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 داــــــــــــالإه
 

الى من ربياني صغيراً وشملاني برعايتهما وحنانهما.. إلى نور عيني التي أبصر بها 
ما أسال الله تعالى أن يجعل الفردوس الأعلى داره والدي )أمي وأبي(طريق حياتي إلى روح 

 وقرارهما...

لما قدموه لي من  اخواني واخواتيإلى سندي الأمين والرافد المعين، وعوني دوما في حياتي .. 

 مساعدة وتشجيع ... تقديرا وحبا ووفاء.

لى زينة حياتي وفلذات كبدي..   أبنائي )لمار وخالد(وا 

لى كل من ساعدني ووقف بجانبي على إتمام هذه الرسالة  وا 

 لجهد المتواضعأهدي إليهم هذا ا
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 شكر وتقدير

الحمد لله الذي تدوم بشكره النعم، والصلاة والسلام على خاتم الأنبياء والمرسلين سيدنا 

محمد وعلى آلة وصحبه وسلم، أتوجه بالشكر والعرفان لجامعة السودان للعلوم والتكنولوجيا التي 

ة، والتي أتشرف بأن أكون أحد خريجيها أتاحت لنا هذه الفرصة ممثلة في كلية الدراسات التجاري

حاملا درجتي العلمية العليا ) شهادة الدكتوراه( كما لا يفوتني أن اشكر جميع أساتذتي بقسم إدارة 

الأعمال بكلية الدراسات التجارية بجامعة السودان للعلوم والتكنولوجيا، والشكر موصول لكل من 

الذي تفضل مشكوراً  صديق بلل إبراهيمة الدكتور/ وقف معي طوال فترة الدراسة، كما أشكر سعاد

بالأشراف على هذه الرسالة، والذي منحني رعايته العلمية ونبل أخلاقه وكرمه الفياض، بالإضافة 

الى توجيهاته والتي كان لها الأثر الكبير في إتمام هذه الرسالة بهذه الصورة. كما أتقدم بجزيل 

 /)مناقش داخلي(، والدكتور الطاهر أحمد محمد عليدكتور/ الشكر والتقدير للجنة المناقشة ال

)مناقش خارجي( لتفضلهما بقراءة الرسالة وتحكيمها، كما أتقدم  الشيخ محمد الخضر محمد

، والذي تفضل مشكورا بحضور عبد السلام آدم حامدبجزيل الشكر والتقدير لسعادة الدكتور/ 

يبخل لي بمد يد العون بتقديم آرائه وملاحظاته،  المناقشة نيابة عن الدكتور )صديق( والذي لم

لى كل من ساعدني  وفي الختام أتوجه بأسمى آيات الشكر والعرفان لجميع أفراد أسرتي الكريمة وا 

 في إتمام هذه الرسالة.

 الباحث
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 المستخلص

يشهد العالم اليوم تطورات كبيرة ومتسارعة في منظمات الأعمال مما يزيد من حدة 
وبالتالي الحاجة إلى زيادة الاهتمام بالتمكين النفسي لدى الموظفين مما يعزز الاستقرار  المنافسة،

في هذه المنظمات ويزيد مستوى الكفاءة والفعالية في الأداء ويقلل نسبة ترك العمل. ونظرا 
لأهمية هذا الموضوع تناولت هذه الدراسة أثر التمكين النفسي والعوائد التنظيمية )سلوكيات 

واطنة التنظيمية، الالتزام التنظيمي، الرضا الوظيفي( في علاقة سلوكيات القيادة ونية ترك الم
العمل في قطاع المصارف التجارية بولاية الخرطوم، ومن أجل تحقيق هذا الهدف تم بناء نموذج 

هج الدراسة وفقاً للدراسات السابقة واستنادا على نظرية التبادل الاجتماعي. اعتماداً على المن
الوصفي، واستخدام أسلوب العينة غير الاحتمالية )الميسرة(، إضافة إلى تصميم استبانة لجمع 

( استبانة للعاملين في قطاع المصارف التجارية بولاية الخرطوم 375البيانات ووزع منها عدد )
%( بالإضافة إلى 92 (( استبانة صالحة للتحليل بنسبة استجابة بلغت347واستردُ منها )

