أكتر عمومية للالتر

( " ام بشكل عام على أنه "قوة تربط الفرد بمسار عمل ذي صلة بهدف واحد أو أكتر ن (، P.301إلى الالتر

ي الدوافع والاتجاهات أن هذه القوة و 
ن
يمكن أن تؤثر على سلوك الفرد حبر وإن كان هناك غياب ف

ام الخ ن المنظمة على السلوكيات الإيجابية  نحو ارجية الإيجابية، كما أنه من المتوقع أن ينعكس الالتر

ن الأداء، وزيادة سلوك المواطنة  للفرد مثل "انخفاض معدل الدوران، وتقليل التغيب، وتحسي 

سكوفيتش وماير  310p.التنظيمية" ) ) ,Herscovitch & Meyer(. وبناء على ذلك أعاد هت 

ام من حيث صلته بسياق التغيت   النظر  2002( ن ي مفهوم الالتر
ن
ام نحو التغيت  ف ن

 ؛ ومن ثم عرفا الالتر

 " وريًا للتنفيذ الناجح لمبادرة التغيت  على أنه "قوة )عقلية( تربط الفرد بمسار العمل الذي يعتت  صرن

(475 p. .) ي أن
ام نحو التغيت  يوفر الارتباط الحيوي للفرد، وأهداف التغيت  بما وهو ما يعبن ن

الالتر

 بنجاح.  مساهمته نحو دعم تنفيذ مبادرة التغيت  يضمن 

ام نحو التغيت   والواضح أن ن
ن الالتر ام  ،من الناحية المفاهيمية يتمت  ن والعملية عن الالتر

ي مبادرات التغيت   جوهريا يرتبط لكونه المنظمي العام؛ 
ا عن أنواع لمختلفةا بتببن

ً
، مما يجعله مختلف

ام الأخرى.  ن ؛ حيث و  )Jaros, 2010) الالتر ن ي سلوك العاملي 
ن
ام بالتغيت  بإجراء تغيت  بناء ف ن

يتنبأ الالتر

ا من  يدعمون التغيت  من خلال التعاون،
ً
ن نحو التغيت  يعزز أيض ام العاملي  ن

علاوة على ذلك فإن التر

ة  ي البقاء مع المنظمة لفتر
ن
ي النهاية نواياهم ف

ن
، مما يعزز ف ي التغيت 

ن على تببن مهارات وقدرات العاملي 

 . )Cunningham, 2006(طويلة من الزمن 
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ام نحو التغيت  من خلال الرغبة والاستعداد لبذل الجهد، والعمل من أجل ن
 ويظهر الالتر

، وليس فقط إظهار التصرف الداعم نجاح   له.  التغيت 

ن وسلوكهم نحو التغيت   كما  ات على  المنظمي أن اتجاه الموظفي  ن أهم المؤسرر هو من بي 

 . ن  حيث )Armenakis, 1993(نجاح التغيت  ا بسلوك الموظفي 
ً
ا وثيق

ً
ام بالتغيت  ارتباط ن

يرتبط الالتر

ي المؤسسةل الداعم
ن
،  والذي لتغيت  ف ، ومقاومة التغيت  يشمل الموقف تجاه التغيت  قبول التغيت 

 يمثل وبذلك  )2007et al.Meyer ; Herscovitch & Meyer, 2002 ,(التغيت  والتهكم على 

ن أحد عوامل النجاح الرئيسة نحو مبادرات التغيت   ام الموظفي  ن
  . التر

ام نحو التغيت  كمفهوم ن
ي ضوء ما سبق يمكن القول بأن الالتر

ن
ارتبط بشكل كبت  بمفهوم  وف

ام نحو  ن ي ارتباط الفرد بمسار عمله ومنظمته ككل، بينما الالتر
ام المنظمي بشكل عام، والذي يعبن ن الالتر

ه منصب  التغيت   ن ن عنه كون محور تركت  وأن يكون لدي الموظف  ،على حدوث التغيت  بالمنظمةيتمت 

  ها. الاقتناع بمبادرات التغيت  بل والعمل على دعم

ام نحو التغيير أبعا ز
 د الالي 

ي طرحها م
ام نحو التغيت  المكونات الثلاثة نفسها البر ن

بدايات  منذ وزملاؤه ير ايتضمن الالتر

ين ي  عقد التسعينيات من القرن العشر
ن
ام المنظمي وهي  ف ن ي المكونات عن الالتر

 : نموذجهم ثلابر

ي تقديم الدعم للتغيت  بناءً على  .1
ن
: وهو الرغبة ف ي

ام الوجدابن ن إيمان الفرد بالفوائد الكامنة وراء الالتر

 التغيت  

2.  . ي تقديم الدعم للتغيت 
ن
ام الاستمراري: معرفة الفرد بوجود تكاليف ترتبط بالفشل ف ن  الالتر

ام المعياري: شعور الموظف بالمسؤولية لتقديم الدعم للتغيت   .3 ن ن  ،الالتر أي أن الموظفي 

؛ لأنهم يريدون ذلك أو لأنه يجب عليهم فعل ذلك.  ام بالتغيت  ن
Herscovitch  يشعرون بالالتر

Meyer, 2002&  

سكوفيتس ومايرلأظهرت النتائج العملية قد و  ي استخدمت نموذج هت 
أن  لدراسات البر

ام بالتغيت  معًا،  هذه معظم  ن
 تناولتوجد دراسات أخرى تكما الدراسات تقيس المكونات الثلاثة للالتر

 . ام نحو التغيت  ن
ي مقياس واحد شامل للالتر

ن
 المكونات الثلاثة بشكل منفصل أو جمعتها ف

(Mahmmud et al., 2019)   ي  وتشت
ام الوجدابن ن ن الالتر نتائج التحليل البعدي إلى قوة العلاقات بي 

ام الاستمراري نحو التغيت   ن
ام المعياري والالتر ن ومع ذلك   )2015et. al Bouckenooghe ,(والالتر

  )et. al, 2014Kusumaputri ; Herscovitch & Meyer, 2002 (أكدت بعض الدراسات مثل

ام المعياري له ن ي والالتر
ام الوجدابن ن ام مأن الالتر ن ي المنظمة، بينما لم يظهر للالتر

ن
ا تأثت  كبت  على التغيت  ف

 ، ي الاعتبار المستمر هذا التأثت 
ن
ام نحو التغيت  ترتبط بالدعم ومع الأخذ ف ن

أن الأشكال الثلاثة للالتر

 ، ي أن  إلا السلوكي
ام الوجدابن ن ن يرتبط يرتبط الالتر ي حي 

ن
ارتباطا قويا بجميع مقاييس الدعم السلوكي ف
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ام الاستمراري ارتباطا سلبيا ضعيفا مع هذه المقاييس ن  )Bouckenooghe et al., 2015( ،الالتر

ي المنظمة؛ 
ن
ن ف ام عند تفست  رغبة العاملي  ن

ويمكن تفست  ذلك بأنه لابد من فهم طبيعة سلوك الالتر

لتجاوز الحد الأدبن من المتطلبات اللازمة لتحقيق أهداف المنظمة، فالموظفون الذين يؤمنون 

ام ن ي تحقيق النجاح )أي الذين لديهم التر
ن
ي المنظمة ويريدون المساهمة ف

ن
(  بأهمية التغيت  ف ي

وجدابن

ي 
ن
سيؤدون أكتر مما هو مطلوب منهم، بل قد يكونون على استعداد لتقديم تضحيات شخصية، وف

مون بالتغيت  بناء على حسابات الربــح والخسارة، سيؤدون أقل مما  ن
ن الذين يلتر المقابل فإن العاملي 

 . )Kusumaputri et al., 2014( . هو مطلوب منهم

ام ن ي الأنشطة  وعلاوة على ما سبق ارتبط الالتر
ن
ا بالنية للمشاركة ف ي ارتباطا كبت 

الوجدابن

ح ي المنظمة، كما اقتر
ن
أنه يمكن  )Snape & Redman, 2003( سناب وريدمان المهنية المختلفة ف

اما  ن ي التر
ي العالىي يعبن

ام الوجدابن ن ام المعياري بعدا واحدا؛ حيث إن الالتر ن ي والالتر
ام الوجدابن ن اعتبار الالتر

 معياريا مرتفعا. 

