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 د.اسامة محند محند سلام        
الأثيري في العلاقة بين التنكين والرسوخ دراسة الدور الوسيط للنهاخ 

 الوظيفي : دراسة تطبيقية على العاملين بشركة جي بي اوتو
 بمحافظة القاهرة

 

المناخ تيدف الدراسة إلى سد الفجوة المعرفية بين متغيراتيا التي تتمثل في  ممخص الدراسة :
الأثيري والذي تتمثل أبعاده في روح الألفة، الثقة في القادة ومدى مصداقيتيم، الاتصالات المفتوحة 

التوافق بين العمل والأسرة؛ التمكين بشقيو الأول مع القادة، فرص التعمم والتنمية الشخصية العدالة، 
التمكين النفسي والذي تتمثل أبعاده في أىمية العمل، الكفاءة، الاستقلالية، التأثير والثاني التمكين 

الاتصال و  التدريب، التحفيز، العمل الجماعي، السمطةالوظيفي والذي تتمثل أبعاده في تفويض 
عبر التعرف عمى التضحية الروابط، الموائمة، تتمثل أبعاده في  ؛ الرسوخ الوظيفي والذيالفعال

طبيعة العلاقة بينيا، بالتطبيق عمى عينة من العاممين بشركة جي بي اوتو بمحافظة القاىرة، وقد 
استبيان باستخدام برنامج  513 تحميل المنيج الوصفي التحميمي، حيث تم  الدراسة تاستخدم

IBM SPSS Statistics 23 , Amos 23  وتوصمت الدراسة إلى أن ىناك تأثير ذو دلالة
متمكين عمى الرسوخ الوظيفي و ىناك تأثير لمتمكين عمى المناخ الاثيري وىناك تأثير لإحصائية 

يزداد التأثير المعنوى لمتمكين عمى الرسوخ الوظيفي عند لممناخ الاثيري عمى الرسوخ الوظيفي كما 
 .توسيط المناخ الأثيري

المناخ الأثيري، التمكين، التمكين النفسي، التمكين الوظيفي، الرسوخ الوظيفي،  : الكممات المفتاحية 
 شركة جي بي اوتو ، الرسوخ الوظيفي التنظيمي، الرسوخ الوظيفي المجتمعي

Study summary : The study aims to bridge the knowledge gap between its variables, 

which are represented in the ethereal climate, whose dimensions are represented in the 

spirit of intimacy, trust in leaders and the extent of their credibility, open 

communication with leaders, learning opportunities and personal development Justice, 

compatibility between work and Family; Empowerment in the first two psychological 

empowerment, whose dimensions are the importance of work, efficiency, 

independence, influence and the second functional Empowerment, whose dimensions 

are delegation of authority, teamwork, motivation, training and effective 

communication; applying to a sample of GB Auto employees The study used the 

descriptive analytical approach, where 315 questionnaires were analyzed using IBM 

SPSS Statistics 23 , Amos 23 and the study found that there is a statistically significant 

impact of empowerment on the ethereal climate, there is an impact of empowerment on 

career consolidation and there is an impact of the ethereal climate on career 

consolidation, and the moral impact of empowerment on career consolidation increases 

when the ethereal climate is centered. 

Keywords: ethereal climate, empowerment, psychological empowerment, career 

empowerment, career consolidation, organizational career consolidation, Community 

Career consolidation, GB Auto 
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دارتيا الركيزة الأساسية لممنظمات في فعالياتيا لتحقيق أىدافيا التي تم :مقدمة  ثل الموارد البشرية وا 
تقاس بمدى كفاءة وقدرة ىذا المورد عمى الأداء الجيد، وحيث لابد أن تعمل المنظمة عمى تمكين 

من  تحويل الاىتمام الذي يقوم عمىالحديثة  ةالتمكين من الأساليب الإداري ربيعتعاممييا حيث 
منظمة التحكم والأوامر إلى المنظمة الممكنة، وليذا تتجو العديد من المنظمات نحو التمكين  نموذج

ونتيجة لتحرير أسواق العمل اضطرت ، باعتباره القوة الدافعة نحو تميز العنصر البشري لأي منظمة
وعمى الرغم من أن ىذه  –توظيف معظم المنظمات لاتخاذ العقود المؤقتة كنمط جديد من أنماط ال

إلا أنيا تظل تيديداَ من وجية نظر العاممين نتيجة لشعورىم بعدم الأمان  –السياسات ليا مبرراتيا 
الوظيفي، الأمر الذي يؤدي إلى العديد من المشكلات في مقدمتيا مشكمة الضغوط الوظيفية وارتفاع 

فتقار المنظمات إلى تحقيق التوازن بين حياة معدل دوران العمل والتي ترجع في جانب منيا إلى ا
اً بعاممييا من خلال خمق اىتمام المنظماتآلت العديد من العاممين الأسرية وحياتيم الوظيفية، حيث 

أماكن عمل صحية تساعد العاممين عمى أن يشعروا بالرضا بما يساىم في تعزيز أدائيم وىو ما 
وىو مناخ نفسي يتكامل مع ثقافة المنظمة  Climate Authentizoticأطمق عميو المناخ الأثيري 

(Wesarat et al., 2015)    وعمى ذلك فإن تطبيق المناخ الأثيري يعتبر أحد المتطمبات
بالرسوخ الذي يرتبط ارتباطا وثيقا الأساسية لتشكيل سموكيات واتجاىات ايجابية لدى العاممين، الأمر 

، وقد أشار لمنظمة وضمان تنافسيتياالذي بدوره يسيم في استقرار او  الوظيفي
(Ribeiro et al., 2018 ) الأثيري أنو لا يمكن اغفال الدور اليام الذي تمعبو أبعاد المناخإلى  

لفرص دراكيم ىية النفسية والثقة في الإدارة وا  في التأثير عمى العاممين في أي منظمة وشعورىم بالرفا
بيا، حيث يعد التمكين من استـراتيجية التمكيـن  تطبيقأفضل لمتعميم والتنمية الشخصية ويسيل من 

 .أرقى الأساليب التي تدفع العاممين لتحمل المسئولية ودفعيم لمتعمم
ومن ىنا فإن ىذه الدراسة ىي محاولة لترسيخ فكرة الرسوخ الوظيفي وذلك بالتطبيق عمى العاممين 

 بشركة جي بي اوتو بمحافظة القاىرة.
 محاور كما يمي ستةأولًا: الدراسات السابقة : والتي تدور في 

 لت التمكين :تناو التي المحور الأول :الدراسات 
التمكين الإداري بالإدارة الجزائرية، المديريات التنفيذية لولاية ( بعنوان " 0201دراسة )مرزوقي، 

 والإبداع الإداري التمكين وقد ىدفت الدراسة إلى الكشف عن مستوى كل من"  تندوف نموذجا
ة التنفيذي المديرياتالعاممين ب منالجزائرية، حيث أجريت الدراسة عمى عينة  دراةالإ في التنظيمي
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نتائج الدراسة عن وجود مستوى مقبول  كشفتوقد  ،موظف 79تندوف، والتي بمغ عددىا  لولاية
، وأما بالنسبة للإبداع 5.52قدره بمتوسط حسابي إجمالي  الإداري قريب من درجة الموافقة لمتمكين

، 5.90التنظيمي فقد كشفت الدراسة عن وجود الموافقة و الذي كان متوسطو الحسابي مقدرا ب 
لنسبة لمتغيري با كما كشفت الدراسة عن وجود فروق ذات دلالة احصائية في مستوى التمكين

 . قدميةالجنس والأ
 The Effect of Psychological "بعنوان Mohammedan) , (2021دراسة 

A –Empowerment in Achieving Organizational Citizenship Behavior

" mpanyField Study on Azal Pharmaceutical Co  حيث تناولت الدراسة أثر التمكين
 نظيميةالتأثير( في تحقيق سموك المواطنة التو النفسي بأبعاده )أىمية العمل، الكفاءة، الاستقلالية، 

، وتوصمت الدراسة إلى أن لمتمكين النفسي بأبعاده دراسة تطبيقية عمى شركة آزال لصناعة الأدوية
تأثيرا في تحقيق سموك المواطنة،  الأبعادفي تحقيق سموك المواطنة، وأن بعد التأثير أكثر  تؤثر

التمكين النفسي  وأوصت الدراسة بضرورة قيام الشركة محل الدراسة باستثمار طبيعة العلاقة بين
وتحقيق سموك المواطنة واستكشاف أفضل الميارات والطرائق لاستثمار ىذه العلاقة التي تضيفيا 

 أبعاد التمكين النفسي في صقل سموكيات المواطنة.
 A Study on the influence of Perceivedبعنوان "  (KO & Lim, 2013)دراسة 

Organizational Support and Psychological Empowerment to 

Organizational Citizenship Behavior  حيث ىدفت الدراسة إلى بحث أثر التمكين "
النفسي عمى سموك المواطنة وتوصمت الدراسة إلى أن التمكين النفسي يؤثر بشكل ايجابي عمي 

لتنظيمي بشكل أقل كمتغيرات سموك المواطنة التنظيمية، إلا أنو لم تتم دراسة التمكين النفسي والدعم ا
 استكشافية لسموك المواطنة.

 لت المناخ الأثيري :: الدراسات التي تناو  الثانيالمحور 
تأثير المناخ الأثيري عمى إدراك العاممين لمفخر التنظيمي : ( بعنوان " 0201دراسة )النشيمي، 

ذو دلالة احصائية  تأثيرك " وتوصمت الدراسة إلى أن ىنا بالتطبيق عمى شركات السياحة المصرية
لفخر بالعاممين ا شعورعمى )روح الألفة، فرص التعمم والتنمية الشخصية( المناخ الأثيري لأبعاد 
، بينما لا توجد علاقة تأثير ذات دلالة بين أبعاد )الثقة في القادة، الاتصالات المفتوحة التنظيمي

والصريحة مع القادة، العدالة، التوافق بين العمل والأسرة( والفخر التنظيمي، كما يؤثر بعد فرص 
علاقة تأثير  الاتجاىي، بينما لا توجد لفخر التنظيميبالعاممين ا شعورعمى التعمم والتنمية الشخصية 
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بعاد )الثقة في القادة، الاتصالات المفتوحة والصريحة مع القادة، العدالة، التوافق بين لأذات دلالة 
 الفخر التنظيمي الاتجاىي.عمى العمل والأسرة( 

 They need to be different, they feel“بعنوان  (Rego & Cunha, 2012)دراسة 

happier in authentizotic climates”  حيث عرضت الدراسة مدى تفاعل أبعاد المناخ
الأثيري الستة )روح الصداقة، الثقة في القادة، ووجود اتصالات صريحة ومفتوحة مع القادة، وفرص 
التعمم والتنمية الشخصية، والتوفيق بين العمل والعائمة(، كما ىدفت الدراسة إلى التعرف عمى طبيعة 

الدراسة إلى وجود لرفاىية العاطفية والحاجة إلى التميز، وتوصمت العلاقة بين المنظمات الأثيرة وا
يجابي بين أبعاد المنظمات الأثيرة والرفاىية العاطفية باستثناء بعد التوفيق بين العمل ارتباط إ

والعائمة، كما توصمت الدراسة إلى وجود ارتباط ايجابي بين أبعاد المنظمات الأثيرة والحاجة إلى 
مفتوحة مع القادة والتوفيق بين العمل والعائمة، كما البعدي الاتصالات الصريحة و عدا  التميز ما

أوضحت الدراسة أن العلاقة بين الحاجة إلى التميز والرفاىية العاطفية علاقة قوية أيضاً عندما 
 تتوافر أبعاد المناخ الأثيري الستة بصورة ايجابية.

 خ الوظيفي :لت الرسو : الدراسات التي تناو  الثالثالمحور 
تأثير العلاقة التبادلية بين القائد وأعضاء المنظمة عمى الرسوخ ( بعنوان " 0212دراسة )رمضان، 

" وتوصمت  بيق عمى الشركات الصناعية التابعة لقطاع الأعمال العام بوسط الدلتاطالوظيفي، بالت
الدراسة إلى وجود تأثير معنوي ايجابي لمعاطفة عمى كل من الملائمة المجتمعية والتظيمية، كما 
توصمت الدراسة إلى وجود تأثير معنوي لمولاء عمى الملائمة التنظيمية والتضحية المجتمعية 

لإسيام عمى الروابط المجتمعية، وتوصمت الدراسة أيضاً إلى وجود تأثير معنوي لو والتنظيمية 
وجود تأثير معنوي للاحترام الميني عمى كل من الملائمة المجتمعية كذلك الملائمة التنظيمية فقط، و 

 والتضحية المجتمعية والتنظيمية والروابط المجتمعية والتنظيمية.
 Job embeddedness as aبعنوان "  (Chia-Yi & Jung-Nung, 2016)دراسة 

modulation: Goal orientation and job stress in life insurance M & A  "
حيث تناولت الدراسة تأثير كل من الرسوخ الوظيفي والتوجو نحو اليدف عمى الضغط الوظيفي، 

شان يتعرضون لضغوط وظيفية أعمى مقارنة  وتوصمت الدراسة إلى أن مندوبي التأمين بشركة نان
لمرسوخ الوظيفي دور  أن كما توصمت الدراسة إلى مع مندوبي التأمين بشركة فوبون المندمجة حديثاً،

 ىام في تخفيض الضغط الوظيفي.
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أثر العدالة التنظيمية عمى الرسوخ الوظيفي، دراسة تطبيقية عمى ( بعنؤان " 0212دراسة ) امين، 
توصمت الدراسة إلى وجود ارتباط ايجابي بين العدالة و " العاممين بمستشفيات جامعة المنصورة 

التنظيمية والرسوخ الوظيفي كما توصمت الدراسة إلى وجود تأثير ايجابي لكل من عدالة التوزيع 
عدالة المعمومات كمتغيرات مستقمة عمى متغيرات الرسوخ  ة الاجراءات وعائد التعاملات وكذلكوعدال

 التضحية(.و الوظيفي )الروابط، الموائمة، 
 قة التمكين بالمناخ الأثيري :لت علا: الدراسات التي تناو  الرابعالمحور 

أثر المناخ الأثيري عمى العلاقة بين تمكين العاممين وسموكيات ( بعنوان " 0201 ،دراسة )أحمد
وتوصمت الدراسة إلى أن توافر أبعاد " المواطنة التنظيمية، دراسة تطبيقية عمى وزارة التعميم العالي

الشخصية، وروح الصداقة، والتوافق بيـن العمل والأسـرة خاصة فرص التعمم والتنمية المناخ الأثيري 
تؤثـر عمى العلاقة بيـن تمكيـن العامميـن وسموكيات المواطنة التنظيمية ويـرجع ىذا إلى أن فرص 
التعمم والتنمية الشخصية بالإضافة لروح الصداقة بيـن العامميـن يساعد العامميـن عمى التوافق بيـن 

إلى تطبيق تمكيـن العامميـن الذي بدوره يعزز من سموكيات المواطنة التنظيمية  العمل والأسرة، ويؤدي
 .لدى العامميـن

 علاقة المناخ الأثيري بالرسوخ الوظيفي :  المحور الخامس الدراسات التي تناولت
أثر أبعاد منظمات الأعمال الأثيرة عمى الرسوخ الوظيفي، ( بعنوان " 0201دراسة )عبد الغني، 

" حيث ىدفت الدراسة  تطبيقية عمى العاممين بشركة بورتو لمفنادق والمنتجعات السياحيةدراسة 
إلى التعرف عمى طبيعة العلاقة بين أبعاد منظمات الأعمال الأثيرة وبيان أثرىا في تحقيق الرسوخ 