خدام نموذج المعادلات الهيكلية لاختبار فرضيات الدراسة. ولقد أظهرت نتائج هذه الدراسة است
تأثير التمكين النفسي والعوائد التنظيمية في علاقة سلوكيات القيادة التحويلية ونية ترك العمل 
ى لدى موظفي المصارف التجارية بولاية الخرطوم، هذا بالإضافة إلى تأثير التمكين النفسي عل

العوائد التنظيمية بصورة مختلفة، أي ليست بمستوى واحد، كما يلعب التمكين النفسي دور 
المتغير الوسيط في العلاقة بين سلوكيات القيادة التحويلية والعوائد التنظيمية، هذا وتتوسط العوائد 

بضرورة  التنظيمية العلاقة بين التمكين النفسي ونية ترك العمل، وبالتالي أوصت هذه الدراسة
الاهتمام بالتمكين النفسي والعوائد التنظيمية من أجل تقليل نسبة ترك العمل لدى موظفي 

 المصارف التجارية بولاية الخرطوم، بالإضافة إلى بعض المضامين النظرية والتطبيقية

 

 الكلمات المفتاحية: القيادة التحويلية، التمكين النفسي، المخرجات التنظيمية، نية ترك العمل
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Abstract 
The world today, is witnessing major and accelerating 

developments and challenges in business organizations, which lead to 
an un competition. And, hence arising interest in the psychological 
empowerment and organizational outcomes that enhance the stability of 
these organizations and increases efficiency and effectiveness in 
performance which, reduces the rate of turnover intentions. The purpose 
of this study is to investigate the effect of psychological empowerment 
and organizational outcomes on the relationship between 
transformational leadership and job turn over Intentions in the 
commercial banking sector in the State of Khartoum in the Sudan. To 
achieve the objectives of the study, a model which is based on previous 
studies and the theory of Social exchange was developed. Using a non- 
probability sample, (375) questionnaires were distributed to an equal 
number of employees in the banking sector of Khartoum State, with a 
retrieval rate of (92%). Factor Analysis and Structural equations were 
used to test the hypotheses of the study. The results showed that 
psychological empowerment and organization outcomes has a strong 
effect on the relationship between transformational leadership and Job 
turn over Intentions perceptions. Also psychological empowerment effect 
on organization outcomes by different ways, in addition to mediating role 
of psychological empowerment between transformational leadership and 
organization outcomes, also, organization outcomes mediating the 
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relationship between psychological empowerment and turn over 
intention. based on these results a number of recommendations, both 
theoretical and practical were suggested.  

Keywords: transformational leadership, psychological 
empowerment, organizational outcomes, Turn over intention. 
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 الفصل الأول

 المقدمة

 ( تهميد:1 – 1) 

تواجه المنظمات في العصر الحديث ظروفاً ومتغيرات عديدة ومتلاحقة في سعيها نحو 
تحقيق أهدافها بكفاءة وفاعلية، فقد ازدادت حاجات وتطلعات المواطنين وتسارعت وتيرة التقدم 

وزيادة طموحات  التكنولوجي والعولمة بالإضافة إلى زيادة حدة المنافسة بين منظمات الأعمال
العاملين وتوقعاتهم، وتختبر هذه التحديات مقدرة الجهاز الإداري على التكيف مع هذه الأوضاع. 
وتتلخص أهم الأشكال والطرق التي تتخذ للاستجابة لمثل هذه التحديات، في الاهتمام بالموارد 

يتوقف عليه نجاح البشرية وتهيئة بيئة العمل المناسبة والتي تعتبر العامل الأساسي الذي 
المنظمة وتطورها. ويبرز مفهوم التمكين النفسي كأحد الأساليب الإدارية الحديثة والتي تقوم على 
افتراض منح العاملين الثقة وتفويض الصلاحيات والاستقلالية في العمل، مما يحفز شعورهم 

داعات ومقترحات تزيد بالثقة لتحمل المسؤولية وتفجير الطاقات الكامنة والتي تظهر على هيئة إب
 من الدافع الايجابي نحو أهمية العمل وانجازه بالكفاءة والفاعلية المطلوبة.