ن من أجل التنفيذ الناجح للتغيت   وأكد  ي للموظفي 
ام الوجدابن ن ن على أهمية الالتر بعض الباحثي 

)Herold et al, 2008; Herscovitch & Meyer, 2002( ؛  حيث إنه يرتبط ارتباطا إيجابيا

ي قد تنشأ نتيجة ، و بالسلوكيات المرتبطة بالتغيت  
ن على التغلب على الضغوط البر يساعد العاملي 

ي المنظمةالتغيت  
ن
ئ ف يتأثر بشكل غت  كما أنه ،   )Yaseen, et al., 2018Jaros, 2010 ;(المفاح 

وذلك عن طريق زيادة حدوث عملية التغيت  ) et al.,Voet 2016 (مباسرر بالقيادة التحويلية 

 ، ن ي تحدث بشكل طارئ،  كما يرتبط بالمرونة لدى العاملي 
 وتصوراتهم عنالمخطط لها، وتلك البر

ي يعملون بها، وتوفر بيئة للحوار والمناقشة، وهياكل لتبادل  للتعليم فرص توفت  
بالمنظمات البر

ي يعد أهم   )Malik & Grag, 2017(المعرفة 
ام الوجدابن ن كما أشارت نتائج عدة دراسات إلى أن الالتر

ام الأ ن ، والذي يجب على المنظمة العمل على بنائه، والذي يؤدي إلى التر ام المنظمي ن فراد أنواع الالتر

 ,.Chaudhry & Joshi, 2017, Bouckenooghe et alوايمانهم بقيم المنظمة وأهدافها. )

 . (2001حسن، ، 2015

ي  )Cunningham, 2006وبالمثل توصل كننجهام )
ام الوجدابن ن ن الالتر إلى أن العلاقة بي 

، وهنا تجدر الإشارة إلى أنه عندما تتجه مؤسسات التعليم العالىي  للتغيت  يتأثر كليا بالتأقلم مع التغيت 

ز نحو تحقيق الاعتماد،  المزيد من الأعمال بل والمهام الجديدة المطلوبة من أعضاء هيئة  تت 

ي ربما تزيد من أعباء ال
لذلك، من المتوقع أن يشارك أكتر الأعضاء الذين  ؛عمل عليهمالتدريس البر

ي يتسمون بـ 
ام الوجدابن ن ن ذوي الالتر ي هذه المهام؛ لأن العاملي 

ن
ي بالمنظمة ف

ام وجدابن ن لديهم التر

، كما يشعرون   عرضة لفهم التغيت 
"الحماس والتفاؤل والامتثال والمشاركة والتعاون"، وهم أكتر

ي ا
ن
) ,Chaudhry & Joshiلمنظمة، وكذلك تقبل سياسات العمل الجديدة بالأمان حيال موقعهم ف

)39 p., 2017 .  
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 ، ي
: البعد الوجدابن ، ألا وهي ام نحو التغيت  ن

ن أن هناك ثلاثة أبعاد للالتر ي ضوء ما سبق يتبي 
ن
وف

ام  ن ا على الالتر  الأبعاد تأثت 
نحو والبعد المعياري، والبعد الاستمراري، وأن الدراسات قد اثبتت أن أكتر

ي هذه 
ن
ام بالتغيت  ف ن

ي للالتر
عد الوجدابن ، ولذلك تم الاقتصار على الب  ي

ام الوجدابن ن ، هو الالتر التغيت 

 الدراسة. 

ام نحو التغيير  ز
ي الالي 

ز
ي تؤثر ف

 الاعتماد  /العوامل الت 

ام بالتغيت  يتأثر بعدة عوامل مثل تفاؤل الأفراد  إلى أن أشارت عديد من الدراسات ن
 الالتر

(Paolillo et al, 2015)  ي و
ام  الرضا الوظيفن ن ، والالتر ن التغيت  المنظمي والذي يتوسط العلاقة بي 

ي حاجة إدارة  وأكد البعض )Mangundjaya, 2013 (بالتغيت  
ن
مؤسسات التعليم العالىي للنظر ف

ي تسبب الضغوط، ووجدت أن عبء الدور، وغموض الدور والقيود المنظمية تشكل 
العوامل البر

ا على ً ا كبت  ً .  تأثت  ام بالتغيت  ن
 ( et al.,Zainun 2018( الالتر

ام نحو الاعتماد، فقد أشارت  ن ام بالتغيت   إحدى الدراساتأما فيما يتعلق بالالتر ن
أن الالتر

ام، وكيف  ن ام نحو الاعتماد والجودة لن يتحقق إلا إذا كان هناك إدراك أكت  لمعبن الالتر ن
وبالأخص الالتر

ا بتحقيق أنظمة فعالة 
ً
ام متعلق ن يمكن تحقيقه، بل قد يكون أحد متطلبات الحصول على الالتر

ن للتواصل  . بي  ن  ( et al.Thornhill, 1996) العاملي 

ن الذين لديهم  وبالمثل، ، وجدت الدراسات السابقة أن الموظفي  ي سياق التغيت  التنظيمي
ن
ف

ي الحفاظ على هذه 
ن
ي بداية التغيت  عرضة للاستمرار ف

ن
اتجاهات إيجابية تجاه التغيت  التنظيمي ف

ن تجاه التغيت  هي  دالة  -إلى حد ما-الاتجاهات الإيجابية بمرور الوقت؛ لأن اتجاهات الموظفي 

، وتصوراتهم لعوامل م ستقرة مثل شخصياتهم، وسماتهم الفردية، ووجهات نظرهم قبل التغيت 

ن اللاحق بالتغيت  من خلال  ام الموظفي  ن
. علاوة على ذلك، قد يتشكل التر حول منظماتهم والتغيت 

ا مختلفة أثناء 
ً
. لذلك، حبر عندما يواجه الموظفون أحداث مواقفهم واتجاهاتهم المبكرة تجاه التغيت 

. عمل امهم الأول، واللاحق للتغيت  ن
ن التر ، سيكون هناك ارتباطات إيجابية ومهمة بي  يات تنفيذ التغيت 

ن على دعم التغيت  التنظيمي  ي البداية انهم حريصي 
ن
ن الذين يشعرون ف  -ومن ثم يتنبأ أن الموظفي 

ي للتغيت  
ام الوجدابن ن ي من المرجح أن يحققوا مستويات عالي -بمعبن يتوافر لديهم الالتر

ن
ام ف ن ة من الالتر

ي عملية التغيت  
ن
 . (Shin et al., 2015) وقت لاحق ف

؛ حيث وجدت دراسة رحمن  ام نحو التغيت  ن
ي الالتر

ن
وتعد القيادة أحد العوامل المؤثرة ف

ن أبعاد ممارسة القيادة Rahman & Rashid, 2018وراشد ) ( ارتباطا إيجابيا دال احصائيا بي 

ي العلاقة 
ن
ي لعب دورا جزئيا كوسيط ف

. كما أن الرضا الوظيفن ام نحو التغيت  المنظمي ن
التحويلية والالتر

. كما وجدت دراسة مانجندجايا  ام نحو التغيت  ن
ن ممارسة القيادة التحويلية والالتر بي 

)Mangundjaya, 2013( ن وجود ارتب ، والاستعداد للتغيت  معا، وبي  ن قيادة التغيت  ي بي  اط إيجاب 

 . ام للتغيت  ن
 الالتر
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؛ حيث أشار  ام نحو التغيت  ن
ي الالتر

ن
 Ushie etكما تمثل المعلومات أحد العوامل الحاكمة ف

al., (2015)  إلى أن المعلومات الكافية بشأن عملية التغيت  يمكن أن تساعد المنظمات على إقناع

. وبالمثل، أبرز جروف موظفيها،  ام بالتغيت  ن
أنه يجب تزويد    Grove (2004)والتأثت  عليهم للالتر

ي تخفيف 
ن
ي سيتم تنفيذها ف

ات البر ن بمعلومات كافية من أرباب عملهم فيما يتعلق بالتغيت  الموظفي 

ي المنظمات. 
ن
ن ف ن الموظفي   مقاومة التغيت  بي 

ام نحو التغيت  منها تفاؤل الأفراد، ويتضح مما سبق أن هناك عوامل عدة تؤثر على الال ن
تر

، وكذلك عبء الدور، وغموض الدور، والقيود التنظيمية،  ي
والعدالة التنظيمية، والرضا الوظيفن

 ونظم الاتصال الفعالة، والقيادة، ونظم المعلومات. 