عاد الوظيفي بشركة بورتو لمفنادق والمنتجعات السياحية، وتوصمت الدراسة إلى وجود ارتباط بين أب
منظمات الأعمال الأثيرة والرسوخ الوظيفي ومن أكثر الأبعاد إرتباطاً ىو بعد الاتصالات المفتوحة 
والصريحة مع القائد يمييا التوافق بين العمل والعائمة يمييا روح الألفة ثم فرص التعمم والتنمية 

 الشخصية وأخيراً العدالة التنظيمية.
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 لت علاقة التمكين بالرسوخ الوظيفي :: الدراسات التي تناو  السادسالمحور 
 Psychological empowerment as a“ بعنوان  (Jose & Mampilly , 2014)دراسة 

predictor of employee engagement : An empirical attestation “  والتي
النفسي، في ثلاث قطاعات  حاولت التنبؤ بارتباط العاممين بمنظماتيم من خلال أبعاد التمكين

قوية بين يجابية الدراسة إلى وجود علاقة ارتباط إ مختمفة )الصحة، التأمين، الاتصالات(، وتوصمت
التمكين النفسي لمعاممين وارتباطيم بوظائفيم، كما توصمت الدراسة إلى أن تأثير التمكين النفسي 

 % من التباين في الارتباط الوظيفي. 91.9 ويفسر ما نسبتوعمى الارتباط الوظيفي كان مرتفع 
الوظيفي لدى موظفي بيت  رتباطالا أثـر تمكيـن العامميـن في ( بعنوان " 0212دراسة ) العبيد، 
وتوصمت إلـى أن مستوى  ،رتباط الوظيفيتحميل أثـر تمكيـن العامميـن في الا" ل التمويل الكويتي

الوظيفي جـاء بدرجة  للارتباطيتي لتمكيـن العامميـن مبحوثيـن فـي بيت التمويل الكو لتـصـورات ا
رتباط متغيـريـن، كما أشارت إلى وجود أثـر واضح وكبيـر لتمكيـن العامميـن عمى الال الامتوسطة لك
 .الوظيفي

استعرض الباحث عدداً من الدراسات العربية والأجنبية التي  التعقيب عمى الدراسات السابقة :
تناولت متغيرات الدراسة وىي التمكين )النفسي والوظيفي(، المناخ الأثيري، الرسوخ الوظيفي 

تبين من مراجعة الدراسات السابقة أن معظميا تناول متغيرات الدراسة و )التنظيمي والمجتمعي(، 
بينيا، كما اتضح اتفاق معظم الدراسات عمى وجود علاقة ارتباط كمتغيرات منفصمة دون وجود ربط 

عمى وجود  معظم الدراساتكما اتفقت  (،0201 ،)أحمد ومنيا والمناخ الأثيري بيـن تمكيـن العامميـن
(، في حين ندرت الدراسات 0201)عبد الغني،  ومنيا ارتباط بين المناخ الأثيري والرسوخ الوظيفي

لتمكين بالرسوخ الوظيفي وكان أقرب متغير يوضح فكرة الرسوخ الوظيفي ىو التي تناولت علاقة ا
(، بينما لايوجد دراسات تناولت 0212 )العبيد،  (Jose & Mampilly , 2014)الارتباط الوظيفي 

عمى حد عمم  –دراسة الدور الوسيط لممناخ الأثيري في العلاقة بين التمكين والرسوخ الوظيفي 
راسة الدور دوعميو يمكن القول بأن ىذه الدراسة ىي الأولى من نوعيا التي تناولت  –الباحث 

الوسيط لممناخ الأثيري في العلاقة بين التمكين )النفسي والوظيفي( والرسوخ الوظيفي )التنظيمي 
 والمجتمعي( .
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 : الدراسة الاستطلاعية ثانياً 
 مصادر جمع البيانات في الدراسة الاستطلاعية:

 الرسوخ ، المناخ الأثيري ،لاع عمى الدراسات السابقة التي تناولت موضوعات التمكينالاط
الوظيفي، وذلك بالاطلاع في الكتب والرسائل العممية المطبوعة وغير المطبوعة )الإلكترونية( 

 والنشرات والدوريات العممية. 
  العديد من الأسئمة استشارة ذوي الخبرة والميتمين بموضوع البحث عن طريق المقابمة وطرح

المفتوحة، وكذلك تم إجراء العديد من المقابلات لمجموعة من الأكاديميين في مجال البحث 
 ومجال الإحصاء.

  مستجيب تم اختيارىم بصورة عشوائية من  02تم إجراء استبيان مبدئي حيث اقتصر عمى
 العاممين بشركة جي بي اوتو بمحافظة القاىرة.

 تخلاصيا من الدراسة الاستطلاعية: أىم النتائج التي تم اس
  أظيرت الدراسة الاستطلاعية وجود فجوة بحثية عمى المستوى العممي تتمثل في أن توافر أبعاد

 .التمكين تؤثر في الرسوخ الوظيفي وأن المناخ الاثيري تتوسط ىذه العلاقة
  أكثر إحكاماً كما أسيمت الدراسة الاستطلاعية في بمورة موضوع الدراسة وصياغتيا بطريقة

بغية دراستو بصورة أعمق وتحديد طريقة عرض تساؤلات الدراسة وتنمية فروضيا وتحديد 
 مجتمع الدراسة.

  مثل ارتفاع معدل دوران العمل و كشفت الدراسة الاستطلاعية عن بعض المظاىر السمبية
 عمى العاممين بشركة جي بي اوتو بمحافظة القاىرةفي مجال التطبيق الغياب 

من خلال عرض الدراسات السابقة نلاحظ وجود فجوة بحثية حيث إنيا  : : مشكمة الدراسةاَ ثالث
ؤثر في المناخ الاثيري وبالتالي تؤثر في الرسوخ الوظيفي وفي سبيل التأكد يأن التمكين  توصمت إلى

من وجود المشكمة في الواقع العممي تم عمل الدراسة الاستطلاعية التي حددت ملامح مشكمة 
لدراسة، و في ضوء ما تم التوصل إليو من الدراسات السابقة والدراسة الاستطلاعية تم صياغة ا

" لممناخ الأثيري في العلاقة بين التمكين والرسوخ الوظيفي ماىية الدور الوسيط " ة مشكمة الدراس
 الأمر الذي أثار التساؤلات التالية. 
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 تساؤلات الدراسة : :رابعاَ 
 العاممين بشركة جي بي اوتو بمحافظة  لدىالرسوخ الوظيفي عمى متمكين ىل ىناك تأثير ل

 القاىرة ؟
 العاممين بشركة جي بي اوتو بمحافظة  عمى المناخ الأثيري لدىمتمكين ىل ىناك تأثير ل

 ؟ القاىرة
 العاممين بشركة جي بي  لدىالرسوخ الوظيفي عمى ممناخ الأثيري ل ىل ىناك تأثير تأثير

 لقاىرة ؟اوتو بمحافظة ا
 عند توسيط المناخ الأثيري لدىالرسوخ الوظيفي عمى متمكين ىل يزداد التأثير المعنوي ل 

 العاممين بشركة جي بي اوتو بمحافظة القاىرة ؟ 
 : : أىمية الدراسةخامساَ 

  :الأىمية النظرية
  لأبعاد تستمد الدراسة أىميتيا النظرية من مساىمتيا في تسميط الضوء عمى الإطار المفاىيمي

 .التمكين، المناخ الاثيري والرسوخ الوظيفي باعتبارىا من الموضوعات المعاصرة
  تستمد الدراسة أىميتيا النظرية من أىمية العلاقة بين الموضوعات التي تتناوليا، فيي تتناول

موضوعات حيوية لا زالت العلاقة بينيما محل اىتمام العديد من الدراسات الحديثة خلال 
  .لقميمة المنقضية وىي التمكين، المناخ الاثيري، الرسوخ الوظيفيالسنوات ا

  التي تتناول مفيوم  -عمى حد عمم الباحث  -تعد ىذه الدراسة من أولى الدراسات العربية
العاممين بشركة جي بي اوتو بمحافظة القاىرة، وبالتالي يمكن الاستفادة من  لدىالتمكين، 

المناخ  توافر أبعادابعاد التمكين لمعاممين وما يترتب عميو من نتائجيا، التي تعزز أىمية توفر 
 .لمعاممين بالشركة محل الدراسةالاثيري والذي يؤدي إلى المزيد من الرسوخ الوظيفي 

 : الأىمية التطبيقية
  حيث تمثل قمعة من قلاع شركة جي بي اوتو شركة تنبع الأىمية التطبيقية لمدراسة من أىمية

 .ة المصريةالصناعة والتجار 
 تنبع أىمية الدراسة أيضاً من أىمية ما يمثمو رأس المال البشري لأية منظمة. 
  كما تستمد ىذه الدراسة اىميتيا من انيا تساعد عمى توفير بيئة ملائمة تجعل شركة جي بي

 التطور والمنافسة.مزيد من اوتو قادرة عمى 
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 ة :: أىداف الدراسسادساَ 
  العاممين بشركة جي بي اوتو بمحافظة  لدىالرسوخ الوظيفي عمى لتمكين عمى تأثير االتعرف

 .القاىرة
  العاممين بشركة جي بي اوتو بمحافظة  عمى المناخ الأثيري لدىلتمكين تأثير االتعرف عمى

 القاىرة.
  العاممين بشركة جي بي اوتو  لدىالرسوخ الوظيفي عمى لمناخ الأثيري تأثير االتعرف عمى

 .بمحافظة القاىرة
 عند توسيط المناخ الأثيري لدىالرسوخ الوظيفي عمى متمكين ىل يزداد التأثير المعنوي لعرفة م 

 .العاممين بشركة جي بي اوتو بمحافظة القاىرة
في ضوء مشكمة الدراسة وأىدافيا وبعد مراجعة أدبياتيا يمكن تطوير :  : فروض الدراسةسابعاَ 

 فروض الدراسة لتظير كما يمي:
 الرسوخ الوظيفي.عمى معنوياً و  إيجابياً ؤثر التمكين ي الأول :الفرض الرئيس 
 إلى الفروض الفرعية التالية: الأول الرئيس وينقسم الفرض

  معنوياً عمى الرسوخ الوظيفي التنظيمي .و  إيجابياً يؤثر التمكين النفسي 
  معنوياً عمى الرسوخ الوظيفي المجتمعي .و  إيجابياً يؤثر التمكين النفسي 
  معنوياً عمى الرسوخ الوظيفي التنظيمي .و  إيجابياً  التمكين الوظيفييؤثر 
  معنوياً عمى الرسوخ الوظيفي المجتمعي .و  إيجابياً  التمكين الوظيفييؤثر 
 المناخ الأثيري. معنوياً عمىو  إيجابياً ثر التمكين يؤ :  الثاني الرئيس الفرض

 التالية:إلى الفروض الفرعية  الثاني الرئيسوينقسم الفرض 
 المناخ الأثيري .معنوياً عمى و  إيجابياً التمكين النفسي  يؤثر 
  المناخ الأثيري .معنوياً عمى و  إيجابياً  التمكين الوظيفييؤثر 
 الرسوخ الوظيفي. معنوياً عمىو  إيجابياً المناخ الأثيري ؤثر ت:  الثالث الرئيسالفرض 

 إلى الفروض الفرعية التالية: الثالث الرئيس وينقسم الفرض
 الرسوخ الوظيفي التنظيمي.معنوياً عمى و  إيجابياً المناخ الأثيري ؤثر ي 
 الرسوخ الوظيفي المجتمعي .معنوياً عمى و  إيجابياً المناخ الأثيري ؤثر ي 
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يزداد التأثير المعنوى لمتمكين عمى الرسوخ الوظيفي عند توسيط المناخ :  الرابع الرئيس الفرض
 الأثيري.

 إلى الفروض الفرعية التالية: الرابع الرئيس وينقسم الفرض
  يزداد التأثير المعنوى لمتمكين النفسي عمى الرسوخ الوظيفي التنظيمي عند توسيط المناخ

 الأثيري .
  يزداد التأثير المعنوى لمتمكين النفسي عمى الرسوخ الوظيفي المجتمعي عند توسيط المناخ

 الأثيري .
  التأثير المعنوى لمتمكين الوظيفي عمى الرسوخ الوظيفي التنظيمي عند توسيط المناخ يزداد

 الأثيري .
  يزداد التأثير المعنوى لمتمكين الوظيفي عمى الرسوخ الوظيفي المجتمعي عند توسيط المناخ

 الأثيري .
 منيج الدراسة وأساليب جمع البيانات : ثامناَ : 

استخدام المنيج الاستقرائي القائم عمى استقراء الحقائق وجمع  في الجانب النظري من الدراسة تم
وتحميل المعمومات والبيانات المستقاة من المنشورات العممية والدوريات الموثوقة فضلًا عن الإستعانة 
بشبكة الانترنت العالمية، أما في الجانب التطبيقي فتم استخدام المنيج الوصفي التحميمي، واعتمدت 

ى عدد من الأدوات والوسائل الضرورية لتغطية الجانب الميداني من الدراسة أبرزىا الدراسة عم
تكونت أداة الدراسة )الاستبان( من حيث  الاعتماد عمى أسموب الاستبيان كأداة لجمع البيانات

محورين أساسيين الأول معمومات عامة تخص مجتمع الدراسة )الجنس، العمر، المؤىل(، أما 
والجزء  )النفسي والوظيفي(، فتكون من ثلاث جزئيات الجزء الأول أبعاد التمكينمحورىا الثاني 

الرسوخ الوظيفي  أما الجزء الثالث والاخير تناول) الخاص بالعاممين والقادة(،  الثاني المناخ الاثيري
 )التنظيمي والمجتمعي(.

اعتمدت الدراسة الحالية عمى عدد من الأدوات : الأساليب الاحصائية المستخدمة : تاسعاَ 
والأساليب الإحصائية اللازمة لتحميل بياناتيا واختبار فروضيا، وبالاستعانة بالبرنامج الإحصائي 

IBM SPSS Statistics 23   : تم استخدام الأساليب الإحصائية التالية 
  الاستبياناختبار معامل ألفا كرونباخ لقياس ثبات. 
 صدق الإتساق الداخمي للإستبيان.  لقياسارتباط بيرسون  حساب معامل 
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  حساب المتوسطات الحسابيةMean ةالمعياري اتوالانحراف Std. Deviation   
 لمتغيرات الدراسة. 

 اختبار معامل الارتباط  Pearson correlation coefficient   لمكشف عن الارتباط
 بين متغيرات الدراسة. 