ومن هنا نلحظ الاهتمام المتزايد بالدور الذي يمكن أن يلعبه القادة في تشجيع مرؤوسيهم 
دم على اتخاذ زمام المبادرة، ومواجهة المخاطر، وتحفيزهم على الابتكار، والتكيف مع ظروف ع

التأكد التي تعتري معظم المنظمات في عصرنا الحالي. إضافة إلى الاتجاهات البحثية المعاصرة 
لأهمية التمكين النفسي بغرض تعزيز مستويات الأداء، حيث أصبح ينظر لموضوع التمكين 
النفسي لدى الموظفين بأنه من العوامل الجوهرية المؤثرة في الفاعلية التنظيمية )نعساني 

، ومع ذلك نجد أن الدراسات التي تناولت التمكين النفسي وعلى قلتها لم تختبر أثر (2013،
التمكين النفسي في علاقته بالقيادة التحويلية والمخرجات التنظيمية والتي تتلخص في: )سلوكيات 

 المواطنة التنظيمية ، الرضا الوظيفي ، والالتزام التنظيمي(. 

لمفاهيم الإدارية المعاصرة والتي استحوذت على ويعتبر مفهوم نية ترك العمل من ا
اهتمام الباحثين، ويدور محور اهتمام هذا المفهوم حول الموظف الذي هو بمثابة أهم الموارد 
التنظيمية على الاطلاق وباختفائه لا يتصور وجود أي أساس تنظيمي، حيث أن العنصر البشري 

تمع، ولقد بعض المجتمعات إلى قمة التطور يعتبر ركيزة التطور والتقدم في أي منظمة أو مج
استطاعت اليابان أن  -والازدهار في مختلف المجالات بسبب الاهتمام بمواردها البشرية، مثلا
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تتربع على عرش التقدم التكنولوجي ليس بما تملكه من موارد طبيعية بل بما تملكه من موارد 
تعتبر ظاهرة تنظيمية معقدة ومشكلة في (. إضافة إلى أن نية ترك العمل 2014بشرية )البوق، 

الفكر الإداري الحديث والتي أصبحت تؤرق قطاع المصارف التجارية نتيجة تأثيرها المباشر 
وغير المباشر على كفاءة وفاعلية هذا القطاع نظرا لعدم الاستقرار في العمل وانخفاض الروح 

تي ظهرت من خلال دراسة )ماثيس، المعنوية للموظفين، بغض النظر عن التكاليف المباشرة وال
% من المنظمات التي شملها 45( والتي أشارت إلى أن تكلفة دوران العمل في 2009جاكسون 

دولار سنويا( لكل فرد يترك العمل في  10000المسح في الولايات المتحدة الأمريكية تفوق )
تلخص في تدني الأداء المنظمة. كما أن التكاليف غير المباشرة نتيجة تفشي هذه الظاهرة، ت

للموظفين، وانخفاض الروح المعنوية، وبالتالي تدهور العلاقات الاجتماعية من حيث استياء 
الموظفين وتفكيرهم بنية ترك العمل واللحاق بزملائهم الذين تركوا العمل من قبلهم، مما يترتب 

تبر بمثابة تحدي لها في عليه فقدان الثقة في هذه المصارف من قبل الموظفين والعملاء والذي يع
كيفية استقطاب الكوادر المؤهلة للعمل لاسيما في ظل هذه الظروف الاقتصادية، مما يؤدي الى 
تدهور الاستقرار في الكادر البشري بصورة عامة مما يهدد المقدرة التنافسية لهذه المصارف  

 نتيجة لفقدانها الموظفين أصحاب الأداء المتميز والمؤهلات العالية.

هنالك العديد من الأسباب التي تؤثر على ارتفاع معدلات دوران العمل لدى موظفي 
قطاع المصارف التجارية بولاية الخرطوم نظراً لارتباطها بالبيئة الديناميكية من حولها، والتي 

 (2016تتلخص في الأسباب الاتية: )نديم، 

في تعدد  الظروف الاقتصادية العامة، حيث يساعد الازدهار الاقتصادي -
الاختيار من ضمن البدائل الأخرى. أما في حالة الركود الاقتصادي والذي 
يؤدي بدوره إلى تقليل الفرص أمام الافراد لاتخاذ قرار بنية ترك العمل والبحث 

 عن بديل آخر نتيجة لانسحاب بعض منظمات الأعمال من سوق العمل.
عالية يميلون للتنقل من حركة الأفراد، إذ أن أصحاب الكفاءات والمؤهلات ال -

 عمل لآخر نظرا للطلب العالي لهذه الخبرات والمؤهلات.
ضمانات العمل، والتي تسهم في بقاء الافراد في عملهم لفترة أطول، نتيجة  -