ز الدعم المنظمي  امالعلاقة بير ز /الاعتماد الأكاديمي  والالي   نحو التغيير

ن الدعم خلال العقود  الماضية تم إجراء عديد من البحوث والدراسات حول العلاقة بي 

، ووجد أن هناك علاقة قوية  ، من خلال نظرية التبادل الاجتماعي ي
ام الوجدابن ن المنظمي المدرك والالتر

ام ن ن الدعم المنظمي والتر ا إلى قاعدة المعاملة بالمثل أو نظرية التبادل الاجتماعي للموظف  بي 
ً
استناد

(Gouldner, 1960( ي للموظف وحرصه على
ام الوجدابن ن ؛ ومن ثم كلما زاد الدعم المنظمي زاد الالتر

كما يعتقد ،   )Marique  et al.2012 ,(رفاهية المنظمة بالمثل، ومساعدتها على تحقيق أهدافها 

جر  ، واهتما )Rhoades & Eisenberger, 2002( رودز وايزنت  ن للدعم المنظمي م أن إدراك العاملي 

ي البقاء بالمنظمة، 
ن
ام والرغبة ف ن المنظمة بهم وتقديرها لهم، سوف يؤدي إلى مستويات عالية من الالتر

ي الدعم، فمن المحتمل أن تظهر لديهم سلوكيات الانسحاب 
ن
كما أنه عندما يرى الموظفون نقصًا ف

ي ذلك نوايا ترك المنظمة 
ن
) et alSatardien,  , 1994;et al.Guzzo.2019 , ;من العمل بما ف

) Wayne et al., 1997 . 

ي  وقد 
ام الوجدابن ن ن الدعم المنظمي والالتر ي لوضع تصور للعلاقة بي  تم إجراء بحث تجريب 

ئ  فيما يتعلق بعمليات التغيت  الاجتماعي وأسفرت النتائج أن الدعم المنظمي يمكن أن يسهم كمنب 

ي نحو التغيت  التنظيمي 
ام الوجدابن ن . وعلى الرغم من أن كلا من ) ,2006Zagenczyk(رئيسي للالتر

ن الموظف كفرد والمنظمة  ام نحو التغيت  يركز على العلاقة بي  ن
، والالتر  Bishop et)الدعم المنظمي

al., 2005)  ام ن ي أن الالتر ي فهناك أدلة على المستوى النظري والتجريب 
والدعم المنظمي  ،الوجدابن

ام المنظ ن ة؛ حيث يعكس الالتر ن ن المدرك هي بنيات متمت  ي حي 
ن
ن تجاه المنظمة ف مي موقف الموظفي 

ن حول موقف المنظمة تجاههم  ) ,Shore & Tetrickيعكس الدعم المنظمي تصورات الموظفي 

)1991 . 

ام الفعال  بعبارة ن درك يزيد من الالتر أخرى، أصبح من المتعارف عليه أن الدعم التنظيمي الم 

ام لدى الموظف  ن ن بالتغيت  من خلال إنشاء التر بالاهتمام برفاهية المنظمة، ومساعدتها للموظفي 
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ي التغيت  
ن
) ,Meyerير وآخرون اكما قام كل من م.   )Rhoades et al., 2001(على تحقيق أهدافها ف

)2007 et al.,   ام بالتغيت ن
ي للالتر

سكوفيتش ومت  الثلابر ي نموذج نتائج هت 
ن
ن للتوسع ف بتنفيذ دراستي 

ام والدعم المنظمي الذي تنبأ به  ن ن الالتر ن العلاقات بي  ي كلا الدراستي 
ن
. وقد دعمت النتائج ف المنظمي

 . Herscovitch & Meyer )2002(نموذج 

ي ضوء ما سبق يتضح 
ن
ن أن الأدبيات الدولية قد أكدت و وف جود علاقة إيجابية دالة بي 

ن مدركات  امهم نحو مبادرات التغيت  بالمنظمات المختلفة، ومن ثم  الموظفي  ن للدعم المنظمي والتر

يمكن توقع أنه كلما زادت مدركات أعضاء هيئة التدريس للدعم المنظمي من مؤسسات التعليم 

ي أنشط
ن
امهم نحو الاعتماد الأكاديمي ومشاركتهم ف ن ة الاعتماد الأكاديمي وحرصهم على العالىي زاد التر

 نجاحه. 

 مشكلة الدراسة

ات التكنولوجية  ي مؤسسات التعليم العالىي كنتيجة للتغيت 
ن
ة التغيت  ف تتسارع وتت 

والاقتصادية والعلمية، مما يتطلب ردة فعل من الجامعات للاستمرار والتطوير والبقاء، ويقع العبء 

ايد عليهم Zainun et al., 2018(دريس الأكت  للقيام بذلك على أعضاء هيئة الت ن (، الذين تتر

امهم  ،متطلبات العمل ن ي مستوى رضاهم والتر
ن
 ,Houston)لمؤسسة وبقائهم فيهانحو امما يؤثر ف

et al., 2006; Winter & Sarros, 2002)  ويعتت  الاعتماد الأكاديمي ومتطلباته من أبرز ،

ي تحاول الكثت  من الجامعات على مستوى العالم الاستجابة لمتطلباته، وذلك من 
ات البر التغيت 

، لمؤسسات التعليم العالىي مما يقدم دليلا للمجتمع المحلىي  اف الأكاديمي منطلق البحث عن الاعتر

ي هذه المؤسسا ت وبرامجها الأكاديمية، ويتطلب الحصول على الاعتماد والعالمي على جودة خريج 

ي 
الأكاديمي الكثت  من الجهد من المؤسسات ممثلة بأعضاء هيئة التدريس للعمل على تقييم ذابر

ي لاستيفاء معايت  الاعتماد المحلية أو الدولية.  والاستجابة لمتطلبات التقييم الخارح 

 ( 2007)الدهشان،

ي نظـام التصنيـف وتتصدر جامعة الملك عبد ا
ن
“ Worldلعزيز الجامعات العربية ف

”(QS) University Ranking Quacquarelli Symonds  تيب ) 2020لعام (، تليها 143بتر

وت وترتيبها ) ول 186الجامعة الأمريكية ببت  ( والذي تتقاسمه معها جامعة الملك فهد للبتر

( على مستوى العالـم، والجدير 375يب )والمعادن، بينما حصلت جامعة السلطان قابوس علـى ترت

ي 8بالذكر بأنهـا أصبحـت ضمن أفضل )
ن
التابع لنظـام  Ranking Region Arab( جامعات عربية ف

ي هذا التصنيف نجد  )QS, 2020( 2020لعام   QSالتصنيـف 
ن
وباستقراء تطور تصنيف الجامعة ف

ن  تيب )تتطور متسارع لتحسي  إلى  2016( عام 501 -550صنيف الجامعة حيث قفزت من التر

تيب ) ي عام 460-451التر
ن
ي عام 375، ومؤخرا إلى ترتيب )2018( ف

ن
ي تصنيف 2020( ف

ن
 The"، أما ف
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Times Higher Education "  801-1000فقد حصلت الجامعة  علــى تصنيــف  2020للعام 

ي التصنيف ن250-300بينما حصلت على تصنيف )
ن
 فسه( ضمـن أفضـل الجامعـات الشابة ف

) Times Higher Education, 2020( . 

ن أدائها  وكما يتضح من تطور تصنيف الجامعة عالميا فإن هناك جهد مبذول لتحسي 

الجامعي وسمعتها الأكاديمية، إلا أن ترتيبها لا  يزال دون المستوى المأمول، ويمثل الطموح لتحقيقه 

ي حددت بوضوح أن ال 2040هدفا مهما عكسته رؤية عمان 
مانية البر ضمن وصول بالجامعات الع 

ي تضنيف  300أفضل 
ن
ي مجال التعليم )رؤية ”QS“جامعة ف

ن
ات الأداء المستهدفة ف يعتت  أحد مؤسرر

ا على جامعة السلطان (، 2019، 2040عمان  وبالتالىي فإن هذا التوقع الكبت  يشكل ضغطا مباسرر

ي السلطنة، ويعتت  الاعتماد الأكاديمي أحد 
ن
قابوس كونها الجامعة الحكومية الوحيدة حبر الآن ف

ن برامجها، الأمر الذي تعتمد عليه  ة لتجويد سمعة الجامعات الأكاديمية وتحسي  الطرق المباسرر

 ة. التصنيفات العالمي

ي سلطنة عمان على ضمان الجودة والاعتماد، 
ن
وتركز المرحلة الحالية من التعليم العالىي ف

لذلك أصبح الاعتماد الأكاديمي أحد المتطلبات الأساسية لمؤسسات التعليم العالىي فيها؛ لتأكيد 

ي عام 
امها نحو تحقيق الجودة، ففن ن مانية للاعتماد 2010وإثبات التر  الأكاديمي ، تم إنشاء الهيئة الع 

  (OAAA) Omani Academic Accreditation Authority ؛ لتوفت  نظامًا وطنيًا لاعتماد

: الأولى هي تدقيق الجودة المؤسسية،  ن ن متعاقبتي  مؤسسات التعليم العالىي يتكون من مرحلتي 

ن المرحلت ، والثانية هي التقويم مقابل المعايت  المؤسسية، وحبر الآن، أنهت سبع مؤسسات هاتي  ن ي 