  اختبار الانحدار المتعددMultiple Linear Regression   لمكشف عن تأثير أبعاد
لمكشف عن تأثير أبعاد التمكين عمى الرسوخ الوظيفي، و التمكين عمى المناخ الاثيري، 

لمكشف عن تأثير أبعاد التمكين عمى الرسوخ الوظيفي. وذلك بعد إجراء اختبار الانحدار 
 ل بعد من ىذه الأبعاد عمى الرسوخ الوظيفي بصورة مستقمة.البسيط لمتعرف عمى تأثير ك

  أسموب تحميل المسارPath Analysis انسب أسموب لاختبار فرض التوسط  حيث يعد
 Structural Equation Modelingىو أحد أساليب نمذجة المعادلات البنائية و 

SEM  باستخدام برنامجAmos ، نمذجة المعادلات البنائية أن حيث وSEM  تعني بدراسة
وتحميل العلاقات بين متغير أو أكثر من المتغيرات المستقمة ومتغير أو أكثر من المتغيرات 
 ،التابعة بيدف تحديد أىم العوامل التي يكون ليا تأثير عمي المتغير أو المتغيرات التابعة

 يجمع بين اسموبي تحميل الانحدار المتعدد SEMكما أن نمذجة المعادلات البنائية 
فيو امتداد  Path Analysisوالتحميل العاممي، أما بالنسبة لاسموب تحميل المسار 

لتحميل الانحدار المتعدد ولكنو أكثر فعالية حيث يضع في الحسبان نمذجة التفاعلات بين 
المتغيرات وعدم الخطية وأخطاء القياس وأخيرا الارتباط الخطي بين المتغيرات المستقمة 

 .(0219)اليواري، 
 :  : حدود الدراسةعاشراَ 
  حدود موضوعية : دراسة دور المناخ الأثيري في العلاقة بين التمكين والرسوخ الوظيفي. 
  : شركة جي بي اوتو بمحافظة القاىرةأفرع الحدود المكانية. 
  0200الحدود الزمنية: تم إجراء ىذه الدراسة خلال عام . 
 شركة جي بي اوتو فروع عينة من العاممين ب الحدود البشرية : تم إجراء ىذه الدراسة عمى

 .بمحافظة القاىرة
 ة :عينة الدراسمجتمع و عشر :  حادي



 

        م ٠٢٠٢ابريل                                    المجلة العلنية للبحوث التحارية                                         العــــــدد الثانى )الجزء الاول (

 

 

 
235 

: ىي شركة رائدة في قطاع السيارات كما أنيا تقدم خدمات شركة جي بي أوتومجتمع الدراسة : 
التمويل غير المصرفي بالسوق المصري، وتضم أعمال الشركة ستة قطاعات رئيسية وىي سيارات 
الركوب، والدراجات البخارية، والشاحنات التجارية، ومعدات الإنشاء والإطارات بالإضافة إلى 
خدمات ما بعد البيع، وتركز عمميات الشركة عمى أنشطة التجميع والتصنيع والتسويق والتمويل 

 وخدمات ما بعد البيع.
البيانات الميدانية فيي جزء العينة ىي جزء من مجتمع الدراسة الذي يجمع منو : ة عينة الدراس

من كل كونيا تطبق عمى مجموعة من مفرداتو، ويجب أن تكون العينة ممثمة لمجتمع الدراسة قدر 
الإمكان، لكي يمكن ضمان تعميم النتائج المتوصل إلييا من خلال الدراسة عمى المجتمع ككل، 

 تم تحديـد حجم عينة الدراسة من اعتمد الباحث عمى العينة العشوائية في اختيار عينة الدراسة حيث
 :العاممين بشركة جي بي اوتو بمحافظة القاىرة وفقـاً لممعادلـة التاليـة 
n = N / (( N – 1 ) B2 + 1) 

الخطأ المسموح بو وعند  B  & العدد الكمي لمفردات مجتمع الدراسة N  & حجم العينة nحيث 
 (2.23مستوى خطأ )

n = 1573 / ( (1571 – 1 ) ( 0.05 ) 2 +1 ) = 511 
مفردة  511وبحساب حجم العينة وفقاً ليذه المعادلة وبمعمومية حجـم المجتمـع، فـإن حجـم العينة = 

من أجل من العاممين بشركة جي بي اوتو بمحافظة القاىرة مفردة  511 إلا أنو قد تم زيادتيا إلى
لمجتمع الدراسة بشكل جيد،. وقد اعتمدت حتى تكون ممثمة تلافي مشكمة انخفاض معدل الردود و 

توزيع مفردات عينة الدراسة بناء  0الدراسة عمى أسموب العينة العشوائية، ويوضح الجدو ل رقم 
 عمـى عدد العاممين بكل فرع )طريقة التوزيع المتناسب( وذلك عمى النحو التالى :
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 ( : توزيع عينات المجتمع1جدول رقم )
 الاستبانات العنوان فرع الشركة

 الموزعة
 الاستباناتعدد 

 التي تم تجميعيا
الصالحة  الاستبانات

 لمتحميل الاحصائي
 39 39 20 وسط البمد –ش عماد الدين  51 القاىرة -وسط البمد  –غبور اوتو 
 33 33 37 مصر الجديدة -ش دمشق ميدان الجامع  31 القاىرة -مصر الجديدة  –غبور اوتو 

 35 30 39 ميدان الخمفاوي –ش شبرا  021 القاىرة -شبرا  –غبور اوتو 
 31 31 33 صلاح سالم –عمارات العبور  11 القاىرة -مدينة نصر  –غبور اوتو 
 32 17 31 روكسي -الميرغني ش السيد  00 القاىرة -مصر الجديدة  –غبور اوتو 

 17 12 31 طريق مصر حموان الزراعي 52 القاىرة -المعادي  –غبور اوتو 
 513 512 511 اجمالي

 ثاني عشر : أدبيات الدراسة :
 كلا من : عرف Psychological Empowerment التمكين النفسي

(Conger & Kanung , 1988) لدى  الذاتية ليةاالشعوربالفعتعزيز  التمكين عمى أنو عممية
 عن طريق الممارساتلمضعف والتغمب عمييا  المسببةالعوامل  الحد من من خلال العاممين
، وعرفو التي تعتمد عمى تقديم معمومات عن الفاعمية الذاتية غير الرسميةو  الرسمية التنظيمية

(Thomas & Veltouse, 1990) ركات التي تعكس عمى أنو حافز داخمي يبرز من خلال المد
عمى أنو توجيو نشاط  (Carol , 2006)مواقف العاممين نحو الأعمال التي يقومون بيا، كما يعرفو 

العامل نحو مختمف التحديات من خلال حثو داخمياً بوجود توافق بين أىدافو وأىداف المنظمة، 
عممو وبالتالي إلى  بأنو تحفيز يؤدي إلى شعور العامل بالسيطرة عمى (Jha et al, 2010)وعرفو 

 تعزيز انتاجيتو.
  (Thomas & Veltouse, 1990)كما أوردىا  التمكين النفسيأبعاد 
 دراك العامل ومدى مساىمتو في تحقيق ث تقوم المنظمة بالعمل عمى فيم وا  أىمية العمل : حي

 أىدافيا.
 والميارة اللازمة  متلاك القدرةالكفاءة : بمعنى أن يثق العامل بقدراتو الذاتية ومدى شعوره بإ

 نجاز عممو.لإ
  الاستقلالية : وتتمثل في منح العاممين قدر من حرية التصرف في الأعمال الموكمة إلييم من

 خلال الحد من دور المشرف والتوسع في صلاحيات العامل.
 دراك العامل بأن لو تأثير عمى عممو وأنو يؤثر ويساىم في التأثير : وىو يتمثل في مدى إ

 قرارات المنظمة المتعمقة بعممو.سياسات و 
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( ببساطة عمى أنو 0211يعرفو )حمادوش، :  Job Empowermentالتمكين الوظيفي 
بأنو  (0211 ،وآخرون داء المنظمة، ويعرفو )كريميممية لتحقيق التحسين المستمر في أع

دارية تقوم عمى إاستراتيجية ( بأنو 0225 ،داء المنظمة، ويعرفو )أفندياستيراتيجية لبقاء وتحسين أ
 تيمدارة منظمإفي عمة من جانب العاممين االعاممين قوة التصرف واتخاذ القرارات والمشاركة الف منح
 . وتحمل المسؤولية والرقابة ا والتفكير الابداعيتيمشكلا وحل

 ( 0201كما أوردىا )مرزوقي،  أبعاد التمكين الوظيفي
  لمعاممين في المستوى الأدنى والتنفيـذات القـرار مـنح سـمطة اتخـاذ تعني : السمطة تفويض 

كمـا يعـرف أيضـا عمـى انـو تحويـل جـزء مـن  بدرجة كبيرة من التعقـل والاعتمـاد عمـى الـنفس
 .الأىداف التنظيمية وتحقيقتسييل عممية تنفيذ القرارات  الصـلاحيات إلى الآخـرين

 بشرط توافر عوامل  ما ومعززا لمثقةيعد العمل الجماعي عنصرا دائ:  العمل الجماعي
كما أن  ،تعارف اتتتضمنيا علاقالتي مشتركة بين الجماعة من التعاون والمساواة والتكامل 

عماليا بشكل غير رسمي، والثقة ىي من أىم م بألعمل الجماعي تقو بافرق العمل التي تقوم 
 . ت التنظيم غير الرسمييامستو 

 ينبغي الإبقاء عمى شعور الحماس في نفوس العاممين حيا ففي عممية التمكين :  التحفيز
بداخميم وىذا مـن مسـؤولية القـادة الـواعين والـذين يستطيعون التوفيق مابين تحقيق الأىداف 

 .لتالي تحفيزىمباالشخصية للأفراد وأىداف المنظمة، والعمل عمى إرضائيم و 
 عاممييافالإدارة المعاصرة اليوم تتسم بوجود جيود مستمرة فييا من اجل تعميم :  التدريب 

دف تحسين جودة ما تقدمو من سمع أو بي الأشياء الجديدة وكيفية تطبيق ما تعمموه، وذلك
حتيا تا، فنجاح المنظمة في تحقيق أىدافيا يعود إلى مدى إعامميياخدمات وتحقيق رضا 

 . من خلال التدريب والتكوين والتعمم الجماعيلعاممييا كافة سبل التعمم 
 دف إلى نقل المعمومات وتبادليا تي الاتصال الفعال العممية التي : يعني الاتصال الفعال

القرارات، وىي عممية فيم المعمومات وتمريرىا من  وتتخذوالتي بموجبيا تتوحد المفاىيم 
فرص إبداء الرأي، وتبادل الأفكار  لمعاممينشخص لآخر، فالاتصال الفعال ذو اتجاىين يتيح 

ودورىا، وتعريف  المنظمةىداف بأ والآراء والمعمومات، وىذا يتطمب تعريف العمال جميعيم
تخاذ وسائل اتصال فعالة بين با تحقيق ىذه الأىداف، واىتمام الإدارة بيدفبدوره  عاملكل 
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مات التي تساعدىم عمى م وتوفير فرصة الوصول إلى المعمو وياتيالعاممين عمى اختلاف مست
 . أداء أعماليم وسيولة التواصل بينيم وبين أصحاب القرار

ىي المنظمات التي يشعر العاممين  Authentizotic Organizationالمنظمات الأثيرة 
فييا بكيانيم وتشبع حاجاتيم الإنسانية كما تساعدىم وتزيد من قدرتيم عمى التكيف مع عمميم 

خ العمل اإلى المناخ الأثيري باعتباره من (Rego & Cunha, 2008)( وأشار 0212)راضي، 
داء الفردي لمعامل والذي تمعت الاتصالات دور رئيسي فيو باعتبارىا الذي لو تأثير إيجابي عمى الأ

تحسن جودة العلاقة بين العامل ورئيسو وتحسن الآداء الفردي، والدور اليام لفرص التعمم والتنمية 
 كن العامل من تنمية مياراتو ويدفعو لمعمل بكامل طاقتو.الشخصية التي تم

( عمى أنو جودة بيئة  0212: عرفتو )السمنتي،  Climate Authentizo  الأثيري المناخ
العمل الذي يساعد عمى بث روح النشاط والحيوية وتحقيق التوازن بين العمل والحياة الشخصية 

مجموعة من المدركات المتعمقة ببيئة العمل والتي تتعمق باعتباره ( 0212لمعامل، ويعرفو )راضي، 
بالقيم الإيجابية السائدة وتعكس مدى ادراك العاممين لمجيود المنسقة والتعاونية التي تبذليا المنظمة 

وقد أشار  لتعزيز وتوفير بيئة عمل داعمة لتحسين جودة العمل وتكيف العاممين مع عمميم،
(Ribeiro et al., 2018 أنو )فيالأثيري  المناخغفال الدور اليام الذي تمعبو أبعاد لا يمكن إ 

لفرص التأثير عمى العاممين في أي منظمة وشعورىم بالرفاىية النفسية والثقة في الإدارة وادراكيم 
استـراتيجية  ويسيل من تطبيق بـداع في العمللإالتنمية الشخصية قد يـؤدي إلى اأفضل لمتعميم و 

 بيا التمكيـن 
 (Rego & Cunha, 2008)اً لـ قوف  الأثيري : توجد ستة أبعاد لممناخ الأثيري المناخأبعاد 

(Rego et al. 2011) (Rego & Cunha, 2009) 
  روح الألفةSpirt of camaraderie  وىي درجة تميز العلاقات الشخصية بالصداقة :

 والمودة والتي تشكل مصدر لمرفاىية النفسية والدعم الاجتماعي.
  الثقة في القادة ومدى مصداقيتيمTrust and Credibility of Leaders  مما يشعر :

العامل بالدعم العاطفي وتحسين مستوى رفاىيتو وتعزيز تقديره لذاتو وتوافقو مع ىوية 
 المنظمة.
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  الاتصالات المفتوحة والصريحة مع القادةOpen and Frank Communication 
With the Leader ولة والصراحة في الاتصال مع القادة مما يشعر العامل : أي السي

 بالدعم العاطفي الذي يعزز احترام العامل لذاتو.
  فرص التعمم والتنمية الشخصيةOpportunities for learing and Personal 

Development  وىو شعور العامل بإمكانية تعممو بشكل مستمر بما يسيم بتطوير :
 مياراتو وقدراتو.

 الة العدFairness / Justic دراك العامل لمعدالة وعدم التحيز وعدم : يشير إلى مدى إ
-Affective Wellوجود تمييز غير عادل بينو وبين غيره وىذا مرتبط بالرفاىية الوجدانية 

Being . 
  التوافق بين العمل والأسرةWork-Family Conciliation  مضمونو أنو لم يعد ىناك :

 حياة الأسرية من أجل تحقيق التقدم الميني.داعي لمتضحية بال
: يشير مفيوم الرسوخ الوظيفي بصفة عامة  Job Embeddedness (JE)الرسوخ الوظيفي 

يرجع إلى عوامل مرتبطة بالعمل أو المنظمة فقط فقد تساىم عوامل  أن بقاء العامل بعممو لاإلى 
عمى أنو مجموعة من العوامل  (cheng , 2013)خارجية في بقاء العامل في عممو، ويعرفو 

الداخمية والخارجية لممنظمة التي تدعم الاحتفاظ الدائم بالعامل، وبشكل عام إذا وجد العامل أن قيمو 
وأىدافو وخططو المستقبمية تتوافق مع الثقافة التنظيمية والمجتمعية فإنو يكون مرتبط بعممو ومنظمتو. 