شعوره بالثقة والاهتمام من قبل المنظمة، أمل في حالة انهاء الخدمة والعقوبات 
بعدم وجود ضمانات للعمل، مما غير العادلة فإنها تؤدي إلى شعور الأفراد 

 يؤدي إلى زيادة نسبة نية ترك العمل لدو الموظفين.
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وانطلاقا من أهمية خلق مناخ تنظيمي في قطاع المصارف التجارية بولاية الخرطوم يهتم 
بالعنصر البشري وزيادة فعاليته في تطوير أداء هذه المصارف وتقليل نسبة نية ترك العمل، تأتي 

ي محاولة للتعريف بمفهوم نية ترك العمل، وأهم العوامل التي تؤثر في التقليل من هذه الدراسة ف
 نسبة نية ترك العمل لدى موظفي قطاع المصارف التجارية بولاية الخرطوم.  

 ( مشكلة الدراسة:2 – 1)

يعتبر التمكين النفسي من أهم مقومات النجاح الاستراتيجية لمنظمات الأعمال، لا سيما 
تحديات الكبيرة التي تواجهها في هذا العصر، حيث يشكل التمكين النفسي نموذجاً في ظل ال

متكاملًا يضم ممارسات الإدارة الحديثة والتي تهدف لتأهيل العنصر البشري والمحافظة علية من 
أجل زيادة الكفاءة والفعالية في الأداء. وبالرغم من الدور البارز الذي يفترض أن تلعبه المصارف 

دانية في تنمية الاقتصاد، غير أنها تظل عاجزة عن القيام بالدور المنوط بها نظرا لضعف السو 
العنصر البشري المؤهل الذي يستطيع التكيف مع المتغيرات والتحديات التي تواجه البيئة الداخلية 

 والخارجية.

تي ومن خلال الاطلاع على عدد من الدراسات السابقة بشقيها العربية والأجنبية وال
تناولت موضوع التمكين النفسي، يلاحظ اختلاف هذه الدراسات باختلاف بيئتها، فمنهم من تناول 

،  بجانب دراسة 2013 ، ودراسة نعساني,2014 التمكين في البيئة العربية، مثل دراسة )البوق,
، وكذلك هو الحال مع دراسة عادل 2000 ، بالإضافة إلى دراسة عادل ريان،2010رياض، 

(. أما عن الدارسات الأجنبية والتي تناولت موضوع التمكين النفسي، فتشمل دراسة 2000 زايد,
 ;et al., 2015; Scott, 2014; Brunetto, 2012; Wilke, et al, 2011 ,كلَا من )

Yusof, et al, 2011; Choong, et al, 2011; Zhang, et al, 2014; Bass, et al, 

2005; Seibert, 2004; Avolio, 2004; Bono, 2003; Dumdum, 2002; 

Forrester, 2000;.) 

كما أن هنالك ندرة حقيقية في تلك الدراسات التي تناولت ظاهرة نية ترك العمل في بيئة 
المصارف التجارية السودانية، لاسيما في ظل الظروف التي يشهدها قطاع المصارف التجارية 

كل المتعددة والمتجددة التي تلحق بالاقتصاد في ظل انخفاض قيمة العملة السودانية والمشا
السوداني والتي تتلخص في الندرة الحقيقية في توفر السلع الأساسية، مما ألحق الضرر بقطاع 
المصارف التجارية وبالتالي زيادة نسبة نية ترك العمل لدى موظفي قطاع المصارف التجارية. 

علاقة إيجابية بين سلوكيات المواطنة ( قد وجدت أن هنالك 2013غير أن دراسة )الخليفة،
التنظيمية ونية ترك العمل لدى موظفي قطاع المصارف التجارية السودانية، بالإضافة إلى أن 
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نتائج هذه الدراسة قد أظهرت ارتفاع معدلات نية ترك العمل لدى قطاع المصارف التجارية 
مع متغيرات أخرى وهذا ما يتم السودانية مما يستوجب دراسة هذه الظاهرة بشيء من التفصيل و 

 استعراضه من خلال الدراسة الحالية.