ي عام 
ن
ي حصلت على الاعتماد ف

ي ذلك جامعة السلطان قابوس، البر
ن
مانية  2019بما ف من الهيئة الع 

 (. OAAA, 2019)للاعتماد الأكاديمي 

ي "أن 
ن
ي تتمثل ف

ن دوليا وذلك من خلال صياغة رؤيتها البر وتسع الجامعة إلى الريادة والتمت 

ي مجالىي التعلي
ن
م العالىي وخدمة المجتمع داخل السلطنة، وأن تحافظ الجامعة على دورها الريادي ف

اتيجية"، وقد اعتمدت  اكتها الاستر ن دوليا بجودة بحوثها العلمية الابتكارية وخريجيها، وسرر تتمت 

ي جميع أنشطتها. 
ن
ي تهدف إلى ضمان الجودة ف

الجامعة على عدد كبت  من الإجراءات، والعمليات البر

ي الحصول على ا
ن
، ووضعت الأسس والإجراءات لضمان وقد نجحت كليات الجامعة ف لاعتماد الدولىي

الجودة على نحو منظم وموثق ومستمر، لذا أدركت الجامعة أهمية وجود مكتب مركزي لضمان 

اير عام  ي فت 
ن
 (. 2017)جامعة السلطان قابوس،  2010الجودة، فتم انشاؤه ف

ي بأدائها، ومن ثم تحرص
ر
على استقطاب  وتعول الجامعة على أعضاء هيئة التدريس للرف

قية الأداء الجامعي وتحسينه  الكفاءات محليا ودوليا، كما تسع الجامعة لتوفت  الدعم بشبر الصور لتر

ن الأكاديمية والطبية، وبعد  تستقطبباستمرار، حيث  ي الهيئتي 
ن
الجامعة خريجيها المجيدين للعمل ف
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ي الجامعة
ن
نفسها أم عت  ابتعاثهم للجامعات  ذلك يتم تأهيلهم وتدريبهم لنيل الدرجات العليا سواء ف

والمؤسسات العالمية المرموقة. ولم تكتف الجامعة بذلك بل استقطبت أعضاء هيئة تدريس من 

ة التعليمية  66مختلف الدول ينتمون لثقافات مختلفة ) بلدا(، مما يخلق مزيجا ثريا من الخت 

ة حسب الإمكانات المتاحة، وذلك والبحثية. وتحاول الجامعة الاحتفاظ بالكفاءات العلمية المتم ن ت 

(، وبالرغم من جميع الجهود 2017من خلال تقديم الحوافز المناسبة )جامعة السلطان قابوس، 

ي بالأداء الجامعي 
ر
، والرف ن بيئة العمل الجامعي ي تبذلها جامعة السلطان قابوس لتحسي 

السابقة البر

ن الأداء لتلبية متطلبات على مختلف المستويات إلا أن الواقع يشت  إلى مزيد من  الحاجة لتحسي 

ة باستمرار  ي بيئة عالمية متجددة ومتغت 
ن
، ولتحافظ الجامعة وكلياتها الاعتماد الدولىي والمنافسة ف

ي تتطلب استدامة جهود 
ي تم الحصول عليها، والبر

وبرامجها على مكتسبات الاعتماد الأكاديمي البر

امج والكلي ام أعضاء الهيئة التدريسية الاعتماد على مستوى المؤسسة والت  ن ات، وعليه يصبح التر

ي تعول عليها الجامعة لتحقيق ذلك، وتصل 
ة الأساسية البر ن والإدارية نحو الاعتماد الأكاديمي الركت 

ي الجامعة إلى ما يقارب 
ن
ن من الهيئات الأكاديمية والتدريسية ف ٪ )جامعة 60نسبة غت  العمانيي 

ي عملية الاعتماد (، مما قد ينعك2019السلطان قابوس، 
ن
س بشكل كبت  على إمكانية استمرارهم ف

 . ي لهذه الفئة المشتغلة بالاعتماد الأكاديمي بشكل رئيسي
، علاوة على الدوران الوظيفن  الأكاديمي

 أهداف الدراسة

،  درجة تصور  تحديد  الدراسة الحالية إلى هدفت أعضاء هيئة التدريس للدعم المنظمي

 ، امهم نحو الاعتماد الأكاديمي ن ء  الدعم المنظمي مساهمة  مدىتحديد بالإضافة إلى ودرجة التر ي  كمنب 

ام أعضاء هيئة التدريس نحو الاعتماد الأكاديمي با ن أثر اختلاف بعض ، وكذلك الكشف عن لتر

ات الديموغرافية )الجنس، والجنسية، والمنصب الإ  أعضاء هيئة التدريس  تصور على داري( المتغت 

 ، امهم نحو الاعتماد الأكاديمي و للدعم المنظمي ن ي  التر
ن
 . جامعة السلطان قابوسف

 أهمية الدراسة

للدراسة الحالية أهمية نظرية وتطبيقية، فمن الناحية النظرية تتناول الدراسة ظاهرة 

ي التأثت  على فعالية 
ن
ها على أداء الدعم المنظمي بما لها من أهمية ف ، ومن منطلق تأثت  الأداء الجامعي

، علاوة على مواكبتها للتوجهات  ي إحدى مؤسسات التعليم العالىي
ن
ام أعضاء هيئة التدريس ف ن والتر

، ومن الناحية التطبيقية  الحديثة نحو الاعتماد الأكاديمي دوليا ومحليا لمؤسسات التعليم العالىي

ام أعضاء هيئة التدريس عموما نحو تقدم دراسة مجموعة من الإجراءات المقتر  ن حة لتنمية التر

ن جودة الجامعة وترقية  ، بما يساعد القيادات وصناع القرار الجامعي على تحسي  الاعتماد الأكاديمي

ي التصنيفات الدولية العالمية. 
ن
 مستواها ف
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 أسئلة الدراسة

 تسع الدراسة إلى الإجابة عن الأسئلة التالية: 

ام نحو الاعتماد الأكاديمي من وجهة نظر أعضاء هيئة ما درجة الدعم المنظمي  .1 ن والالتر

ي جامعة السلطان قابوس؟ 
ن
 التدريس ف

ام نحو  .2 ن إلى أي مدى تختلف درجة تقدير أعضاء هيئة التدريس للدعم المنظمي والالتر

 الاعتماد الأكاديمي باختلاف الجنس، والجنسية، والمنصب الإداري؟

ئ الدعم المنظمي ب .3 ؟إلى أي مدى ينب  ام أعضاء هيئة التدريس نحو الاعتماد الأكاديمي ن  التر

 حدود الدراسة

ي هذا 
ن
عد اتساقا مع معظم الأدبيات ف تتناول الدراسة الدعم المنظمي كمتغت  أحادي الب 

ي 
ام الوجدابن ن ام أعضاء هيئة التدريس نحو الاعتماد على الالتر ن ي تناولها لالتر

ن
الشأن، كما تقتصر ف

Affective Commitment  عد عد المعياري والاستمراري انطلاقا من كون الب  مع استثناء الب 

ي 
ن
ا على النواتج الفردية والتنظيمية ف  الأبعاد أهمية وتأثت 

ام هو أكتر ن ي للالتر
الوجدابن

وقد تم الاعتماد على طريقة   )Wong &  Wong, 20171986;  ,.Eisenberger et al(العمل،

ي 
ظور أعضاء هيئة التدريس بجامعة السلطان قابوس، وتم تطبيق من من Report-Selfالتقدير الذابر

بعد الحصول على الموافقة الرسمية من جامعة السلطان  2019أدوات الدراسة خلال شهر أبريل 

 قابوس على التطبيق. 

 مصطلحات الدراسة

 Organizational Supportالدعم المنظمي 

ي التصور الرائد 
جر تتببن موسوعة علم النفس التطبيفر ) ,Eisenbergerالذي قدمه ايزنت 

ن فيما يتعلق بمدى تقدير  1986( ي تنمو لدى العاملي 
للدعم المنظمي على أنه "المعتقدات العامة البر

، والمنظمات الداعمة هي ),501p.  Cascio, 2004(المنظمة لمساهمتهم واهتمامها برفاهيتهم 

ئ مساهماتهم بعدالة، وتهتم بمطالبهم. 
ن
ي تهتم بموظفيها، وتكاف

) et Randallتلك المنظمات البر

) , 1999al.   

ي الدراسة الحالية بأنه درجة تصور أعضاء هيئة التدريس 
ن
ويعرف الدعم المنظمي إجرائيا ف

ي العمل. بجامعة السلطان قابوس لمدى تقدير الجامعة لمساهمتهم، و 
ن
 اهتمامها برفاهيتهم ف

/الاعتماد الأكاديمي  ام نحو التغيير ز
 Commitment to Change/Accreditationالالي 

وريًا للتنفيذ  ام بالتغيت  بأنه "ارتباط الموظف بمسار العمل الذي يعتت  صرن ن
عرف الالتر ي 
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ي بالتغيت  رغبة الموظف 
ام الوجدابن ن ، ويشمل الالتر ي تقديم الدعم للتغيت  بناءً الناجح لمبادرة التغيت 

ن
ف

ي فوائده المتأصلة". 
ن
  )Herscovitch & Meyer, 2002, 457(على الاعتقاد ف

/الاعتماد على أنه درجة ارتباط  ي بالتغيت 
ام الوجدابن ن عرف إجرائيا الالتر ي الدراسة الحالية ي 

ن
وف

لاعتماد الأكاديمي واقتناعهم وتأييدهم لمبادرة ا ،أعضاء هيئة التدريس بجامعة السلطان قابوس

 بالجامعة. 