وعة من العوامل النفسية والمالية والإجتماعية بأنو مجم  (Mitchell et al., 2001)وعرفو 
مجموعة من المؤثرات التي تؤثر عمى قرارات بأنو  (Holton et al,2006)لإستمالة العمال، وعرفو 

 بأنو (Susomrith& Amankwaa, 2019)العامل بالإستمرار في وظيفتو أو التخمي عنيا، عرفو 
في المنظمة، وتشمل  الاستمرارر العامل من أجل من المؤثرات التي تؤثر عمى قرا شاممةمجموعة 
  مجتمعيةوعوامل تنظيمية  عوامل

ثلاثة أبعاد لمرسوخ الوظيفي )الملائمة، الروابط،   (Mitchell et al., 2001)قدمت دراسة 
 التضحية( ويمكن إيضاح ىذه الأبعاد كما يمي:و 

  الروابطLinks  أي الروابط الاجتماعية بين العامل ومنظمتو وفرق عممو وأصدقائو ومجتمعو :
وىي روابط رسمية وغير رسمية  organization linksوتنقسم الروابط إلى روابط تنظيمية 

تنشأ بطبيعتيا من خلال العمل في المنظمة ويكونيا العامل مع زملائو داخل المنظمة 
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(Ring , 2013)،  وروابط مجتمعيةCommunity links  تتمثل في الأنشطة والعلاقات
والعوامل البيئية التي تؤثر في مدى بقاء العامل في عممو ) أماكن العبادة، الأنشطة الترفييية، 

  (Young , 2012)الأنشطة الإجتماعية( 
  الموائمةFit  أي مدي التوافق الذي يشعر بو العامل نحو عممو ومنظمتو :(Cho & 

Son, 2001) ةنقسم الموائمة إلى الموائمة التنظيميوت Fit organization  أي مستوى
موائمة الو  (Mitchell et al., 2001)التوافق بين العامل والمنظمة ) القيم والأىداف( 

وىي الموائمة بين العامل والبيئة المحيطة )ثقافة المجتمع،  Fit Communityمجتمعية ال
  (Yao et al., 2004)الأنشطة الإجتماعية( و وسائل الترفيو، 

  التضحيةSacrifice  وىي تتعمق بالعمل أو المنظمة أو المجتمع التي يجب عمى العامل
وىي تشمل التضحية التنظيمية  (Mitchell et al., 2001)التخمي عنيا حال ترك وظيفتو 

Sacrifice organization   المتوقع وجودىا مستقبلًا وتتمثل في الخسارة المادية والمعنوية و
وىي المنافع المادية والمعنوية التي من  Sacrifice Communityو التضحية التنظيمية 

المتوقع أن يفقدىا العامل حال ترك المنظمة )جودة المدرسة، حسن الجيرة، ميزة المكان( 
(Yao et al., 2004)  

 عشر : مصادر متغيرات الدراسة : ثالث
 الدراسات التي تناولتو المتغيرأبعاد  المتغير

، (Thomas & Veltouse, 1990) أىمية العمل، الكفاءة، الاستقلالية، التأثير التمكين النفسي
(Mohammedan , 2021)  ،(KO & Lim, 2013)، 

(، 0201 ،(، )أحمد0212) العبيد،  
(Jose & Mampilly , 2014) 

، الجماعيالعمل ، السمطةتفويض  التمكين الوظيفي
 الاتصال الفعال، التدريب، التحفيز

 (0201)مرزوقي، 

الثقة في القادة ومدى روح الألفة،  المناخ الأثيري
مصداقيتيم، الاتصالات المفتوحة 

والصريحة مع القادة، فرص التعمم والتنمية 
 الشخصية، العدالة

 ،(Rego & Cunha, 2008) (Rego et al., 2011)، 
(Rego & Cunha, 2009) ،(،0201، )النشيمي (Rego & 

Cunha, 2012) ،(0201(، )عبد الغني، 0201 ،)أحمد 

 ، (Mitchell et al., 2001) التضحيةالروابط، الموائمة،  الرسوخ الوظيفي
-Chia-Yi cheng & Jung)(، 0212)رمضان، 

Nung chang, 2016) 
 (0212(، )العبيد، 0201)عبد الغني، (، 0212) امين، 

(Yao et al., 2004) 
(Young , 2012) 
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 رابع عشر : التحميل الاحصائي :
استغرقت :  خضع لمدراسةوالتي ت معدلات استجابة العاممين بشركة جي بي اوتو بمحافظة القاىرة

قائمة  512% لعدد 75.02 عممية جمع البيانات الأولية حوالي شيرين و بمغت نسبة الردود
بشركة جي بي اوتو بمحافظة  العاممينقائمة كان قد تم توزيعيا عمى  511استقصاء من أصل 

القاىرة، بأستخدام اسموب المقابمة الشخصية مع المفردات المستيدفة لحين استفاء القائمة أو تركيا 
قائمة لم يتم استيفائيا،  5لاستيفائيا فى وقت لاحق و بعد مراجعة القوائم المستوفاه تبين أن ىناك 

قائمة بنسبة  513 استبعادىا، و بالتالي أصبح القوائم المستوفاه والصالحة لأغراض التحميللذلك تم 
 ( .0من العدد الإجمالي لمقوائم التي تم توزيعيا كما ىو موضح في الجدول رقم ) 70.1%

 العاممين بشركة جي بي اوتو بمحافظة القاىرة والتي تخضع لمدراسة استجابة معدلات (0جدول)
الاستبانات 
 الموزعة

الاستبانات التي 
 تم تجميعيا

غير الاستبانات 
 ةمستوفاال

الصالحة الاستبانات 
 نسبة الاستجابة لمتحميل الاحصائي

121 116 1 113 70.2% 
 نتائج التحميل الاحصائى المصدر:

قام الباحث بوصف البيانات التي تم الحصول عمييا من الاستبيان   توصيف مجتمع الدراسة:
وذلك من خلال حساب التكرارات و النسبة المئوية لممتغيرات الديموجرافية موضع الاىتمام 

 32سنة، 17 -12،سنة 57-52،سنة 07-02)والعمر (، أنثىو  ذكر)الجنس  يبالاستبيان وى
 3) الخبرة الوظيفية(، و دراسات عميا ،بكالوريوس، ثانوية عامة فأقل) المؤىل العممي، و فأكثر( سنة

 وظيفةلمالمستوى الإداري ( وأخيرا سنة 13أكثر من  ،سنة 13 -11، سنوات 12-2،فأقلسنوات 
 (.5. كما ىو مبين بالجدول رقم)(موظف ،رئيس قسم ،مساعد مدير ،مدير)
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 وفقاً لمخصائص الديموجرافية الدراسةتوزيع مفردات مجتمع  (1جدول)
 النسبة المئوية التكرار الفئة المتغير

 النوع
 58.7 185 ذكر
 41.3 130 أنثى

 100.0 315 الاجمالي

 العمر

 24.4 77 سنة 52 من اقل إلى 02 من
 56.2 177 سنة 12 من اقل إلى 52 من
 15.2 48 سنة 32 من اقل إلى 12 من

 4.1 13 فأكثر سنة 32 من
 100.0 315 الاجمالي

 العممى المؤىل

 18.4 58 جامعى من اقل تعميم
 66.7 210 جامعى تعميم
 14.9 47 الجامعى فوق تعميم

 100.0 315 الاجمالي

 عدد سنوات الخبرة

 40.6 128 سنوات 3 من اقل
 34.3 108 سنوات 12 من اقل إلى 3 من
 20.3 64 سنة 13 من اقل إلى 12 من

 4.8 15 ة فأكثرسن 15من 
 100.0 315 الاجمالي

 المصدر: نتائج التحميل الاحصائى
 -الجدول السابق ما يمي :يتضح من 

  ان بمغ عدد  نتائج التحميل الاحصائييتضح من  :النوعتوصيف مجتمع الدراسة من حيث
الدراسة، فى  عينة% من 32.9ىو ما يمثل و  عامل 123عدد  الذكورالمستقصى منيم من 

 الدراسة. عينة% من  11.5ما يمثل  عاممة 152عدد  الاناثحين بمغ عدد 
  أن النسبة  نتائج التحميل الاحصائييتضح من  :العمرتوصيف مجتمع الدراسة من حيث

و ىو ما  199حيث بمغ عددىم  سنة 12-52تقع اعمارىم بين  الكبيرة من مفردات المجتمع 
 منالاعمار العاممين اصحاب الفئة العمرية  اقل، فى حين الدراسة عينة% من 32.0يمثل 
الدراسة وتأتي في المرتبة الثانية  عينة% من 1.1و ىو ما يمثل  عامل 15 فأكثر سنة 32

% وفي 01.1بنسبة  99حيث بمغ عددىم  سنة 52 من اقل إلى 02 مناصحاب الاعمار 
بنسبة  12حيث بمغ عددىم  سنة 32 من اقل إلى 12 منالمرتبة الثالثة الفئة العمرية 

13.0 .% 
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 أن  نتائج التحميل الاحصائييتضح من  :العممي المؤىل حيث توصيف مجتمع الدراسة من
 عينة% من 22.9و ىو ما يمثل  جامعى تعميم اصحابالنسبة الكبيرة من مفردات المجتمع 

 يجامع من اقل تعميمبمغ نسبة الحاصمين عمى مؤىل ، فى حين 012و عددىم  البحث
ىي  الجامعى فوق تعميموىي النسبة الثانية في الترتيب، بينما كان  32% وعددىم 12.1

 %. 11.7بنسبة  19النسبة الاقل حيث كان عددىم 
  أن  نتائج التحميل الاحصائييتضح من  :الخبرة سنوات عددحيث توصيف مجتمع الدراسة من

%، 12.2بنسبة  102وعددىم  سنوات 3 من اقلليا خبرة  العينةالنسبة الكبيرة من مفردات 
بنسبة  122وعددىم  سنوات 12 من اقل إلى 3 منويأتي في المرتبة الثانية اصحاب الخبرات 

 سنة 13 من اقل إلى 12 من%، وفي المرتبة الثالثة و قبل الاخيرة اصحاب الخبرة 51.5
 فأكثر سنة 13 مناصحاب الخبرات  وفي المرتبة الاخيرة 2% حيث كان عددىم 1بنسبة 
 .13% وعددىم 1.2بنسبة 

الدرجة التى  مفيوم الثبات أو الاعتمادية فى القياس الىيشير :   Reliabilityتقييم الاعتمادية 
يتمتع بيا المقياس المستخدم فى توفير نتائج متسقة فى ظل ظروف متنوعة ومستقمة لأسئمة متعددة، 
 ولكن لقياس نفس الخاصية أو الموضوع محل الإىتمام وبإستخدام نفس مجموعة المستقصى منيم

عتمادية في المقاييس المستخدمة في الدراسة الحالية تم ولمتأكد من درجة الإ، (0210)إدريس،
، بإعتباره أكثر أساليب Alpha Correlation Coefficientإستخدام أسموب معامل الإرتباط ألفا 

تحميل الإعتمادية دلالة في تقييم درجة التناسق الداخمي بين محتويات أو بنود المقياس لمبنية 
ختبار المقاييس في البحوث الإجتماعية فقد الأساسية المطموب قياسيا، ووفق اً لممبادئ العامة لتنمية وا 

تقرر إستبعاد أي متغير من المتغيرات الخاضعة لإختبار الثقة والذي يحصل عمى معامل إرتباط 
 2.52أقل من  Item Total Correlationإجمالي بينو وبين المتغيرات الأخرى في نفس المقياس 

 ( .0211) إدريس،
وذلك  ،ا يمي تناول درجة الإتساق الداخمي في كافة المقاييس المستخدمة فى الدراسةوفيم

 بيدف تقميل أخطاء القياس العشوائية، وزيادة درجة الثبات و المصداقية في المقاييس المستخدمة. 
  تم  متغير المستقل(:ال) التمكين متغيراتبتقييم درجة الاعتمادية فى المقياس الخاص

، وقد التمكين بمتغيراتمقياس الخاص الإستخدام معامل ألفا لقياس درجة الإتساق الداخمى فى 
تتراوح ما  التمكين قياس معاملات الخاصة بالعوامل المستخدمة فيالتبين من النتائج أن جميع 

 2.11والذى يتمتع بمعامل التمكين النفسي مقياس  ووفقاَ لذلك فإن(، 2.22 -2.11بين )
( أتمتع بالاستقلالية دون الرجوع مباشرة لرئيسي المباشرالخاصة ) 2 رقم ةد استبعاد العبار وبع

وبعد استبعاد  2.920يتمتع بمعاملو  التمكين الوظيفيقياس مو  ،2.315 يصبح معامل الفا
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( يصبح معامل الفا يتم الاستجابة لمطالبي لإرضائي وبالتالي لتحفيزيالخاصة ) 1 رقم ةالعبار 
بدلًا من  تمتغيرا 12يحتوى عمى  التمكينب، و بذلك اصبح المقياس الرئيسى الخاص 2.952

ورغبة في تحسين درجة الاعتمادية لنفس  ،(1) متغيراً كما ىو موضح بالجدول رقم 10
حيث ارتفع معامل ألفا  أخريالمقياس بعد تعديمو فقد تقرر تطبيق أسموب معامل ألفا مرة 

ومن خلال تطبيق أسموب معامل ، %31.9% إلى حوالي 2.102 لممقياس ككل من حوالي
تتمتع جميعا بدرجة  ات( متغير 12يضم ) التمكينب الخاص ألفا يمكن القول أن ىذا المقياس

 عالية من الثبات ومن ثم يمكن الإعتماد عمييا فى مراحل التحميل اللاحقة .
مخرجات ) باستخدام معامل ألفا التمكينمتغيرات تقييم درجة التناسق الداخمي بين  (2) الجدول رقم

 تحميل الاعتمادية(

 المتغير
 المحاولة الثانية المحاولة الاولى

 عدد  العبارات المحذوفة
 العبارات

 معامل 
 الفا

 عدد 
 العبارات

 معامل 
 الفا

المستق
 ل

 4 2.321 3 2.22 4 التمكين النفسي  

 2 2.516 3 2.520 4 التمكين الوظيفي

 4،2 2.325 12 2.104 10 الإجمالي
 2.102  متغير10معامل الفا لممقياس ككل فى المحاولة الاولى 
 2.319 ات متغير 12معامل الفا لممقياس ككل فى المحاولة الثانية 

 المصدر :نتائج التحميل الاحصائى
  تم إستخدام معامل  (:وسيط)المتغير ال المناخ الأثيريتقييم درجة الاعتمادية فى مقياس

، وقد تبين من النتائج المناخ الأثيريالإرتباط ألفا لقياس درجة الإتساق الداخمى فى مقياس 
  .( 2.92 - 2.22) ما بينتتراوح  المناخ الأثيريالقياسات الخاصة بأن جميع 
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 باستخدام معامل ألفا المناخ الأثيري تقييم درجة التناسق الداخمي في قياس (3جدول رقم )
 ) مخرجات تحميل الاعتمادية (

 المتغير
 المحاولة الثانية المحاولة الاولى

 معامل عدد العبارات العبارات المحذوفة
 الفا

 عدد
 العبارات

 معامل
 الفا

 الوسيط

    2.440 3 المناخ الأثيري الخاص بالعاممين

    2.437 3 المناخ الأثيري الخاص بالقادة

    2.536 12 الإجمالي

 2.932 ات متغير 12 معامل الفا لممقياس ككل فى المحاولة الاولى 
 نتائج التحميل الاحصائى المصدر:

 معامل ألفا لممقياس ككل حوالي أن( 3) وكما ىو واضح من الجدول السابق رقم
تتمتع جميعا  ات( متغير 12يضم ) لممناخ الأثيرييمكن القول أن ىذا المقياس حيث %، 93.2

 .بدرجة عالية من الثبات
  تم إستخدام معامل  (:تابع)المتغير ال الرسوخ الوظيفيتقييم درجة الاعتمادية فى مقياس

، وقد تبين من الرسوخ الوظيفيالإرتباط ألفا لقياس درجة الإتساق الداخمى فى مقياس 
 (، 2.22 - 2.22) ما بينتتراوح  الرسوخ الوظيفيالقياسات الخاصة بالنتائج أن جميع 

 باستخدام معامل ألفا الرسوخ الوظيفي تقييم درجة التناسق الداخمي في قياس (4جدول رقم )
 ) مخرجات تحميل الاعتمادية (

 المتغير
 المحاولة الثانية المحاولة الاولى

العبارات 
 عدد المحذوفة

 العبارات
 معامل
 الفا

 عدد
 العبارات

 معامل
 الفا

 التابع
    2.574 7 الوظيفي التنظيميالرسوخ 

    2.521 1 الرسوخ الوظيفي المجتمعي
    2.632 10 الإجمالي

 2.231  متغير10  معامل الفا لممقياس ككل فى المحاولة الاولى
 نتائج التحميل الاحصائى المصدر:

 معامل ألفا لممقياس ككل حوالي أن( 2) وكما ىو واضح من الجدول السابق رقم
تتمتع  ( متغير10يضم ) الرسوخ الوظيفيالخاص بيمكن القول أن ىذا المقياس حيث %، 23.1

 .جميعا بدرجة عالية من الثبات
)الصلاحية(  المقياس صدق ينصرف مفيوم  :Validity Assessment  تقييم صدق المقاييس

الى مدى قدرة المقياس عمى قياس ما يفترض قياسو بدقة، بعد تقييم مستوى الثبات في المقاييس 
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، تقرر التحقق من درجة مصداقيتيا، و يعد الإسموب التحميل العاممى ةالحالي الدراسةالمستخدمة في 
Factor Analysis،  اختبار صدق المقياس من اكثر الاساليب الاحصائية التى اثبتت فعاليتيا فى

المستخدم الذى يساعد عمى التوصل الى مجموعة من العوامل الاساسية التى يضم كل منيا عدداً 
من المتغيرات التى يتضمنيا المقياس المستخدم و ذات معاملات الارتباط عالية بالعوامل 

 رتباط الضعيفةالمستخرجة من أسموب التحميل العاممى مع استبعاد المتغيرات ذات معاملات الا
(، كما تجدر الاشارة الى أن المقاييس التى تم استخداميا فى الدراسة الحالية قد تم 0210)إدريس،

الحصول عمييا من خلال دراسات سابقة مع اجراء بعض التعديلات الطفيفة عمييا بناءاً عمى 
ام أكثر من طريقة قام الباحث بإستخد حيثالمراجع والادلة النظرية، ومناقشتيا مع المتخصصين، 

 وذلك عمى النحو التالى:
   التأكد من الصدق الظاىرىFace Validity  : َالمراجعة الدقيقة لكافة  تمتليذه الطريقة  وفقا

حتوى عمييا الاستبيان، بالإضافة إلى عرض ىذه يى ذبنود المقاييس المستخدمة فى الدراسة، وال
وبناء عميو تم إجراء عدد من التعديلات فى  ،يورأييم فالمقاييس عمى بعض الأكاديميين لإبداء 

 بعض بنود ىذه المقاييس.
  التأكد من صدق المحتوىContent Validity  :قام الباحث بمجموعة من الخطوات  حيث

 :من أجل التأكد من صدق المحتوى والتى تتمثل فيما يمى 
 دقيق.: القيام بتحديد وتعريف البنود المختمفة لكل مقياس بشكل  اولا
: مراجعة الدراسات السابقة التى أجريت فى مجال التمكين )النفسي والوظيفي(، المناخ الأثيري،  ثانيا

 الرسوخ الوظيفي )التنظيمي والمجتمعي(.
بشركة جي بي  العاممينعمى عدد محدود من  : إجراء دراسة إستطلاعية قبل الدراسة الميدانية ثالثا

 يساعد عمى التحديد الدقيق لمتغيرات الدراسة.، بما اوتو بمحافظة القاىرة
: تم عرض الاستبيان عمى مجموعة من المحكمين من أعضاء ىيئة التدريس فى مجال رابعاَ 

وىو الأمر الذى ترتب عميو إجراء بعض التعديلات  التخصص لإبداء وجية نظرىم فى محتوياتيا،
 فى محتويات المقاييس.

  البنية الأساسية لممقياسالتأكد من الصدق المفيوم أوConstruct Validity :أي 
الدرجة التى يمكن من خلاليا لممقياس الخاضع للإختبار أن يؤكد أن أحد الفروض الذى تم 
تنميتة من نظرية معينة تعتمد عمى المفاىيم موضع الدراسة، قام الباحث باستخدام أسموب 

 ،Exploratory Factor Analysis (EFA)التحميل العاممى التفسيرى أو الإستكشافى
 لممقياس الحقيقية الأبعاد تحديد عمى قدرتو حيث من ˝يعد ىذا الأسموب مناسباحيث 
 فى إستخداميا تم التى الأصمية الأبعاد مع تتفق كانت إذا مما والتحقق للاختبار الخاضع
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إستبعاد ل خلا من البيانات تخفيض عمى الأسموب ىذا قدرة إلى بالإضافة الاستبيان،
 Principal Component Analysisتم استخدام طريقة العناصر الاساسية  ،المتغيرات
(PCA)  ،(، لاستخلاص العوامل بشرط ألا تقل قيم إيجن 202، ص0210)أدريس 

Eigen Value  ليا عن الواحد الصحيح و عمى طريقة تدوير بطريقة  Varimax،  و ألا
( مع عدم تحميل أي متغير عمى 2.32عن ) (العواملالتشبع عمى )يقل معامل التحميل 

 أكثر من عامل بشكل معنوي وذلك بالنسبة لمجموعات المتغيرات الخاصة بكل من : 
  و المستخرجة من تحميل الاعتمادية . ات( متغير 12و عددىا ) التمكينمتغيرات 
  تمادية.المستخرجة من تحميل الاعو  اتمتغير  (12) وعددىا المناخ الأثيريمتغيرات 
  المستخرجة من تحميل الاعتمادية.و  اتمتغير  (7) وعددىا الرسوخ الوظيفي التنظيميمتغيرات 

و قبل التعرض لنتائج التحميل العاممى قام الباحث بالتأكد من توافر علاقات ارتباط معنوية بين 
 Bartlett's المتغيرات تكفي لاستخدام اسموب التحميل العاممي: ويستدل عمى ذلك من خلال أختبار

Test  لاختبار المعنوية الكمية لكل الارتباطات داخل المصوفة، و يستخدم لمتحقق من أن المصفوفة
و يستدل عمى ذلك بأن تكون درجة المعنوية  ،الارتباطية لممجتمع ليست من نوع مصفوفة واحدة

تم التوصل إلى (. و بإجراء ىذين الاختبارين عمى مقياس البحث 2.23( أقل من )Sigلاختبار )
 النتائج كما يمى .

  اظيرت نتائج اختبار  :التمكيننتائج التحميل العاممى لمقياسBartlett's  ان قيمتو تساوى
أى لا توجد ارتباطات معنوية عمى  (2.23و ىى قيمة كبيرة و مستوى معنوية ) 72.912

تكفى لاستخدام التحميل  التمكين قياسبالاقل بين بعض المتغيرات الخاضعة للاختبار والمتعمقة 
 . (9العاممى كما ىو موضح بالجدول رقم )

 التمكينبالمستخدمة فى الدراسة الخاصة  مقاييسمل Bartlett'sنتائج اختبار  (9) جدول رقم
 

 التمكينمقاييس 

 Bartlett's اختبار
 72.912 (0مربع )كا
 2.222 المعنوية

 نتائج التحميل الاحصائى المصدر:
 : ( عبارة كما ياتى12المكون من ) التمكين( نتائج التحميل العاممى لمقياس 2الجدول رقم)و يوضح 
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 لمتمكينالعوامل الرئيسية المستخرجة من المتغيرات الاصمية  (6جدول رقم )
 (Factor Analysis)مخرجات أسموب تحميل العاممى 

 التمكينمتغيرات 
 عامل

(1) 
 عامل

(0) 
 التمكين النفسي

  545. عممي من الأعمال اليامة والمؤثرة في الشركةأعتبر 
  736. لدي الثقة بالنفس لإنجاز عممي بكفاءة وفعالية

  643. يتم منحي قدر من حرية التصرف فيما أقوم بو من أعمال
  662. أستطيع أن اقرر كيف أنجز عممي

  751. أشارك في صياغة الحمول لمشكلات وظيفتي
 التمكين الوظيفي

 663.  يتم تفويضي في اتخاذ العديد من القرارات بما يساىم في تحقيق أىداف الشركة
 763.  أشعر بأن فريق العمل متعاون ومتكامل ويثق كل منا في الآخر

 586.  أشعر بتوافق بين أىدافي الشخصية وأىداف الشركة
 793.  تتيح الشركة لي القدر الملائم من التدريب والتكوين

 686.  تعريفي بدوري ووظيفتي وكل ما ىو مطموب منيتم 
 18.54 33.272 نسبة التباين الذي تم تفسيره لكل عامل مستخرج
 51.82 33.272 النسبة التجميعية لمتباين لجميع العوامل المستخرجة

 نتائج التحميل الاحصائى المصدر :
رئيسية من أبعاد المقياس الكمى  ينمماع بناءاً عمى مخرجات أسموب التحميل العاممى تم استخراج

والتى تشتمل  بالتمكينالخاضع للاختبار والذى يمثل المتغيرات الأصمية فى الاستبيان والمتعمقة 
 املو الع تمكفسرىا تالتى الكمي و بمغت نسبة التباين  ت،متغيراً  (12رئيسية و)العوامل من ال (0عمى)

( أو أكثر 2.32التحميل والتي تقرر أن تكون)عمى أساس معاملات اممين شكل العوي ،31.20%
(. وفى ضوء 112، ص1777لأي متغير بشرط أن يكون التحميل عمى عامل واحد فقط )المرسي،

لى اممين الع انتمك النتائج ساىم ىذ % من التباين الكمى فى البيانات الأصمية 30فى تفسير حوا 
استخراج  منلى نجاح أسموب تحميل العوامل التى خضعت لمتحميل، وبالتالي فإن ىذه النتيجة تشير إ

 .(2 العوامل الرئيسية في البيانات الخاضعة لمتحميل. )أنظر الجدول رقم
  المناخ الأثيرينتائج التحميل العاممي لمقياس: 

و ىى قيمة كبيرة و مستوى   12.466 ان قيمتو تساوى  Bartlett'sاظيرت نتائج اختبار 
أى لا توجد ارتباطات معنوية عمى الاقل بين بعض المتغيرات الخاضعة للاختبار و  (2.23معنوية)
 (7تكفى لاستخدام التحميل العاممى كما ىو موضح بالجدول رقم ) ،المناخ الأثيري بابعادالمتعمقة 
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 المناخ الأثيريبلممقاييس المستخدمة فى الدراسة الخاصة  Bartlett'sنتائج اختبار  (7) جدول رقم
 المناخ الأثيريمقاييس 

 Bartlett's اختبار
 12.466 (0مربع )كا
 2.222 المعنوية
 نتائج التحميل الاحصائى المصدر:

المكون من  المناخ الأثيريبمقياس الخاص م( نتائج التحميل العاممى ل12و يوضح الجدول رقم)
 ( عبارة كما يأتى : 12)

 المناخ الأثيريبالعوامل الرئيسية المستخرجة من المتغيرات الاصمية  (12جدول رقم )
 (Factor Analysis)مخرجات أسموب تحميل العوامل 

 المصدر: نتائج التحميل الاحصائى
المقياس الكمى الخاضع  تمثل عاممينبناءاً عمى مخرجات أسموب التحميل العاممى تم استخراج 

والتى تشتمل عمى  المناخ الأثيريبللاختبار والذى يمثل المتغيرات الأصمية فى الاستبيان والمتعمقة 
 ،% 31.221 ىذين العاملانفسرىا تو بمغت نسبة التباين التى (، تمتغيراً 12و) ين رئيسي عاممين

 منالرئيسية  املوبالتالي فإن ىذه النتيجة تشير إلى نجاح أسموب تحميل العوامل في استخراج الع
 .البيانات الخاضعة لمتحميل

 (0عامل) (1عامل) المناخ الأثيريمحاور 

 المناخ الأثيري الخاص بالعاممين
  785. تسود روح الألفة والتعاون بين العاممين بالشركة

  797. لعاممييا فرص التعمم والتنمية الشخصيةتتيح الشركة الفرصة 
  547. تتيح الشركة الفرصة لعاممييا حرية الإبداع بما يحقق مصمحة العمل
  771. تييئ الشركة كافة الظروف التي تمكن العاممين من رعاية اسرىم

  512. تحاول الشركة العمل لتمكين عاممييا من التوازن بين العمل والحياة الأسرية
 المناخ الأثيري الخاص بالقادة
 913.  الاتصالات في الشركة وخاصة مع القادة تتميز بالسرعة والفعالية

 915.  يتسم قادة الشركة بالصدق والمرونة في التعامل
 515.  يثق العاممين في بعضيم البعض وفي قادتيم بالشركة
 543.  تعتمد الشركة عمى معايير واضحة وعادلة لمترقيات
 692.  ىناك عدالة في المعاممة بين العاممين بالشركة
 18.006 33.678 نسبة التباين الذي تم تفسيره لكل عامل مستخرج
 51.684 33.678 النسبة التجميعية لمتباين لجميع العوامل المستخرجة
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 د.اسامة محند محند سلام        
الأثيري في العلاقة بين التنكين والرسوخ دراسة الدور الوسيط للنهاخ 

 الوظيفي : دراسة تطبيقية على العاملين بشركة جي بي اوتو
 بمحافظة القاهرة

 

  الرسوخ الوظيفي التنظيمينتائج التحميل العاممي لمقياس: 
و ىى قيمة كبيرة و مستوى   01.664335ان قيمتو تساوى  Bartlett'sاظيرت نتائج اختبار 

(أى لا توجد ارتباطات معنوية عمى الاقل بين بعض المتغيرات الخاضعة للاختبار و 2.23) معنوية
تكفى لاستخدام التحميل العاممى كما ىو موضح بالجدول  ،الرسوخ الوظيفي التنظيمي بابعادالمتعمقة 

  (11رقم )
 الرسوخ الوظيفي التنظيميبلممقاييس المستخدمة فى الدراسة الخاصة  Bartlett'sنتائج اختبار  (11) جدول رقم

 الرسوخ الوظيفي التنظيميمقاييس 

 Bartlett's اختبار
 01.664335 (0مربع )كا
 2.222 المعنوية

 نتائج التحميل الاحصائى المصدر:
 الوظيفي التنظيميالرسوخ بمقياس الخاص م( نتائج التحميل العاممى ل10) و يوضح الجدول رقم

 ( عبارة كما يأتى : 12المكون من )
 الرسوخ الوظيفي التنظيميبالعوامل الرئيسية المستخرجة من المتغيرات الاصمية ( 10) الجدول رقم

 (Factor Analysis)مخرجات أسموب تحميل العوامل 

 المصدر: نتائج التحميل الاحصائى
المقياس الكمى الخاضع  تمثل عوامل 5بناءاً عمى مخرجات أسموب التحميل العاممى تم استخراج 

والتى  بالرسوخ الوظيفي التنظيميللاختبار والذى يمثل المتغيرات الأصمية فى الاستبيان والمتعمقة 

  (0عامل) (1عامل) الرسوخ الوظيفي التنظيميمحاور 

 الروابط
   824. خلاق مع زملائي في العملاتعاون وبشكل 

   853. ىناك ترابط بيني وبين العاممين بالشركة ولو لم يكونوا ضمن الإدارة التي أعمل فييا
   781. يدعمني زملائي في العمل نفسياَ وفنياَ 

 الموائمة
  755.  أعتبر نفسي عضواً فعالُا ومؤثراً ضمن مجموعة فعالة ومؤثرة

  690.  بيني وبين وظيفتي فوظيفتي تتناسب مع مياراتي أشعر بتوافق وتناغم
  797.  في حالة تركي لمعمل سوف أخفق في تحقيق أىدافي الشخصية

 التضحية
 603.   أشعر بتوافق كبير بين أىدافي الشخصية وأىداف الشركة
 887.   في حالة تركي لمعمل ىناك خسائر مالية سوف تمحق بي