مما سبق يتضح لنا أن هذه الدراسات تعددت واختلفت باختلاف بيئتها، إضافة الى وجهة 
نظر كل باحث، فمنها من تناول علاقة العدالة التنظيمية بالرضا الوظيفي ومنهم من تناول 

لنفسي، وتناول البعض الآخر علاقة التمكين النفسي بالمواطنة علاقة القيادة التحويلية بالتمكين ا
التنظيمية، بالإضافة إلى علاقة التمكين النفسي بالرضا الوظيفي. بجانب أن بعض الدراسات 
تناولت الرضا الوظيفي كمتغير وسيط، وبعضها تناول العدالة التنظيمية كمتغير مستقل والالتزام 

نب بعض الدراسات التي وضعت التمكين النفسي كمتغير مستقل التنظيمي متغيراً تابعاً، بجا
والرضا الوظيفي أو نية ترك العمل كمتغير تابع، كما أن البعض الاخر من الدراسات اتخذت 
القيادة التحويلية كمتغير مستقل والثقافة التنظيمية أو الالتزام التنظيمي متغير تابع. مما سبق  

المنظمات والبيئة التي طبقت فيها الدراسات السابقة والتي  يلاحظ اختلاف طبيعة وحجم نشاط
 ركزت على قطاع الضمان الاجتماعي والصحي والتعليم وأهملت قطاع المصارف.

إشارة إلى تناول الدراسات السابقة لبعض من متغيرات الدراسة الحالية، يلاحظ أن  
لتابع، بجانب بعض الدراسات التي بعض الدراسات تناولت تفسير العلاقة بين المتغير المستقل وا

تحاول دراسة العلاقة بين المتغير المستقل والوسيط، بالإضافة الى بعض الدراسات التي تتناول 
علاقة المتغير الوسيط بالمتغير التابع، لذا تأخذ هذه الدراسة الدور الوسيط للتمكين النفسي 

مي والمواطنة التنظيمية( في العلاقة بين والمخرجات التنظيمية )الرضا الوظيفي، الالتزام التنظي
سلوكيات القيادة التحويلية ونية ترك العمل، بالإضافة الى الدور الوسيط للمخرجات التنظيمية بين 
التمكين النفسي ونية ترك العمل، وهنا تجدر الإشارة الى عدم وجود دراسة أستخدم فيها كلًا من 

غير وسيط في علاقة سلوكيات القيادة التحويلية بنية التمكين النفسي والمخرجات التنظيمية كمت
 ترك العمل.

بالرغم من أهمية التمكين النفسي غير أن الناظر للدراسات السابقة يجد أن معظم هذه 
( Avolio,2005الدراسات تناولت العلاقة بين القيادة التحويلية والتمكين النفسي، مثل دراسة )

اصر المخرجات التنظيمية )الالتزام التنظيمي(، وقد نجد والتي أشارت إلى عنصر واحد من عن
(، Bass, 2014بعض الدراسات تناولت علاقة القيادة التحويلية بالثقافة التنظيمية، مثل دراسة )

لذا تختبر هذه الدراسة أثر التمكين النفسي والمخرجات التنظيمية )بصورة مجتمعة أو شاملة( في 
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التحويلية ونية ترك العمل، مما يضيف ميزة نسبية لهذه الدراسة عن العلاقة بين سلوكيات القيادة 
 الدراسات السابقة.

بجانب دراسة العلاقة بين  القيادة التحويلية والتمكين النفسي تتناول هذه الدراسة العلاقة 
بين التمكين النفسي والمخرجات التنظيمية، وبالرغم من أهمية المخرجات التنظيمية للشركات 

الأعمال بصورة عامة، الا أننا نجد أن بعض الدراسات تناولت إحدى عناصر المخرجات وقطاع 
(، ولم تأخذ هذه العناصر بصورة شاملة أو بأكثر من 2014التنظيمية، مثل دراسة )البوق سالم، 

بعد، لذا تختبر هذه الدراسة جميع عناصر المخرجات التنظيمية بصورة مجتمعة وشاملة، 
 لاف بيئة الدراسة من حيث مجال التطبيق.بالإضافة إلى اخت

بالإضافة إلى دراسة العلاقة بين التمكين النفسي والمخرجات التنظيمية تتناول هذه 
الدراسة علاقة المخرجات التنظيمية بنية ترك العمل، بالرغم من أهمية المخرجات التنظيمية 

ولت المخرجات التنظيمية   ببعد للشركات ومنظمات الأعمال، الا أن معظم الدراسات السابقة تنا
(، غير أن الدراسة الحالية تتناول المخرجات التنظيمية Bester, J.,2015واحد، مثل دراسة )

بعناصرها الثلاثة وعلاقتها بنية ترك العمل مما يضيف ميزة نسبية للدراسة الحالية مقارنة مع 
 الدراسات السابقة.