 منهج الدراسة وإجراءاتها

اعتمدت الدراسة منج البحوث الكمية باستخدام تصميم الدراسات 

وتوظيف أسلوب النمذجة بالمعادلة البنائية  Cross Sectional Surveyالمقطعية/المستعرضة 

Structural Equation Modeling  ي التحقق من
ن
من خلال نموذج التحليل العاملىي التوكيدي ف

ام نحو الاعتماد  ن ي تحديد تأثت  الدعم المنظمي على الالتر
ن
صدق أدوات الدراسة، ونموذج الانحدار ف

، وتضمن إجراءات الدراسة تحديد طريقة جمع البيانات ووصف العينة، وتحديد أدوات  تالأكاديمي

: الدراسة، وخطة تحليل البيانات  ، وذلك فيما يلىي

 تهاوعين مجتمع الدراسة

تكون مجتمع الدراسة من جميع أعضاء هيئة التدريس وأعضاء الهيئة التدريسية بمركز 

ية بجامعة السلطان قابوس والبالغ عددهم ) )جامعة السلطان قابوس،  )1152الدراسات التحضت 

على التطبيق تم إرسال أدوات ( وبعد الحصول على الموافقة الرسمية من إدارة الجامعة 2019

ي جامعة السلطان قابوس خلال شهر أبريل 
ن
ونيًا ويدويًا إلى أعضاء هيئة التدريس ف الدراسة إلكتر

ن للرد على الاستبانة، وشارك ما مجموعه 2019 عضو هيئة  221، وتم إعطاء الأعضاء أسبوعي 

ي الدراسة ويوضح الجدول التالىي خصائص عينة الدراسة. 
ن
 تدريس ف

 1ل جدو 
 خصائص عينة الدراسة

 المجموع النسبة من العينة الإجمالية العدد الفئات المتغت  

 الجنس
 70.10 155 ذكور

221 
 29.90 66 إناث

 الجنسية
ي 
مابن
 
 51.10 113 ع

221 
ي 
مابن
 
 48.90 108 غت  ع

المنصب 
 الإداري

 45.20 100 شغل أو يشغل منصب إداري
221 

 54.80 121 لم يشغل منصب إداري

الرتبة 
 العلمية

 19.90 44 محاصرن 

221 

 37.60 83 أستاذ مساعد

 19.90 44 أستاذ مشارك

 6.30 14 أستاذ

 16.30 36 أخرى
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ن  مانيي  ن من الع  % تماثل تقريبا نسبة 51يتضح من الجدول السابق أن نسبة المستجيبي 

ن من الوافدين، ونفس الحال بالنسبة لنسبة شاغلىي المناصب الإدارية ) %( كانت 45المستجيبي 

ن 55مقاربة لنسبة للذين لم يشغلوا منصب إداري ) %( بينما مثلت نسبة الذكور ما يزيد عن ثلثي 

ن  بت نسبة الإناث من الثلث، وتوزعت عينة الدراسة من أعضاء هيئة  المستجيبي  ن اقتر ي حي 
ن
ف

 التدريس على جميع الدرجات العلمية من أستاذ إلى ما دون ذلك.  

 خطة تحليل البيانات

للتحقق من صدق البنية العاملية لأدوات الدراسة تم استخدام التحليل العاملىي التوكيدي 

Analysis (CFA)Confirmatory Factor   من خلال برنامجAmos, version 22 كما تم اختبار ،

لتحديد درجة تنبؤ  ؛Regression Modelأحد نماذج المعادلة البنائية، وهو نموذج الانحدار 

ام أعضاء هيئة التدريس نحو الاعتماد. وقد تم اعتبار التشبعات العاملية جيدة  ن الدعم المنظمي بالتر

ات حسن )1997et al.in Ch ,( 0.60إذا تجاوزت   Goodness of Fitمطابقة ال، واعتبار مؤسرر

Indices 2مناسبة إذا كانت نسبة كا )df²/χ(  ومؤسرر رمسي  ،3أقل من RMSEA 0.08من  أقل ،

،   TLI، ومؤسرر توكر لويس NFIالمعياري ، ومؤسرر المطابقة CFIوكل من مؤسرر المطابقة المقارن 

وتم الحكم على حجم التأثت  باعتبار القيم ) ,Byrne, 2010 t al.,Hair ;2010 ( 0.90أكت  من 

ن  ن  0.30 – 0.10المعيارية بي  حجم تأثت  متوسط ،  0.60 – 0.30تمثل حجم تأثت  ضعيف ، وبي 

.  0.60بينما القيمة الأكت  من  كما تم استخدام مجموعة    )Cohen, 1992(تمثل حجم تأثت  كبت 

( SPSS, version 22باستخدام برنامج )ة والاستدلالية المناسبة من الأساليب الإحصائية الوصفي

ات واختبار الفا كرونباخ لحساب ثبات الأدوات، علاوة على اختبار ت   T. Testلوصف المتغت 

ات الديموغرافية محل الدراسة.  ن لمقارنة أثر المتغت  ن مستقلتي   لتحديد دلالة الفروق لعينتي 

يةأدوات الدراسة وخصائصها السيكو   مي 

ي تألفت من ثلاث أدوات فرعية، الأولى تضمنت 
تم تصميم استمارة جمع البيانات، والبر

ي شملت الجنس والجنسية والمنصب الإداري،  ،البيانات الديموغرافية لأعضاء هيئة التدريس
والبر

ام نحو الاع  ن ، والثالثة تمثل أداة قياس الالتر تماد والأداة الثانية تمثل أداة قياس الدعم المنظمي

 : ، وذلك على النحو التالىي  الأكاديمي

 Perceived Organizational Support (POS)مقياس الدعم المنظمي المدرك 

مفردات مشتقة من أداة  8تم قياس الدعم المنظمي من خلال مقياس مختصر مكون من 

ي طورها ايزبرجر وآخرون
، وتأسيسا على ما ذكره رودس 1986 عام الدعم المنظمي المدرك البر

جر ) ( الذين لاحظوا أنه "نظرًا لأن المقياس  ,699p. Rhoades & Eisenberger, 2002وايزنت 

شكل  ثباتمفردة( أحادي العامل وله  36الأصلىي ) ، فإن استخدام صورة مختصرة منه لن ي  عالىي
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ي حصلت على أ
ي دراسة مشكلة. وقد قمنا باختيار العبارات الثمانية البر

ن
على التشبعات ف

)1986(, .Eisenberger et al  ي التعليم العالىي والجامعات، فقد استبدلنا
ن
ونظرًا للغة المستخدمة ف

ي الدراسة الحالية "الجامعة 
ن
كلمة المنظمة بكلمة الجامعة، ومن أمثلة عبارات المقياس المستخدم ف

ي تطويرها". 
ن
  تقدر مساهمي ف

ام نحو الاعتماد  ز  Commitment to Change/Accreditationالأكاديمي  مقياس الالي 

سكوفيتش وماير  ام بالتغيت  الذي طوره هت  ن
) & Herscovitchتم استخدام مقياس الالتر

)Meyer, 2002  ي
ن
. ونظرًا للطبيعة المحددة لمبادرة التغيت  ف ام نحو الاعتماد/التغيت  ن

لقياس الالتر

ي المقياس جامعة السلطان قابوس، فقد تم تغيت  صياغة ا
ن
" ف لبنود؛ باستبدال كلمة "هذا التغيت 

ي الدراسة 
ن
ي الدراسة الحالية. ومن أمثلة عبارات المقياس المستخدمة ف

ن
الأصلىي بكلمة "الاعتماد" ف

ي أهمية الاعتماد". 
ن
 الحالية: "أعتقد ف

ي الاستجابة على جميع مفردات مقياسي الدعم 
ن
وقد تم استخدام تدرج ليكرت الخماسي ف

، ام نحو الاعتماد الأكاديمي ) المنظمي ن موافق بشدة(، وعلى الرغم من أن  5معارض بشدة،  1والالتر

ي الدراسات السابقة، فقد 
ن
ية ف مقياسي الدراسة قد خضعا لاختبار مكثف لخصائصهما السيكومتر