 866.   ىناك خسائر نفسية ومعنوية سوف تمحق بيفي حالة تركي لمعمل 
 10.899 22.088 38.759 نسبة التباين الذي تم تفسيره لكل عامل مستخرج
 71.746 60.847 38.759 النسبة التجميعية لمتباين لجميع العوامل المستخرجة
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العامل  تمكفسرىا تو بمغت نسبة التباين التى (، تمتغيراً  7و) ة رئيسي عوامل 5تشتمل عمى 
 املوبالتالي فإن ىذه النتيجة تشير إلى نجاح أسموب تحميل العوامل في استخراج الع %،91.912
 .البيانات الخاضعة لمتحميل منالرئيسية 

الذي  يتناول ىذا الجزء نتائج التحميل الاحصائى الوصفى الاحصاء الوصفي لمتغيرات الدراسة :
فيكون الجدول التالي الذي يبين  الرسوخ الوظيفي التنظيميو المناخ الأثيري و  بالتمكينيتعمق 

 طريقة تفسير قيم المتوسطات الحسابية.
 وفقاَ لمقياس ليكرد الخماسي قيم المتوسطات الحسابية (15) جدول رقم

 التفسير قيمة المتوسط الحسابي
 غير موافق تماما 1.80الى  1من 
 غير موافق 2.60الى  1.81 من
 محايد 3.40الى 2.61 من
 موافق 4.20الى 3.41 من
 موافق تماما 5.00الى 4.21 من

تعكس الخصائص الوصفية لمتغيرات الدراسة المعممات الاحصائية الرئيسة، التى توضح خصائص 
المتغيرات و تتضمن الخصائص الاساسية كالمتوسط الحسابى و الانحراف المعيارى بالاضافة الى 

الاحصاءات  التاليويوضح الجزء  المستجيبين للاستبيانتطبيق عمى أراء جداول التكرارية، وذلك بال
 الوصفية، و ذلك عمى النحو الاتى: 

 ومتغيراتو المختمفة التمكينيتناول ىذا الجزء وصف وتفسير  :التمكينلمتغيرات التحميل الوصفى 
الخاضعة لمدراسة، وفى ضوء ذلك قام الباحث بإستخدام أسموب الوصف الاحصائى بإستخدام كل 
من الوسط الحسابى )كمقياس لمنزعة المركزية( والإنحراف المعيارى )كمقياس لمتشتت( بشكل 

يحتوى عمى مجموعة من  متغيررئيسية وكل  متغيرات( 0عمى ) التمكينإجمالى، ويحتوى مقياس 
  ، وكما ىو موضح فى الجدول التالى :التمكينالتى تقيس  المقاييس
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لمتغيرات المتوسطات الحسابية و الانحرافات المعيارية  (11جدول رقم )
 )الخاضعة لمدراسة(  التمكين

 التمكينمتغيرات 
الوسط 
 الحسابي

 الترتيب الاتجاه العام الانحراف المعياري

 التمكين النفسي
 2 موافق 0.8609 3.711 اليامة والمؤثرة في الشركةأعتبر عممي من الأعمال 

 4 محايد 1.0545 3.394 لدي الثقة بالنفس لإنجاز عممي بكفاءة وفعالية
 3 موافق 1.0134 3.47 يتم منحي قدر من حرية التصرف فيما أقوم بو من أعمال

 5 محايد 0.9131 3.197 أستطيع أن اقرر كيف أنجز عممي
 1 موافق 0.9926 3.844 الحمول لمشكلات وظيفتيأشارك في صياغة 

 1 موافق 0.9669 3.523 الاجمالي
 التمكين الوظيفي

 2 محايد 0.9363 3.146 يتم تفويضي في اتخاذ العديد من القرارات بما يساىم في تحقيق أىداف الشركة
 4 محايد 1.0168 2.965 ويثق كل منا في الآخرأشعر بأن فريق العمل متعاون ومتكامل 

 1 محايد 0.9256 3.225 أشعر بتوافق بين أىدافي الشخصية وأىداف الشركة
 5 محايد 0.9244 2.892 تتيح الشركة لي القدر الملائم من التدريب والتكوين
 3 محايد 1.0328 2.984 تم تعريفي بدوري ووظيفتي وكل ما ىو مطموب مني

 2 محايد 0.9672 3.042 الاجمالي
 محايد 0.9670 3.2825 الاجمالي العام

 المصدر : نتائج التحميل الاحصائى
متوسط المقياس، بل تميل  عندالمتوسطات الحسابية تقع  اغمب( أن 11و يتضح من الجدول رقم )

متغيراً رئيسياً فى الدراسة المتمثمة فى  التمكين وبوصفالتمكين النفسي  لمتغيرات قميلاالى الارتفاع 
وانحرافاً  5.0203  حيث حققت بمجموعيم وسطاً حسابياً عاماً  التمكين الوظيفي التمكين النفسي،: 

 مع وجود تحفظ عميو. لمتمكينمما يدل عمى ان ىناك اىمية  ،2.7292معيارياً عاماً 
، وفى ضوء ذلك المناخ الأثيرييتناول ىذا الجزء وصف وتفسير لممناخ الأثيري التحميل الوصفى 

بإستخدام أسموب الوصف الاحصائى بإستخدام كل من الوسط الحسابى )كمقياس  قام الباحث
بالمناخ )كمقياس لمتشتت( بشكل إجمالى، ويحتوى مقياس  لمنزعة المركزية( والإنحراف المعيارى

(، كما يتضح من الجدول اتمتغير  12) عددىا الفرعيةلمقاييس  ( متغير مكونة0)عمى  الأثيري
 ( .13رقم )
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بالمناخ الاحصاءات الوصفية الاساسية لمتغيرات الدراسة الخاصة  (13) جدول رقم
 (لمدراسة ةالخاضع) الأثيري

 الوسط الحسابي المناخ الأثيريمحاور 
الانحراف 
 المعياري

الاتجاه 
 الترتيب العام

 بالعاممينالمناخ الأثيري الخاص 
 4 محايد 1.0449 3.022 تسود روح الألفة والتعاون بين العاممين بالشركة

 3 محايد 9103. 3.076 تتيح الشركة الفرصة لعاممييا فرص التعمم والتنمية الشخصية
 5 محايد 9963. 2.968 تتيح الشركة الفرصة لعاممييا حرية الإبداع بما يحقق مصمحة العمل

 1 موافق 9643. 3.406 الظروف التي تمكن العاممين من رعاية اسرىمتييئ الشركة كافة 
 2 محايد 1.0044 3.305 تحاول الشركة العمل لتمكين عاممييا من التوازن بين العمل والحياة الأسرية

 1 محايد 0.9840 3.1556 الاجمالي
 المناخ الأثيري الخاص بالقادة

 5 محايد 9947. 2.752 تتميز بالسرعة والفعاليةالاتصالات في الشركة وخاصة مع القادة 
 4 محايد 9720. 2.883 يتسم قادة الشركة بالصدق والمرونة في التعامل

 1 موافق 1.1260 3.832 يثق العاممين في بعضيم البعض وفي قادتيم بالشركة
 3 محايد 9608. 2.940 تعتمد الشركة عمى معايير واضحة وعادلة لمترقيات

 2 محايد 9743. 3.270 في المعاممة بين العاممين بالشركة ىناك عدالة
 2 محايد 1.0055 3.1352 الاجمالي
 محايد 0.995 3.145 الاجمالي

 المصدر : نتائج التحميل الاحصائى
متوسط المقياس، حيث حققت  عندالمتوسطات الحسابية  اغمب( أن 13يتضح من الجدول رقم )

متوسط المقياس و انحرافاً معيارياً عاماً  عندوىو  5.113 بمجموعيم وسطاً حسابياً عاماً 
 أبعاد المناخ الأثيري. تحفظ عمى وجودمما يدل عمى ان ىناك  ،2.773

الرسوخ الوظيفي يتناول ىذا الجزء وصف وتفسير لمرسوخ الوظيفي التنظيمي : التحميل الوصفى 
الاحصائى بإستخدام كل من بإستخدام أسموب الوصف  وفى ضوء ذلك قام الباحث ،التنظيمي

)كمقياس لمتشتت( بشكل إجمالى،  الوسط الحسابى )كمقياس لمنزعة المركزية( والإنحراف المعيارى
       عددىا الفرعيةلمقاييس  ( ابعاد مكونة5)عمى  الرسوخ الوظيفي التنظيميويحتوى مقياس 

 ( .11(، كما يتضح من الجدول رقم )اتمتغير  7)
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الرسوخ بالاحصاءات الوصفية الاساسية لمتغيرات الدراسة الخاصة  (12) جدول رقم
 (لمدراسة ةالخاضع) الوظيفي التنظيمي

الانحراف  الوسط الحسابي الرسوخ الوظيفي التنظيميمحاور 
 المعياري

الاتجاه 
 العام

 الترتيب

 الروابط
 1 محايد 1.0176 3.292 اتعاون وبشكل خلاق مع زملائي في العمل

ترابط بيني وبين العاممين بالشركة ولو لم يكونوا ضمن الإدارة ىناك 
 التي أعمل فييا

3.076 .9207 
 محايد

2 

 3 محايد 9181. 2.914 يدعمني زملائي في العمل نفسياَ وفنياَ 
 2 محايد 0.9521 3.0942 الاجمالي

 الموائمة
 2 محايد 9983. 2.984 أعتبر نفسي عضواً فعالُا ومؤثراً ضمن مجموعة فعالة ومؤثرة

 3 محايد 9569. 2.911 أشعر بتوافق وتناغم بيني وبين وظيفتي فوظيفتي تتناسب مع مياراتي
 1 محايد 1.0011 3.086 في حالة تركي لمعمل سوف أخفق في تحقيق أىدافي الشخصية

 3 محايد 0.9854 2.9937 الاجمالي
 التضحية

 1 موافق 9285. 3.489 الشركة أشعر بتوافق كبير بين أىدافي الشخصية وأىداف
 2 محايد 1.0778 3.387 في حالة تركي لمعمل ىناك خسائر مالية سوف تمحق بي

 3 محايد 9587. 3.035 في حالة تركي لمعمل ىناك خسائر نفسية ومعنوية سوف تمحق بي
 1 محايد 0.9883 3.3037 الاجمالي
 محايد 0.975 3.131 الاجمالي

 التحميل الاحصائىالمصدر : نتائج 
متوسط المقياس، حيث حققت  عندالمتوسطات الحسابية  اغمب( أن 12يتضح من الجدول رقم )

متوسط المقياس و انحرافاً معيارياً عاماً  عندوىو  5.151 بمجموعيم وسطاً حسابياً عاماً 
 أبعاد الرسوخ الوظيفي التنظيمي. تحفظ عمى وجود مما يدل عمى ان ىناك ،2.793

  



 

        م ٠٢٠٢ابريل                                    المجلة العلنية للبحوث التحارية                                         العــــــدد الثانى )الجزء الاول (

 

 

 
255 

 تحميل و مناقشة نتائج اختبار الفروض : خامس عشر :
 .الرسوخ الوظيفي عمى ومعنوياً  إيجابياً  التمكين يؤثر:  الأول الفرض
 :التالية الفرعية الفروض إلى الأول الفرض وينقسم
 الرسوخ الوظيفي التنظيمي عمى ومعنوياً  التمكين النفسي إيجابياً  يؤثر . 
 الرسوخ الوظيفي المجتمعي عمى ومعنوياً  التمكين النفسي إيجابياً  يؤثر . 
 الرسوخ الوظيفي التنظيمي عمى ومعنوياً  إيجابياً  التمكين الوظيفي يؤثر . 
 الرسوخ الوظيفي المجتمعي عمى ومعنوياً  إيجابياً  التمكين الوظيفي يؤثر . 

 :وللاجابة عمى الفرض الرئيسي يتعين الدراسة في كل فرض فرعي كما يمي 
يناقش ىذا الجزء نتائج التحميل الاحصائى : الرئيسي والفرعي الأول الفرضنتائج اختبار 

. و يتم التحقق من الرسوخ الوظيفي عمى متمكينلدلالة احصائية  وذ اثر وجودالخاص ب
 ،ولاثبات صحة او عدم صحة ىذا الفرض قام الباحثوفروعو ذلك باختبار الفرض الاول

لما لو من   Simple Regression Analysis  لبسيطالانحدار ااستخدام اسموب تحميل ب
القدرة عمى بيان اثر علاقة متغير مستقل عمى متغير تابع، و يوضح الباحث فيما يأتى 

 التمكينأثر لمعرفة نوع و درجة العلاقة بين  البسيطنتائج ىذا التحميل بطريقة الانحدار 
 :وذلك كما يأتى بوصفة متغيراً تابعاً،  الرسوخ الوظيفيوبين  مستقلكمتغير 

 لمتغيرات الدراسة : بسيطتحميل الانحدار ال 
عند مستوى  Simple RegreesionAnalysisلبسيطقام الباحث باستخدام تحميل الانحدار ا

البسيط لدراسة نتائج ىذا التحميل بطريقة الانحدار  يمىويوضح الباحث فيما  (2.23معنوية )
الرسوخ الوظيفي ) الرسوخ الوظيفي عمى(التمكين الوظيفي  -التمكين النفسي )التمكينأثر 

 وذلك عمى النحو الاتى:( الرسوخ الوظيفي المجتمعي -التنظيمي
 مستقلكمتغير  التمكينأثر و يمكن عرض نتائج نوع و درجة العلاقة بين  نوع و درجة العلاقة :

و الذى يتناول تمخيصاً لنتائج تحميل  (19الجدول رقم)من خلال كمتغير تابع  الرسوخ الوظيفيوبين 
 عن ىذه العلاقة و ذلك كما يمى : البسيطالانحدار و الارتباط 
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 الرسوخ الوظيفي عمى التمكين أثرنوع وقوة العلاقة بين  (15) جدول رقم
 (Simple Regression Analysis البسيط) مخرجات تحميل الانحدار 

معامل  الفرض الأول
 الانحدار

معامل 
 الارتباط

معامل 
 التحديد

F 
طبيعة  درجة الحرية المحسوبة

 العلاقة
مستوى 
 الدلالة

 دال طردي 1,313,314 68.674 0.18 0.424 0.540 الرسوخ الوظيفي   التمكين رئيسي
فرعي 
1 

الرسوخ  التمكين النفسي 
 دالغير  طردي 1,313,314 5.146 0.016 0.127 0.159 الوظيفي التنظيمي

فرعي 
0 

الرسوخ  التمكين النفسي 
 غير دال طردي 1,313,314 1.487 0.005 0.069 0.095 الوظيفي المجتمعي

فرعي 
5 

الرسوخ ← التمكين الوظيفي
 الوظيفي التنظيمي

 دال طردي 1,313,314 108.11 0.257 0.507 0.554

فرعي 
1 

الرسوخ ← التمكين الوظيفي
 الوظيفي المجتمعي

 دال طردي 1,313,314 58.926 0.158 0.398 0.481

 نتائج التحميل الاحصائى المصدر:
 المناخ الأثيري  معنوياً عمىو  إيجابياً ثر التمكين يؤ :  ثانىالفرض ال

 إلى الفروض الفرعية التالية: لثانىوينقسم الفرض ا
  المناخ الأثيري .معنوياً عمى إيجابياً و يؤثر التمكين النفسي 
  المناخ الأثيري .معنوياً عمى إيجابياً و  الوظيفيالتمكين يؤثر 