ة تتناول التمكين النفسي كمتغير مستقل مثل مما سبق يلاحظ أن جميع الدراسات السابق
والبعض الاخر يتطرق للتمكين الهيكلي كمتغير وسيط، (، Chuanli, et al, 2013دراسة )

والرضا الوظيفي كمتغير تابع، بينما تتناول هذه الدراسة القيادة التحويلية كمتغير مستقل، 
ير وسيط، ونية ترك العمل كمتغير تابع بالإضافة إلى التمكين النفسي والمخرجات التنظيمية كمتغ

،الجدير بالذكر أن جميع الدراسات السابقة لم تتناول المخرجات التنظيمية بصورة شاملة بل 
 اكتفت بذكر بعد واحد فقط، لذا تعتبر هذه الدراسة أشمل وأكمل من الدراسات السابقة.

ت مشابهة تربط بين واستنادا إلى الدراسات السابقة يظهر لنا ندرة في وجود دراسا
متغيرات الدراسة بصورة شاملة وكاملة وبشكل مباشر وبصفة خاصة في قطاع المصارف 
التجارية بولاية الخرطوم بجمهورية السودان، لذا جاءت هذه الدراسة كمحاولة لردم الفجوة في 

الفجوات الأدب الإداري في مجال مفهوم التمكين النفسي، والتي تهدف الدراسة من خلالها لملء 
 البحثية وصياغة مشكلة الدراسة من خلال السؤال الرئيسي التالي:

ما هو أثر التمكين النفسي والمخرجات التنظيمية في علاقة سلوكيات القيادة التحويلية 
 بنية ترك العمل؟
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 ( تساؤلات الدراسة:3 – 1)

مصارف هل تؤثر سلوكيات القيادة التحويلية على التمكين النفسي لموظفي قطاع ال .1
 التجارية بولاية الخرطوم؟

هل يؤثر التمكين النفسي على نية ترك العمل لموظفي قطاع المصارف التجارية بولاية  .2
 الخرطوم؟

هل تؤثر القيادة التحويلية على المخرجات التنظيمية لموظفي قطاع المصارف التجارية  .3
 بولاية الخرطوم؟

لموظفي قطاع المصارف التجارية هل تؤثر المخرجات التنظيمية على نية ترك العمل  .4
 بولاية الخرطوم؟

هل التمكين النفسي يتوسط العلاقة بين القيادة التحويلية والمخرجات التنظيمية لموظفي  .5
 قطاع مصارف التجارية بولاية الخرطوم؟

هل المخرجات التنظيمية تتوسط العلاقة بين القيادة التحويلية ونية ترك العمل لموظفي  .6
 لتجارية بولاية الخرطوم؟قطاع المصارف ا

هل يؤثر التمكين النفسي على سلوكيات المواطنة التنظيمية لموظفي قطاع المصارف  .7
 التجارية بولاية الخرطوم؟   

هل يؤثر التمكين النفسي على الرضا الوظيفي لموظفي قطاع المصارف التجارية بولاية  .8
 الخرطوم؟

لموظفي قطاع المصارف التجارية بولاية  هل يؤثر التمكين النفسي على الالتزام التنظيمي .9
 الخرطوم؟

 ( أهداف الدراسة:4 – 1) 

تهدف الدراسة الى الاهتمام بالموارد البشرية وتهيئة بيئة العمل المناسبة والتي تعتبر 
 العامل الأساسي الذي يتوقف عليه نجاح المنظمة وتطورها، والذي يتلخص في النقاط التالية:

لوكيات القيادة التحويلية والتمكين النفسي لموظفي قطاع المصارف اختبار العلاقة بين س .1
 التجارية بولاية الخرطوم.

دراسة أثر التمكين النفسي على نية ترك العمل لموظفي قطاع المصارف التجارية بولاية  .2
 الخرطوم.