ي 
ن
جمة من أجل التحقق من استخدامها ف ية للنسخة العربية المتر قمنا باختبار الخصائص السيكومتر

. سياق  ي
 التعليم العالىي العمابن

جمة الراجعة ) ,Backwards Translation Brislin وقد اتبع الباحثون طريقة التر

 ؛ 1970(
ً
ية الأصلية أولا ن رجمت النسخ الإنجلت 

 
ية إلى العربية؛ حيث ت ن جمة المقاييس من الإنجلت  لتر

ية  ن ف بعد ذلك، تمت ترجمة النسخة العربية إلى اللغة الإنجلت  جم محتر إلى اللغة العربية بواسطة متر

جم ثانٍ لم يكن على دراية بالنسخة الأصلية، ثم تمت مقارنة الإصدارين وتح ديد من قبل متر

التناقضات ومناقشتها، وإدخال تحسينات على النسخة العربية، وقد أعدنا صياغة بعض المفردات؛ 

 .  الأصلىي
ي دون تغيت  المعبن

 لضمان ملاءمتها لسياق التعليم العالىي العمابن

ات الثبات وصدق البنية العاملية لمقاييس الدراسة  مؤسر 

ام 0.92المنظمي = تم حساب معامل ثبات الفا كرونباخ لمقياس الدعم  ن ، ومقياس الالتر

( للبحوث الوصفية 0.70وهي معاملات تفوق المعيار الموصى به ) 0.96نحو الاعتماد= 

(Nunnally & Bernstein, 1994 ي أدوات الدراسة الحالية، وقد أشارت
ن
(، بما يدعم الموثوقية ف

ام نحو الاعتماد يمثل كل نتائج التحليل العاملىي التوكيدي أن كلا من مقياسي الدعم المنظمي و  ن الالتر

 )0.60(وأن جميع تشبعات مفرداتهما تجاوزت  Factor Model-Oneمنهما نموذج أحادي العامل 

، حيث تراوحت التشبعات العاملية ) et al.,Chin 1997(وهو الحد المرغوب لتشبعات المفردات 

ام نحو الاعتماد )( والتشبعات العاملية لمقياس ا0.83-0.66لمقياس الدعم المنظمي ) ن -0.80لالتر
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ن فقد 0.96 ات حسن المطابقة معايت  المطابقة الجيدة لكلا النموذجي  ( كما استوفت جميع مؤسرر

ات مطابقة نموذج الدعم المنظمي  )df= 2,10, CFI= .997, NFI= .962, TLI= ²/χكانت مؤسرر

)0RMSEA=.07, 971.   ام نحو الاعتماد ن ات مطابقة نموذج الالتر )df= 1,86, CFI= /²χومؤسرر

)063NFI= .992, TLI= .992, RMSEA=., 996.  مما يؤكد صدق نماذج القياس ويسمح باختبار

 نموذج البناء/الانحدار لاحقا. 

 نتائج الدراسة ومناقشتها

 السؤال الأولنتائج 

ام نحو الاعتماد الأكاديمي من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس   ز ما درجة الدعم المنظمي والالي 

ي جامعة السلطان قابوس؟ 
ز
 ف

للإجابة عن هذا السؤال تم حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية 

ات الدعم المنظمي  ام نحو الاعتماد لتقديرات أعضاء هيئة التدريس لمؤسرر ن الأكاديمي كما  ، والالتر

(، وقد تم الحكم على درجة التوافر طبقا لمعيار التدرج الخماسي المستخدم 2يوضح ذلك جدول )

ي الدراسة الحالية باعتبار الدرجة المرتفعة )أكت  من أو تساوي 
ن
( والدرجة المنخفضة )أقل من أو 4ف

 (. 3( وباعتبار المتوسط النظري )يساوي 2تساوي 

  2جدول 
ام أعضاء هيئة التدريس  ن  (221الاعتماد الأكاديمي )ن = بالإحصاءات الوصفية للدعم المنظمي والتر

ات الدعم المنظمي  ام بالاعتماد الأكاديمي  ع م مؤسرر ن ات الالتر  ع م مؤسرر

ي تطورها. 1
ن
ي ف

 0.89 4.11 أؤمن بقيمة الاعتماد. 1 0.99 3.57 تقدر الجامعة مساهمبر
ي . 2

ن
اتيجية جيدة. 2 0.95 3.44 وقيمي  تراعي الجامعة أهداف    يمثل الاعتماد استر

 لهذه الكلية
4.11 0.88 

توفر الجامعة المساعدة لىي عندما . 3
 أوجه أي مشكلة

أعتقد أن الإدارة اتخذت قرارا . 3 1.04 3.44
 نحو الاعتماد صائبا بتوجهها 

4.10 0.95 

ي العام . 4
تهتم الجامعة بمستوى رضابئ

 عن العمل
ا مهمًا. 4 1.05 3.13

ً
 0.94 4.01 يخدم الاعتماد غرض

ي . 5
 0.99 3.75 ستكون الأمور أفضل مع الاعتماد. 5 0.98 3.25 تهتم الجامعة بآرابئ

ي العمل. 6
ن
ي ف

وريا. 6 1.03 3.66 تفتخر الجامعة بإنجازابر ا صرن  0.94 3.95 يعتت  الاعتماد تغيت 
7 . 

ً
ا تحاول الجامعة أن تجعل عملىي مثت 

 الإمكانقدر 
3.17 1.12    

توفر الجامعة فرصًا لشغل وظائف . 8
 ومناصب أعلى

3.16 0.99    

 0.86 4.01 الدرجة الكلية 0.82 3.35 الدرجة الكلية

، ع = الإنحراف المعياري ي  م = المتوسط الحساب 
ام نحو الاعتماد  ن ن الدعم المنظمي والالتر سون بي   **0.364=  الأكاديمي معامل ارتباط بت 

 
 



ام نحو الاعتماد الأكاديمي  ن  وآخرون ياسر المهدي تأثت  الدعم المنظمي على الالتر
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ن الجدول ) ي لمتوسط ال( أن 2يبي  تصورات أعضاء هيئة التدريس عن الدعم الحساب 

ي المدى المتوسط )م=
ن
ي تبذلها 3.35المنظمي جاءت ف

(، وقد يعكس ذلك أن هناك بعض الجهود البر

جامعة السلطان قابوس لدعم أعضائها من خلال سياساتها وخططها الداعمة للبحث العلمي 

ينواستقطاب أعضاء هيئة  ن ، ولكن هذه الجهود قد تحتاج إلى مزيد من العمل على تدريس متمت 

تفعيل هذه السياسات والخطط من خلال إجراءات تسمح لأعضاء هيئة التدريس بمزيد من 

ات الدعم المنظمي توافرا من وجهة نظر أعضاء  . وكان أقل مؤسرر ن الاستقلالية والحرية وكذلك التمت 

ي العام عن العمل" )م= هيئة التدريس عبارة "تهتم الجا
( يليها عبارة "توفر 3.13معة بمستوى رضابئ

قيات 3.16الجامعة فرصًا لشغل وظائف ومناصب أعلى" )م =  (، وقد يرجع ذلك صعوبة نظام التر

، بينما كان أعلى  ي
ر
ف ن أعضائها على التقدم للتر بالجامعة بالرغم من أن الجامعة تعمل على تحفت 

ات الدعم المنظمي تواف " مؤسرر ي
را لدى أعضاء هيئة التدريس هو "تفتخر الجامعة بإنجازابر

ي “(  يليها 3.66)م=
ن
ي ف

(، وربما يرجع ذلك لان الجامعة 3.57تطورها" )م= تقدر الجامعة مساهمبر

ين بها، وهناك جوائز أيضا لهم، كما ان أي انجاز خاص  ن تقدم التهنئة والتقدير للأعضاء المتمت 

للجامعة، وذلك لان الجامعة تسع جاهدة نحو المحافظة على  بأعضاء هيئة التدريس هو انجاز 

ي تعتمد على 
ي جميع كلياتها وبرامجها والبر

ن
ي معايت  الاعتماد الاكاديمي دوليا ف

ي تحقيفر
ن
الاستمرار ف

 إنجازات أعضاء هيئة التدريس. 