 : ثاني الرئيسي والفرعيال الفرضنتائج اختبار 
دلالة احصائية بين  وذ اثر وجوديناقش ىذا الجزء نتائج التحميل الاحصائى الخاص ب

،و لاثبات صحة ثاني وفروعو. و يتم التحقق من ذلك باختبار الفرض الالمناخ الأثيري عمى التمكين
 Simple" لبسيطاستخدام اسموب تحميل الانحدار اب او عدم صحة ىذا الفرض قام الباحث

Regression Analysis"  ،لما لو من القدرة عمى بيان اثر علاقة متغير مستقل عمى متغير تابع
لمعرفة نوع و درجة العلاقة  البسيطو يوضح الباحث فيما يأتى نتائج ىذا التحميل بطريقة الانحدار 

 :وذلك كما يأتى بوصفة متغيراً تابعاً،  الرسوخ الوظيفيوبين  مستقلكمتغير  التمكينأثر بين 
 لبسيط قام الباحث باستخدام تحميل الانحدار ا لمتغيرات الدراسة : بسيطتحميل الانحدار ال

Simple RegreesionAnalysis ( 2.23عند مستوى معنوية)  ويوضح الباحث فيما
 -التمكين النفسي )التمكينأثر البسيط لدراسة نتائج ىذا التحميل بطريقة الانحدار  يمى

 وذلك عمى النحو الاتى: المناخ الأثيري عمى(التمكين الوظيفي 
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 مستقلكمتغير  التمكينأثر و يمكن عرض نتائج نوع و درجة العلاقة بين  نوع و درجة العلاقة :
و الذى يتناول تمخيصاً لنتائج تحميل  (12من خلال الجدول رقم)كمتغير تابع  الوظيفيالرسوخ وبين 

 عن ىذه العلاقة و ذلك كما يمى : البسيطالانحدار و الارتباط 
 المناخ الأثيري عمى التمكين أثرنوع وقوة العلاقة بين  (12) جدول رقم

 ( Simple Regression Analysis  البسيط) مخرجات تحميل الانحدار 
معامل  الفرض الأول

 الانحدار
معامل 
 الارتباط

معامل 
 التحديد

F 
طبيعة  درجة الحرية المحسوبة

 العلاقة
مستوى 
 الدلالة

المناخ    التمكين رئيسي
 الأثيري

 دال طردية 1,313,314 107.315 0.255 0.505 0.665

فرعي 
1 

  التمكين النفسي 
 دال طردية 1,313,314 5.527 0.017 0.132 0.137 المناخ الأثيري

فرعي 
0 

 ← التمكين الوظيفي
 دال طردية 1,313,314 158.741 0.337 0.580 0.525 المناخ الأثيري

 نتائج التحميل الاحصائى المصدر:
 الرسوخ الوظيفي. معنوياً عمىو  إيجابياً المناخ الأثيري ؤثر ت:  ثالثالفرض ال

 إلى الفروض الفرعية التالية: لثالثوينقسم الفرض ا
 الرسوخ الوظيفي التنظيمي.معنوياً عمى و  إيجابياً المناخ الأثيري ؤثر ت 
 الرسوخ الوظيفي المجتمعي .معنوياً عمى و  إيجابياً المناخ الأثيري ؤثر ت 

يناقش ىذا الجزء نتائج التحميل الاحصائى الخاص : ثالث الرئيسي والفرعيال الفرضنتائج اختبار 
 الرسوخ الوظيفي التنظيمي،) الرسوخ الوظيفي عمى ممناخ الأثيريلدلالة احصائية  وذ اثر وجودب

ولاثبات صحة ثالث وفروعو، (. و يتم التحقق من ذلك باختبار الفرض الوالرسوخ الوظيفي المجتمعي
 Simple" لبسيطاستخدام اسموب تحميل الانحدار اب او عدم صحة ىذا الفرض قام الباحث

Regression Analysis"  ،لما لو من القدرة عمى بيان اثر علاقة متغير مستقل عمى متغير تابع
لمعرفة نوع و درجة العلاقة  البسيطو يوضح الباحث فيما يأتى نتائج ىذا التحميل بطريقة الانحدار 

والرسوخ  الرسوخ الوظيفي التنظيمي،)  الرسوخ الوظيفيوبين  مستقلكمتغير  المناخ الأثيريأثر بين 
 :وذلك كما يأتى (. بوصفة متغيراً تابعاً، الوظيفي المجتمعي

 لمتغيرات الدراسة : بسيطتحميل الانحدار ال 
عند مستوى  Simple RegreesionAnalysisلبسيطقام الباحث باستخدام تحميل الانحدار ا

المناخ أثر البسيط لدراسة نتائج ىذا التحميل بطريقة الانحدار  يمىمعنوية و يوضح الباحث فيما 
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وذلك  (والرسوخ الوظيفي المجتمعي الرسوخ الوظيفي التنظيمي،)  الرسوخ الوظيفي عمى الأثيري
 عمى النحو الاتى:
 نوع و درجة العلاقة :

الرسوخ وبين  مستقلكمتغير  المناخ الأثيريو يمكن عرض نتائج نوع و درجة العلاقة بين 
 (17من خلال الجدول رقم) (والرسوخ الوظيفي المجتمعي التنظيمي،الرسوخ الوظيفي ) الوظيفي

عن ىذه العلاقة و ذلك كما  البسيطو الذى يتناول تمخيصاً لنتائج تحميل الانحدار و الارتباط 
 يمى :

 الرسوخ الوظيفي عمى المناخ الأثيري أثرنوع وقوة العلاقة بين  (17) جدول رقم
 (Simple Regression Analysis البسيط) مخرجات تحميل الانحدار 

معامل  الفرض الأول
 الانحدار

معامل 
 الارتباط

معامل 
 التحديد

F 
طبيعة  درجة الحرية المحسوبة

 العلاقة
مستوى 
 الدلالة

الرسوخ    المناخ الأثيري رئيسي
 دال طردية (1,313,314) 107.315 0.255 0.505 0.384 الوظيفي

فرعي 
1 

الرسوخ    المناخ الأثيري
 الوظيفي التنظيمي

 دال طردية (1,313,314) 5.527 0.017 0.132 0.127

فرعي 
0 

الرسوخ  ← المناخ الأثيري
 الوظيفي المجتمعي

 دال طردية (1,313,314) 158.741 0.337 0.580 0.641

 نتائج التحميل الاحصائى المصدر:
الوظيفي عند توسيط يزداد التأثير المعنوى لمتمكين عمى الرسوخ :  الرابع الرئيس الفرض

 المناخ الأثيري.
 إلى الفروض الفرعية التالية: الرابع الرئيس وينقسم الفرض

  يزداد التأثير المعنوى لمتمكين النفسي عمى الرسوخ الوظيفي التنظيمي عند توسيط المناخ
 الأثيري .

  المناخ يزداد التأثير المعنوى لمتمكين النفسي عمى الرسوخ الوظيفي المجتمعي عند توسيط
 الأثيري .

  يزداد التأثير المعنوى لمتمكين الوظيفي عمى الرسوخ الوظيفي التنظيمي عند توسيط المناخ
 الأثيري .

  يزداد التأثير المعنوى لمتمكين الوظيفي عمى الرسوخ الوظيفي المجتمعي عند توسيط المناخ
 الأثيري .
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عند الرسوخ الوظيفي عنوى لمتمكين عمى التأثير الملمتحقق من  النمذجة الييكمية تمعادلاستخدم ت
وتتمثل الإجراءات المتبعة في  التي يتم بنائيا في ضوء أطر نظرية سابقة توسيط المناخ الأثيري

 Latenالنمذجة الييكمية في تحديد النموذج المفترض والذي يتكون من المتغيرات الكامنة  تمعادلا
Variable  الابعاد المفترضة لممقياس ومنيا تخرج أسيما أو المتغيرات غير المقاسة وىي تمثل

متجية إلى النوع الثاني من المتغيرات و التي يطمق عمييا بالمتغيرات المقاسة أو المتغيرات التابعة 
أو المتغيرات الداخمية، والتي تمثل الفقرات الخاصة بكل بعد أو الابعاد الخاصة بكل عامل عام 

Factor  شرات لممتغيرات الكامنة. واعتمد في تطبيق ىذا الاسموب عمى وىنا يفترض أن العبارات مؤ
، وفي ضوء افتراض التطبيق والتلازم بين مصفوفة التغاير AMOS 23البرنامج الاحصائي 

Covariance Matrix  لممتغيرات الداخمة في التحميل والمصفوفة المفترضة من قبل النموذج تنتج
ذه المطابقة والتي يتم قبول النموذج المفترض لمبيانات أو العديد من المؤشرات الدالة عمى جودة ى

 رفضة في ضوئيا والتي تعرف بمؤشرات جودة المطابقة ومنيا كما بالجدول التالي:
 لممتغيرات الداخمة في التحميل (Covariance Matrix)مصفوفة التغاير  ( 02 ) جدول رقم

 Amosمؤشرات الجودة الكمية لنموذج تحميل المسار باستخدام 
 قاعدة جودة المطابقة المؤشرات م
 3أقل من  dfودرجات الحرية    النسبة بين قيم  1

 حسن المطابقة 0
Goodness of Fit index (GFI)  2.72أكبر من 

 مؤشر جودة المطابقة 5
Adjusted Goodness of Fit index (AGFI) 2.22من  أكبر 

 مؤشر المطابقة المقارن 1
Comparative Fit Index (CFI)  2.73أكبر من 

3 
 مؤشر جذر متوسط مربع الخطأ التقريبي

Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA)  2.22-2.23بين 

 .نتائج التحميل الاحصائى المصدر :
ولاختبار صحة ىذا الفرض،تقرر استخدام مؤشرات جودة التطابق بين مصفوفة التغاير لممتغيرات 
الداخمة فى التحميل و المصفوفة المفترضة من قبل النموذج )المستيمكة من قبل النموذج(، وىى 

 Root Mean Square Error of Approximationالجذر متوسط مربع الخطأ التقريبى 
(RMSEA و مؤشر جودة المطابقة ،Adjusted Goodness of Fit index (AGFI)  و مؤشر
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 Goodness of، و مؤشر حسن المطابقة Comparative Fit Index (CFI المطابقة المقارن
Fit index (GFI)  ( 02 انظر الجدول رقم .) 

مؤشر جودة  ، و اذا كان2.12( اقل من Rmseaو يعد النموذج مقبولًا اذا كان مربع الجذر)
عمى الاقل، و تتراوح قيم ىذه المقاييس 2.72( تساوىCfi( او مؤشر المطابقة المقارن)Gfiالمطابقة )

( و تشير القيمة المرتفعة الى تطابق أفضل لمنموذج، و تجدر الاشارة الى انو عند 2،1الاربعة بين)
انات، يجب ملاحظة ان الحكم عمى جودة النوذج او عدة نماذج يمكن الحول عمييا من نفس البي

افضل النماذج من حيث مطابقتو لمبناء العاممى الضمنى موضوع البحث ىو النموذج الذى يتميز 
بتوفر أفضل قيم لاكبر عدد من المؤشرات الاحصائية السابقة مجتمعة و لا يتم الحكم فى ضوء 

 (.0215مؤشر معين أو اكثر )البرق اخرون
موذج التى تم التوصل اليو لمعلاقة بين متغيرات البحث نجح ( أن الن01ويتضح من الجدول رقم )

 ( .GFI CFI,ACFفي اجتياز مؤشرات الجودة الكمية لمنموذج وىى )
يزداد التأثير المعنوى لمتمكين  وفي ضوء ماسبق، يمكن ولاختبار صحة او خطأ الفرض القائل "

الباحث بصياغة النموذج المقترح ليذا " . قام عند توسيط المناخ الأثيري الرسوخ الوظيفي عمى 
 :الفرض كما يمي

 
 
 
 
 
 

 ( 1 الشكل رقم)
 (AMOS V23)قام الباحث باستخدام الاداة الاحصائية حيث  النموذج المقترح ليذا الفرض

ولمتعرف عمى معنوية العلاقات غير المباشرة بين متغيرات النموذج تم استخدام طريقة الإمكان 
 :وتمخيص النتائج كما يمي ( (Maximum Likelihooالأعظم 

 
 

 المناخ الأثيري

 التمكين الرسوخ الوظيفي

E

1 
E

2 
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 لممتغيرات الداخمة في التحميل (Covariance Matrix)مصفوفة التغاير  (01) جدول رقم 
 Amosمؤشرات الجودة الكمية لنموذج تحميل المسار باستخدام 

 المعنوية جودة المطابقة المؤشرات م
 مقبولة df 2.19ودرجات الحرية    النسبة بين قيم  1

 جودة المطابقة 0
Goodness of Fit index (GFI) 

 مقبولو 0.97

 مؤشر جودة المطابقة 1
Adjusted Goodness of Fit index (AGFI) 

 مقبولو 2.62

2 
 مؤشر المطابقة المقارن

Comparative Fit Index (CFI) 2.732 مقبولو 

 مؤشر جذر متوسط مربع الخطأ التقريبي 3
Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 2.264  

 غير مقبولة

 Rootمؤشر جذر متوسط مربع الخطأ التقريبي وثبت معنوية النموذج ككل بإستثناء 
Mean Square Error of Approximation (RMSEA)  قيمة والتي بمغ مؤشره

 ويوضح الجدول التالي نتائج التحميل الاحصائي كما يمي: (.2.22 -2.23اعمى من)
 التاثيرات المباشرة لمنموذج ( 00 جدول رقم)

 م المسار المباشر قيمة معامل المسار مستوى الدلالة
 1 الرسوخ الوظيفي    التمكين 2.17 2.2132

 المصدر: نتائج التحميل الاحصائى
دال إحصائيا عند مستوى غير عمى الرسوخ الوظيفي  تأثير التمكينويتضح من الجدول السابق أن 

 عند توسيط الرسوخ الوظيفيعمى  لمتمكينالمباشرة وفيما يتعمق بالتأثيرات غير ، 2.21معنوية 
 :. قام الباحث بعرضيا كما يميالمناخ الأثيري 

 التاثيرات غير المباشرة لمنموذج ( 01 جدول رقم)
 م المسار غير المباشر قيمة معامل المسار مستوى الدلالة

 1 الرسوخ الوظيفي  المناخ الأثيري     التمكين 2.5331 2.222
 0 المناخ الأثيري    التمكين 2.29 2.222
 5 الرسوخ الوظيفي  المناخ الأثيري  2.35 2.222

 2.21مستوى معنوية 
 ويتضح من الجدول السابق مايمي:
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لمنموذج ( وبإجراء التحميل Amos23من برنامج ) النمذجة الييكمية تمعادلاالتم استخدام أسموب 
 .( التالي0لبيانات الدراسة الميدانية تم التوصل إلى النموذج النيائي كما يوضحو الشكل رقم ) وفقا

 
  

 ( 0 الشكل رقم)
 كمتغير وسيط والمناخ الأثيري الرسوخ الوظيفيو  التمكينالنموذج يوضح العلاقة بين 

فوق نص المتغير تمثل معامل الارقام عمى المسارات تمثل التأثيرات المعيارية المباشرة بينما الارقام 
 التحديد.

وتجدر الاشارة ىنا انو لا نستطيع ان نجزم بمعنوية تمك المعاملات حتى تتاكد من جودة توافق 
تؤكد ان جودة النموذج المقترح عالية جداً و المؤشرات  (01النموذج الكمى، فالنتائج فى الجدول رقم)

( و ىو مقارب الى قيمة الواحد 2.79) GFI المطابقةبالحدود المقبولة حيث بمغ مؤشر جودة 
و ىو مقارب  (CFI2.72(و بنفس السياق بمغ مؤشر المطابق المقارن الصحيح )الملاءمة التامة(

RMSEA (2.221 ) الى قيمة الواحد الصحيح، و بمغ الجذر التربيعى لمتوسط الخطأ التقريب 
 وىى قريبة الى الصفر اى المواءمة الجيدة .