ام الجامعة بتوفت  البيئة الإيجابية المحفزة على الإنتاج، والتطوير، وت ن
شجيع فضلا عن التر

ية ) ن على الاستفادة من هذه البيئة، ويتفق هذه مع نتائج دراسة العت   . (2018الأكاديميي 

ي لالمتوسط لأما بالنسبة  ، فيوضح الجدول الحساب  ام الأعضاء نحو الاعتماد الأكاديمي ن لتر

ي المدى المرتفع )
ن
ي ضوء توجه الجامعة بشكل جاد، 4.01أن المتوسط وقع ف

ن
( وربما يفش ذلك ف

على تحقيق الجودة والاعتماد من خلال هيئات دولية وكذلك ام الكليات وأعضائها بالعمل والز 

ام "أومن بقيمة الاعتماد" )م= ن ات الالتر ( وقد يرجع ذلك إلى الجهود 4.11محلية، وكان أعلى مؤسرر

ن الأعضاء، وكذلك ظهور  ي قامت بها الكليات المختلفة من أجل نشر ثقافة الاعتماد والجودة بي 
 البر

( 3.75وحدات للجودة والاعتماد بكل كلية، وأقلها عبارة "ستكون الأمور أفضل مع الاعتماد" )م=

ي ظل متطلبات الاعتماد 
ن
ة على الأعضاء ف ي ضوء أن هناك ضغوط عمل كثت 

ن
وربما يفش ذلك ف

(؛ حيث أظهرت ان 2014وتختلف هذه النتيجة مع دراسة القمشوعية ) الأكاديمي بالجامعة. 

، تقديرات أ ي
ام المنظمي بأبعاده الثلاثة )الوجدابن ن عضاء هيئة التدريس بجامعة السلطان قابوس للالتر

 المستمر، المعياري( جاءت بدرجة متوسطة. 
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ي نتائج 
ز
  السؤال الثاث

ام نحو الاعتماد  ز إل أي مدى تختلف درجة تقدير أعضاء هيئة التدريس للدعم المنظمي والالي 

 والجنسية، والمنصب الإداري؟الأكاديمي باختلاف الجنس، 

تم استخراج المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لتقديرات عينة الدراسة على 

ام نحو الاعتماد  ن ات الالتر ، والمتوسط العام لمؤسرر ات الدعم المنظمي المتوسط العام لمؤسرر

ن  الأكاديمي طبقا لاختلاف )الجنس، والجنسية، والمنصب الإداري( باستخدام اختبار "ت" لعينتي 

ن  ي من estt-two Independent Samples Tمستقلتي 
؛ وتظهر نتائج الإجابة عن السؤال الثابن

ي الدعم المنظمي والجدول )3خلال الجدول )
ن
ن دلالة الفروق ف ن دلالة الفروق 4( الذي يبي  ( الذي يبي 

 : ام نحو الاعتماد الأكاديمي على النحو التالىي ن ي الالتر
ن
 ف

  3جدول 
ن مستقلت ي تقديرات عينة الدراسة على نتائج اختبار "ت" لمجموعتي 

ن لمعرفة طبيعة الفروق فن ي 
 (221الدعم المنظمي طبقا لاختلاف الجنس، والجنسية، والمنصب الإداري )ن=

 العدد الفئة  المتغت  
المتوسط 
ي   الحساب 

الانحراف 
 المعياري

"ت" 
 المحسوبة

الدلالة 
 الإحصائية

اتجاه دلالة 
 الفروق

 الجنس
 0.76 3.46 155 ذكور

 الذكور 0.004 **2.91
 0.89 3.10 66 إناث

 الجنسية
ي 
مابن
 
 0.81 3.16 113 ع

ن  0.000 **3.71  غت  العمانيي 
ي 
مابن
 
 0.78 3.55 108 غت  ع

 المنصب الإداري
 

 0.79 3.38 100 شغل/يشغل
 غت  دالة غت  دالة 0.54

 0.84 3.32 121 لم يشغل

   0.01** دالة عند 

ي تقديرات عينة الدراسة على الدعم المنظمي 3يتضح من الجدول )
ن
( أنه توجد فروق ف

طبقا لاختلاف الجنس، وذلك لصالح الذكور بمعبن أن أعضاء هيئة التدريس الرجال من عينة 

، وربما يفش ذلك من خلال أن أعضاء هيئة التدريس الاناث ربما  الدراسة أكتر إدراكا للدعم المنظمي

ن ضغوط عمل أكتر من الذكور نظر لظروفهم الشخصية والأسرية، واتفقت هذه النتيجة يعانون م

ي أظهرت وجود فروق ذات دلالة إحصائية تعزى إلى )Huang, 2004(مع نتائج دراسة هوانج 
البر

ية ) ( 2018متغت  الجنس لصالح الذكور، بينما  اختلف هذه النتيجة مع ما توصلت إليه دراسة العت 

ن الرجل والمراة  ، وأن سياسة وإدارة الجامعة لا تفرق بي  ن ن الجنسي  ي اشارت إلى غياب الفروق بي 
البر

ي التعامل. 
ن
 ف

دالة إحصائيا طبقا لاختلاف الجنسية لصالح أعضاء هيئة التدريس كذلك هناك فروق 

، وقد يرجع ذلك إلى  ن من عينة الدراسة أكتر إدراكا للدعم المنظمي الوافدين بمعبن أن غت  العمانيي 



ام نحو الاعتماد الأكاديمي  ن  وآخرون ياسر المهدي تأثت  الدعم المنظمي على الالتر
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ن ربما تكون توقعاتهم أعلى من دعم الجامعة لهم ، أو أنهم لم أن أعضاء هيئة التدريس العمانيي 

ة طويلة يتعرضوا لمواقف تجع لهم أكتر إدراكا للدعم المنظمي حيث أن عقودهم مستمرة منذ فتر

ن  وتتفق هذه النتيجة  ،وبالتالىي لا يتعاملون مع الدعم المنظمي المباسرر مثلما يتعرض له غت  العمانيي 

 بينما لم توجد فروق دالة احصائيا تعزى لمتغت  المنصب الإداري. ( 2014مع دراسة القمشوعية )

 4جدول 
ي تقديرات عينة الدراسة على نتا

ن لمعرفة طبيعة الفروق فن ن مستقلتي  ئج اختبار "ت" لمجموعتي 
ام بالاعتماد طبقا لاختلاف الجنس، والجنسية، والمنصب الإداري )ن= ن  (221الالتر

 العدد الفئة المتغت  
المتوسط 
ي   الحساب 

الانحراف 
 المعياري

قيمة "ت" 
 المحسوبة

الدلالة 
 الإحصائية

الفروقاتجاه دلالة   

 الجنس
 0.88 3.93 155 ذكور

**2.08  الإناث 0.039 
 0.78 4.19 66 إناث

 الجنسية
ي 
مابن
 
 0.81 3.97 113 ع

 ---- غت  دالة 0.61
ي 
مابن
 
 0.90 4.04 108 غت  ع

المنصب 
 الإداري

 0.74 4.13 100 شغل/يشغل
1.97 0.05 

شاغلوا المناصب 
 0.93 3.90 121 لم يشغل الإدارية

 . 0.01، ** دالة عند 0.05* دالة عند 
 

ام نحو الاعتماد الأكاديمي طبقا  4يتضح من الجدول  ن ي تقديرات عينة الدراسة للالتر
ن
أنه توجد فروق ف

لاختلاف الجنس، وذلك لصالح الإناث بمعبن أن أعضاء هيئة التدريس الإناث من عينة الدراسة 

، وقد  اما نحو الاعتماد الأكاديمي ن م دائما بما يطلب أكتر التر ن يرجع ذلك إلى طبيعة المرأة من أنها تلتر

ي أظهرت غياب 2014منها، بينما  اختلف هذه النتجة مع ما توصلت اليه دراسة القمشوعية )
(  البر

الفروق وفقا لمتغت  الجنس، وترجع ذلك إلى أن الجامعة تتقارب فيها المستويات العلمية، ويتلاسر 

ن  ن الجنسي  ن بي  ، وكذلك هناك فروق دالة إحصائيا طبقا لاختلاف المنصب الإداري لصالح فيها التميت 

ن بشكل  ي ضوء ان هؤلاء متضمني 
ن
أعضاء هيئة التدريس شاغلوا المناصب الإدارية، وقد يفش ذلك ف

كبت  داخل عملية الاعتماد الاكاديمي بل انهم من يصنعون القرارات بشأن الاعتماد، بينما لم توجد 

ي فروق دالة احصا
ن
، وربما يفش ذلك ف ام نحو الاعتماد الأكاديمي ن ي الالتر

ن
ئيا تعزى لمتغت  الجنسية ف

 . ن ن وغت  العمانيي  ن جميع أعضاء هيئة التدريس العماني   ضوء العدالة التوزيعية للعمل بي 

 السؤال الثالثنتائج 

ئ الدعم  ام أعضاء هيئة التدريس نحو الاعتماد الأكاد إل أي مدى ينت  ز ؟المنظمي بالي   يمي

كأحد النماذج   Model Regressionللإجابة عن هذا السؤال تم استخدام نموذج تحليل الانحدار 

برنامج أموس  على)Schumacker & Lomax, 2004 (للنمذجة بالمعادلة البنائية  الأساسية

 ( نتائج اختبار نموذج الانحدار. 1ويوضح الشكل )
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  . 1شكل  
ام أعضاء هيئة التدريس نحو الاعتماد الأكاديمي نموذج تحليل الانحدار لتنبؤ الدعم  ن  المنظمي بالتر