ناءاً عميو، نستطيع القول ان النموذج المقترح يفسر العلاقة بدرجة عالية، ويمكن الاعتماد عميو، و ب
عند الرسوخ الوظيفي بزياة التأثير المعنوى لمتمكين عمى الفرض القائل  قبولو بالتالى تقرر 

 .توسيط المناخ الأثيري
المناخ الأثيري بشكل تفصيمي وفقا وبتحميل الفرض الرئيسي إلى فروض فرعية لمتعرف عمى أثر 

 لمشكل التالي
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 ويوضح الجدول التالي نتائج التحميل الاحصائي كما يمي:

المناخ  عند توسيط ابعاد الرسوخ الوظيفيعمى  المباشرة لابعاد التمكين وفيما يتعمق بالتأثيرات غير
 . قام الباحث بعرضيا كما يميالأثيري 

 غير المباشرة لمنموذج المباشرة و التاثيرات ( 02 ) جدول رقم
مستوى 
 الدلالة

قيمة معامل 
 المسار

 م المسار المباشر

 1 المناخ الأثيري    التمكين النفسي 2.27 052.
 0 المناخ الأثيري    التمكين الوظيفي 2.30 2.222
 5 الرسوخ الوظيفي التنظيمي  المناخ الأثيري  2.32 2.222
 1 الرسوخ الوظيفي المجتمعي  المناخ الأثيري  2.17 2.222

  المسار غير المباشر  
 1 الرسوخ الوظيفي التنظيمي  المناخ الأثيري     التمكين النفسي 2.321 2.222
 0 الرسوخ الوظيفي التنظيمي  المناخ الأثيري     التمكين الوظيفي 2.0710 2.222
 5 الرسوخ الوظيفي المجتمعي  المناخ الأثيري     التمكين النفسي 2.111 2.222
 1 الرسوخ الوظيفي المجتمعي  المناخ الأثيري     التمكين الوظيفي 2.0312 2.222

 2.21مستوى معنوية 
 ويتضح من الجدول السابق مايمي:
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وتأثير ابعادة ل إلى النموذج النيائي و وصمل النمذجة الييكمية تمعادلاتم استخدام أسموب 
المختمفة وبذلك تم قبول جميع الفروض الفرعية بقبول المناخ الأثيري بين ابعاد التمكين و ابعاد 

 الرسوخ الوظيفي كما يمي
  يزداد التأثير المعنوى لمتمكين النفسي عمى الرسوخ الوظيفي التنظيمي عند توسيط المناخ

 الأثيري .
  ظيفي المجتمعي عند توسيط المناخ يزداد التأثير المعنوى لمتمكين النفسي عمى الرسوخ الو

 الأثيري .
  يزداد التأثير المعنوى لمتمكين الوظيفي عمى الرسوخ الوظيفي التنظيمي عند توسيط المناخ

 الأثيري .
  يزداد التأثير المعنوى لمتمكين الوظيفي عمى الرسوخ الوظيفي المجتمعي عند توسيط المناخ

 الأثيري .
 ضوء نتائج التحميل الاحصائي يمكن : سادس عشر : نتائج الدراسة : في

 . الرسوخ الوظيفي عمى ومعنوياً  إيجابياً  التمكين يؤثر الأول الرئيس الفرضقبول  - 1
 :التالية الفرعية الفروض إلى الأول الرئيس الفرض وينقسم
  الرسوخ  عمى ومعنوياً  إيجابياً التمكين النفسي  يؤثرعدم قبول الفرض الفرعي الأول

، (Thomas & Veltouse, 1990)وىو ما يتتعارض مع دراسات  التنظيميالوظيفي 
 .(0212)رمضان، 

  الرسوخ  عمى ومعنوياً  إيجابياً التمكين النفسي  يؤثرعدم قبول الفرض الفرعي الثاني
(، 0201 ،وىو ما يتتعارض مع دراسات )أحمد الوظيفي المجتمعي

(Jose & Mampilly , 2014) ، ،(Chia-Yi & Jung-Nung , 2016). 
  الرسوخ الوظيفي  عمى ومعنوياً  إيجابياً  التمكين الوظيفي يؤثرقبول الفرض الفرعي الثالث

 .(Yao et al., 2004)(، 0201 ،، وىو ما يتفق ودراسة )مرزوقيالتنظيمي
  الرسوخ الوظيفي  عمى ومعنوياً  إيجابياً  التمكين الوظيفي يؤثرقبول الفرض الفرعي الرابع

  ،(Mitchell et al., 2001) (،0201،و ما يتفق ودراسة )مرزوقيوى المجتمعي
(Young , 2012). 

 المناخ الأثيري. معنوياً عمىو  إيجابياً ثر التمكين يؤ :  ثانىال الرئيس الفرضقبول  - 0
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 إلى الفروض الفرعية التالية: لثانىاالرئيس وينقسم الفرض 
  المناخ الأثيري وىو معنوياً عمى و  إيجابياً يؤثر التمكين النفسي قبول الفرض الفرعي الأول

، (Rego & Cunha, 2009)،  (Jose & Mampilly , 2014)ما يتفق ودراسة 
(، )عبد الغني، 0201 ،)أحمد، (Rego & Cunha, 2012) (،0201)النشيمي، 

0201.) 
  الأثيري وىو المناخ معنوياً عمى و  إيجابياً  التمكين الوظيفييؤثر قبول الفرض الفرعي الثاني

 ، (Rego & Cunha, 2008) (،0201 ،ما يتفق ودراسة )مرزوقي
(Rego et al. 2011) . 

 الرسوخ الوظيفي. معنوياً عمىو  إيجابياً المناخ الأثيري ؤثر ت:  ثالثال الرئيس الفرضقبول  - 5
 إلى الفروض الفرعية التالية: لثالثوينقسم الفرض ا

 الرسوخ الوظيفي معنوياً عمى و  إيجابياً المناخ الأثيري ؤثر قبول الفرض الفرعي الأول ت
، (Rego & Cunha, 2012) (،0201)النشيمي،  التنظيمي وىو ما يتفق ودراسة

 (. 0201 ،)أحمد
 الرسوخ الوظيفي معنوياً عمى و  إيجابياً المناخ الأثيري ؤثر قبول الفرض الفرعي الثاني ت

، (Rego & Cunha, 2012) (،0201)النشيمي،  المجتمعي وىو ما يتفق ودراسة
 (.0201 ،)أحمد

يزداد التأثير المعنوى لمتمكين عمى الرسوخ الوظيفي عند توسيط :  الرابع الرئيس الفرضقبول  - 1
 المناخ الأثيري.

 إلى الفروض الفرعية التالية: الرابع الرئيس وينقسم الفرض
  المعنوى لمتمكين النفسي عمى الرسوخ الوظيفي قبول الفرض الفرعي الأول يزداد التأثير

 التنظيمي عند توسيط المناخ الأثيري.
  قبول الفرض الفرعي الثاني يزداد التأثير المعنوى لمتمكين النفسي عمى الرسوخ الوظيفي

 المجتمعي عند توسيط المناخ الأثيري.
  عمى الرسوخ الوظيفي قبول الفرض الفرعي الثالث يزداد التأثير المعنوى لمتمكين الوظيفي

 التنظيمي عند توسيط المناخ الأثيري.
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  قبول الفرض الفرعي الرابع يزداد التأثير المعنوى لمتمكين الوظيفي عمى الرسوخ الوظيفي
 المجتمعي عند توسيط المناخ الأثيري.

 سابع عشر : توصيات الدراسة : 
الأثيري  التمكين عمى المناخ تأثيرفي ضوء نتائج التحميل الاحصائي وما أثبتو من قبول فرض  - 1

دارة الموارد البشرية بشكل خاص في  والرسوخ الوظيفي فانو يتوجب عمى الإدارة العميا بشكل عام وا 
شركة جي بي اوتو الاىتمام بالتمكين سواء النفسي أو التنظيمي ويتحقق ذلك من خلال القيام بما 

 يمي : 
  مدى مساىمتيم في تحقيق أىداف الشركة وبالتالي التأكيد عمى العاممين عمى فيم وادراك

 تحقيق أىدافو الشخصية.
  التأكيد عمى العمل بكفاءة بمعنى أن يثق العامل بقدراتو الذاتية ومدى شعوره بامتلاك القدرة

 والميارة اللازمة لإنجاز عممو.
  الموكمة منح العاممين المزيد من الاستقلالية أي قدر أكبر من حرية التصرف في الأعمال

 إلييم من خلال الحد من دور المشرف والتوسع في صلاحيات العامل.
  منح العاممين المزيد من ادراكيم بأن ليم تأثير عمى عمميم وأنيم يؤثرون ويساىمون في

 سياسات وقرارات الشركة المتعمقة بعمميم.
 ين تسييل التوسع في عممية تفويض السمطة أي تحويـل جـزء مـن الصـلاحيات إلى العامم

 .عممية تنفيذ القرارات وتحقيق الأىداف التنظيمية
  حث العاممين عمى العمل الجماعي حيث يعد عنصرا دائما ومعززا لمثقة بشرط توافر

عوامل مشتركة بين الجماعة من التعاون والمساواة والتكامل، كما أن فرق العمل التي تقوم 
والثقة ىي من أىم مستويات التنظيم  بالعمل الجماعي تقوم بأعماليا بشكل غير رسمي،

 . غير الرسمي
  متابعة عممة التحفيز حيث ينبغي الإبقاء عمى شعور الحماس في نفوس العاممين حيا

تحقيق  نبداخميم وىذا مـن مسـؤولية القـادة الـواعين والـذين يستطيعون التوفيق ما بي
 .رضائيم وبالتالي تحفيزىمالأىداف الشخصية لمعاممين وأىداف المنظمة، والعمل عمى إ

  التأكيد عمى عممية التدريب فالإدارة تتسم بوجود جيود مستمرة فييا من اجل تعميم عاممييا
كل ما ىو جديد مجال عمميم وكيفية تطبيق ما تعمموه، وذلك بيدف تحسين أدائيم 
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سبل  لأعماليم، فنجاح المنظمة في تحقيق أىدافيا يعود إلى مدى إتاحتيا لعاممييا كافة
 . التعمم من خلال التدريب والتكوين والتعمم الجماعي

  التأكيد من أن عممية الاتصال ىي اتصال فعال، فالاتصال الفعال ذو اتجاىين يتيح
لمعاممين فرص إبداء الرأي، وتبادل الأفكار والآراء والمعمومات، وىذا يتطمب تعريف العمال 

عامل بدوره بيدف تحقيق ىذه الأىداف، بأىداف المنظمة ودورىا، وتعريف كل  جميعيم
باتخاذ وسائل اتصال فعالة بين العاممين عمى اختلاف مستوياتيم وتوفير  واىتمام الإدارة

فرصة الوصول إلى المعمومات التي تساعدىم عمى أداء أعماليم وسيولة التواصل بينيم 
 . وبين أصحاب القرار

الأثيري عمى الرسوخ  المناخ و من قبول فرض تأثيرفي ضوء نتائج التحميل الاحصائي وما أثبت – 0
دارة الموارد البشرية بشكل خاص في شركة جي  الوظيفي فانو يتوجب عمى الإدارة العميا بشكل عام وا 

 الأثيري ويتحقق ذلك من خلال القيام بما يمي :  المناخبي اوتو الاىتمام بأبعاد  
  العاممين عن طريق تقوية العلاقات الشخصية العمل عمى تعزيز روح الألفة و التعاون بين

 والاجتماعية بينيم.
  من خلال اشراك العاممين في رسم سياسات الشركة.الثقة في القادة العمل عمى المزيد من 
  من خلال إتباع سياسة  مع القادةوصريحة اتصالات مفتوحة الحرص عمى الاىتمام بوجود

 الباب المفتوح.
 التدريبية  تمن خلال الاىتمام بالدورا التعمم والتنمية الشخصيةفرص السعي نحو الاىتمام ب

 والندوات.
 في توزيع المرتبات والترقيات حتي في توزيع أوقات  العدالةالعمل عمى تعزيز الشعور ب

 الراحة.
  التوافق بين العمل والأسرةمساعدة العاممين عمى. 

الأثيري  التمكين عمى المناخ فرض تأثيرفي ضوء نتائج التحميل الاحصائي وما أثبتو من قبول  - 5
دارة الموارد البشرية بشكل خاص في  والرسوخ الوظيفي فانو يتوجب عمى الإدارة العميا بشكل عام وا 
شركة جي بي اوتو الاىتمام بتحسين وتوزيع أبعاد الرسوخ الوظيفي ويتحقق ذلك من خلال القيام بما 

 يمي : 
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 اممين من جية والقادة والإدارة والشركة من جية أخرى بين الع  طالعمل عمى تعزيز الرواب
قامة رحلات ترفييية لأسر العاممين،  عن طريق الاىتمام بالمناسبات العائمية لمعاممين، وا 

 السماح لمعامل باختيار فريق العمل الذي يرغب بالعمل معو.
 عممو  العمل عمى زيادة درجة الموائمة أي مدي التوافق الذي يشعر بو العامل نحو

ومنظمتو وذلك عن طريق عقد ورش عمل تيدف إلى غرس ثقافة العمل الجماعي وكذا 
توافق القيم الشخصية لمعاممين وتوافق أىدافيم الشخصية مع أىداف الشركة، مع العمل  

 عمى زيادة درجة الانسجام بين العاممين والمجتمع والبيئة المحيطة.
  ة طرح وزيادة العديد من المزايا العينية مثل مراعاة بعد التضحية حيث يجب عمى الإدار

اشتراك الأندية والاشتراك في شريحة أعمى من شرائح التأمين الصحي والمساىمة في شراء 
 وحدات سكنية بالتقسيط  لمعاممين.

في ضوء نتائج التحميل الاحصائي وما أثبتو من قبول فرض يزداد التأثير المعنوي لمتمكين  - 1
دارة عمى الرسوخ الوظ يفي عند توسيط المناخ الأثيري فانو يتوجب عمى الإدارة العميا بشكل عام وا 

الموارد البشرية بشكل خاص في شركة جي بي اوتو الاىتمام بعممية الربط والتأثير بين التمكين 
لمناخ بأبعاد ا الاىتماموالمناخ الأثيري بغرض الحصول عمى المزيد من الرسوخ الوظيفي من خلال 

روح الألفة، الثقة في القادة ومدى مصداقيتيم، الاتصالات المفتوحة مع القادة، فرص التعمم )ي الأثير 
( لانو يزيد من تأثير العلاقة بين التمكين سواء التوافق بين العمل والأسرةوالتنمية الشخصية العدالة، 

 سواء الوظيفي أو المجتمعي. الرسوخ الوظيفيالنفسي أو الوظيفي و 
زلات العلاقة بين متغيرات الدراسة الحالية )التمكين،  بدراسات مستقبمية : حيث ما التوصية - 3

المناخ الأثيري، الرسوخ الوظيفي( في حاجة إلى المزيد من البحث لاكتشاف المتغيرات المؤثرة فييا 
حتى يمكن تعميم نتائجيا، ويمكن ذلك من خلال إجراء نفس الدراسة ولكن عمى عينة من عاممين 

ين أو قطاعات أخري مثل قطاع السياحة والاتصالات .... الخ، أو إضافة أو حذف أبعاد أخرى آخر 
 لقياس متغيرات الدراسة.
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