 
ي الشكل الحالىي ب  OS_1 - Os_8: لاحظ

ن
تمثل مفردات مقياس الدعم المنظمي كمتغت  كامن تم تسميته ف

O_Support ، 

ي الشكل الحالىي   CTA_6 –CTA_1 و 
ن
ام نحو الاعتماد الأكاديمي كمتغت  كامن تم تسميته ف ن تمثل مفردات مقياس الالتر

C_Accredit 

ات المطابقة جاءت جيدة، وأن النموذج مطابق 1ويتضح من الشكل ) ( أن جميع مؤسرر

ات تعت  عن مطابقة جيدة  df)1,94²/(χ 2للبيانات الميدانية؛ حيث جاءت نسبة كا وبقية المؤسرر

ام نحو الاعتماد الأكاديمي  ن ئ عن الالتر بدرجة  للنموذج، كما يتضح من الشكل أن الدعم المنظمي منب 

قيمة الوزن الانحداري المعياري بيتا  فقد كانت( P<0.01دالة إحصائيًا عند مستوى )و متوسطة 

(0.36  =β )  من خلال النموذج أن قيمة معامل التحديد  كما ظهروهو حجم تأثت  متوسط؛

)=.132R(  ، ي أن
ي 13فش نسبة )يالدعم المنظمي بما يعبن

ن
ام نحو الاعتماد %( من التباين ف ن الالتر

  بجامعة السلطان قابوس. الأكاديمي لدى أعضاء هيئة التدريس 

ن الدعم المنظ مي وتتفق هذه النتيجة مع نتائج عدة دراسات أوضحت أن هناك علاقة بي 

ام نحو التغيت  مثل دراسة  ن
 & Rhoadesودراسة  Marique & et al, 2012والالتر

Eisenberger, 2002  واهتمام المنظمة بهم ، ن للدعم المنظمي ي أشارت إلى أن إدراك العاملي 
البر

ام،  ن ي البقاء بالمنظمة، كما والوتقديرها لهم، سوف يؤدي إلى مستويات عالية من الالتر
ن
رغبة ف

،  )Zagenczyk, 2006(استكشفت دراسة  ام التنظيمي ن ن الدعم المنظمي والالتر هذه العلاقة بي 

ي نحو التغيت   وخلصت إلى أن
ام الوجدابن ن ئ رئيسي للالتر الدعم المنظمي يمكن أن يسهم كمنب 

 .   التنظيمي
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 توصيات الدراسة

ي المؤس
ن
ام أعضاء هيئة التدريس بالدعم المنظمي المقدم لهم ف ن  سات التعليمية،يتأثر التر

ي تسع للحصول على الاعتماد الأكاديمي إجرءات وطرق 
وعليه لابد أن تضع المؤسسات التعلمية البر

ام أعضاء الهيئة الأكاديمية بمتطلباته، وحيث  ن ، الذي سيؤدي إلى اقناع والتر تعزز من الدعم المنظمي

ة وأخرى، مما  ن فتر ي أن قرار المؤسسات أن عملية الاعتماد مستدامة وتتطلب تجديدها بي 
يعبن

ي نحو الاعتماد الأكاديمي سيحتاج إلى إيجاد آليات لضمان ديمومة 
ام أعضاء االتعليمية بالمصن ن لتر

اف الأكاديمي الذي تحصل عليه هذه  هيئة التدريس نحوه للمحافظة على مكتسابته واستدامة الاعتر

ن التصنيفات العالمية ل  ها.  المؤسسات، الأمر الذي سينعكس على تحسي 

ي جامعة السلطان قابوس بالدراسة هذه أوضحت نتائج وتحديدا فقد 
ن
أن تصورات أعضاء ف

امهم نحو الاعتماد عاليا، اكانت متوسطة، بينما كان مستوى عن الدعم المنظمي  هيئة التدريس  ن لتر

ن من عينة الدراسة كانوا أكتر إدراكا للدعم المنظمي الذكور وأن أعضاء هيئة التدريس  مانيي  ، وغت  الع 

، بينما كانت الإناث وأصحاب المناصب الإدارية  ن اما نحو الاعتماد مقارنة بالاناث والعمانيي  ن أكتر التر

ي  الأكاديمي 
ن
مقارنة بالذكور ومن لم يشغل منصبا إداريا، كما بينت الدراسة أهمية الدعم المنظمي ف

ام نحو الاعتماد الأكاديمي تفست   ن ، ومن هنا خلصت الدراسة إلى لدى أعضاء هيئة التدريس الالتر

 التوصيات التالية: 

امهم بعملية الاعتماد اتوى ستوسيع أنماط الدعم المنظمي لأعضاء هيئة التدريس لزيادة م .1 ن لتر

ة والاعتماد، الأكاديمي من خلال تطوير نظام المكافآت والحوافز فيما يرتبط بأعمال الجود

ي والمؤسسي على مستوى الجامعة ككل  امج  ي عملية الإعتماد الت 
ن
وربطها بأدائهم وجهودهم ف

 وعلى مستوى الوحدات الأكاديمية المختلفة فيها. 

ي الجامعة بقيم ورؤية  .2
ن
ام المنظمي وتعزيزاتجاهات أعضاء هيئة التدريس ف ن تدعيم ثقافة الالتر

ي تحقيقها. وأهداف الجامعة من خلال رسائل ايجا
ن
 بية مستمرة تعزز وتقدر أهمية دورهم ف

إيجاد آليات مناسبة لتوزيــــع الأعباء الوظيفية المرتبطة بالاعتماد الأكاديمي على الأعضاء  .3

 بشكل عادل ومناسب، وإعلامهم بما هو مطلوب منهم بشكل دقيق ومحدد. 

مرار معهم العمل باستمرار على رفع معنويات أعضاء هيئة التدريس والاحتكاك باست .4

ي ممارسة مهامهم الوظيفية 
ن
ي العمل ومنحهم الحرية الاكاديمية ف

ن
والاستماع لمشاكلهم ف

 الخاصة بهم. 

ة التدريس ئإجراء دراسات مؤسسية وبحثية لتوثيق أثر الاعتماد الأكاديمي وجهود أعضاء هي .5

ن سمعة الجامعة وتصنيفها محليا وإقليميا وعالميا، مما يزيد من ق ناعات فيه على تحسي 

 أعضاء هيئة التدريس ويوضح نتائج جهودهم فيه. 
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توسيع أنماط الدعم المنظمي لأعضاء هيئة التدريس من خلال تطوير نظام المكافآت  .6

والحوافز فيما يرتبط بأعمال الجودة والاعتماد، عن طريق ربط الحوافز والمكافئات بأداء 

، ومراعاة تو  زيــــع الأعباء الوظيفية على الأعضاء الأعضاء والأقسام نحو الاعتماد الأكاديمي

بشكل عادل ومناسب، وإعلامهم بما هو مطلوب منهم بشكل دقيق ومحدد، وتدعيم ثقافة 

ام لديهم، والعمل باستمرار على رفع معنويات أعضاء هيئة التدريس والاحتكاك باستمرار  ن الالتر

ي م
ن
ي العمل ومنحهم الحرية الاكاديمية ف

ن
مارسة مهامهم الوظيفية معهم والاستماع لمشاكلهم ف

 الخاصة بهم. 

ي المناصب الإدارية بالجامعة، لإتاحة الفرصة لعدد أكت  من  .7
ن
ي ف

تشجيع التدوير الوظيفن

ي 
الأعضاء لتحمل المسؤلية والاضطلاع بمهام الاعتماد الأكاديمي وتقدير الجهود الضخمة البر

ي ذلك. 
ن
 تبذل ف

ي تمثل  .8
ات المستقلة البر ، الاستفادة من المتغت  عناصر قوة كمحددات لإدراك الدعم المنظمي

ام أعضاء هيئة التدريس نحو الاعتماد  ن ي تزيد وتنمي من التر
ورسم السياسات والخطط البر

 .  الأكاديمي

وضع برامج ومنشورات تستهدف التعريف بالدعم المنظمي المقدم لأعضاء هيئة التدريس  .9

وبالتالىي قد لا تسع  ي لا تدركه بشكل كبت 
. للفئات البر ن  للاستفادة منه مثل الإناث والعمانيي 

ن الفئات الأكتر  .10 ات بي  اما والفئات الأقل اوضع برامج تدريبية تستهدف مشاركة الخت  ن اما. التر ن  لتر

 
 تضارب المصالح

ي المصالح فيما يتعلق بالبحث، والملكية الفكرية، 
ن
هذا  ونشر "أفاد الباحثون بعدم وجود تضارب ف

 .البحث"
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