اختبار أثر القيادة التحويلية على المخرجات التنظيمية لموظفي قطاع المصارف التجارية  .3
 ولاية الخرطوم.ب
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دراسة أثر المخرجات التنظيمية على نية ترك العمل لموظفي قطاع المصارف التجارية  .4
 بولاية الخرطوم.

اختبار أثر التمكين النفسي كمتغير وسيط في العلاقة بين القيادة التحويلية والمخرجات  .5
 التنظيمية لموظفي قطاع مصارف التجارية بولاية الخرطوم.

رجات التنظيمية كمتغير وسيط في العلاقة بين القيادة التحويلية ونية ترك اختبار أثر المخ .6
 العمل لموظفي قطاع المصارف التجارية بولاية الخرطوم.

دراسة أثر التمكين النفسي على سلوكيات المواطنة التنظيمية لموظفي قطاع المصارف  .7
 التجارية بولاية الخرطوم.   

ضا الوظيفي لموظفي قطاع المصارف التجارية بولاية دراسة أثر التمكين النفسي على الر  .8
 الخرطوم.

اختبار أثر التمكين النفسي على الالتزام التنظيمي لموظفي قطاع المصارف التجارية  .9
 بولاية الخرطوم.

 ( اهمية الدراسة:5 – 1) 

 تتلخص أهمية الدراسة من حيث تطرقها لمجالين هامين هما المجال النظري والتطبيقي:

 ( الأهمية النظرية: 1–5 – 1)

مساعدة متخذ القرار على إدراك أهمية سلوكيات القيادة التحويلية وتأثيرها على التمكين  .1
 النفسي لموظفي قطاع المصارف التجارية بولاية الخرطوم.

الاهتمام بالتمكين النفسي لموظفي قطاع المصارف التجارية بولاية الخرطوم يزيد من  .2
 في العمل. معدل الكفاءة والإنتاجية

معرفة تأثير القيادة التحويلية على المخرجات التنظيمية لموظفي قطاع المصارف  .3
 التجارية بولاية الخرطوم يساعد متخذ القرار على الاهتمام بالقيادة التحويلية.

دراسة أثر المخرجات التنظيمية على نية ترك العمل لموظفي قطاع المصارف التجارية  .4
أهمية ذلك لمتخذ القرار ومدى تأثيره على تقليل نسبة نية ترك  بولاية الخرطوم وتوضيح

 العمل.
إدراك أثر التمكين النفسي كمتغير وسيط في العلاقة بين القيادة التحويلية والمخرجات  .5

 التنظيمية لموظفي قطاع مصارف التجارية بولاية الخرطوم.
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قيادة التحويلية ونية ترك بيان أثر المخرجات التنظيمية كمتغير وسيط في العلاقة بين ال .6
العمل لموظفي قطاع المصارف التجارية بولاية الخرطوم ومدى تأثيرها في تقليل نية 

 ترك العمل.
دراسة أثر التمكين النفسي على سلوكيات المواطنة التنظيمية لموظفي قطاع المصارف  .7

سلوكيات التجارية بولاية الخرطوم يساعد على فهم أهمية التمكين النفسي بالنسبة ل
 المواطنة التنظيمية.   

تسهم دراسة أثر التمكين النفسي على الرضا الوظيفي لموظفي قطاع المصارف   .8
 التجارية بولاية الخرطوم على توضيح أهمية التمكين النفسي بالنسبة للرضا الوظيفي.

 المساهمة في معرفة أثر التمكين النفسي على الالتزام التنظيمي لموظفي قطاع المصارف .9
 التجارية بولاية الخرطوم و توضيح مدى أهمية ذلك. 

  ( الأهمية التطبيقية:2 –5 – 1)

دراك أهمية أبعادها لموظفي قطاع المصارف  .1 معرفة سلوكيات القيادة التحويلية وا 
 التجارية بولاية الخرطوم.

 يساعد الاهتمام بالتمكين النفسي لموظفي قطاع المصارف التجارية بولاية الخرطوم على .2
 تحسين بيئة العمل.

تسهم هذه الدراسة في سد الفجوة المعرفية بمدى تأثير القيادة التحويلية على المخرجات  .3
 التنظيمية لموظفي قطاع المصارف التجارية بولاية الخرطوم.

توضيح مدى تأثير المخرجات التنظيمية على نية ترك العمل لموظفي قطاع المصارف  .4
 ذ القرار.التجارية بولاية الخرطوم لمتخ

الاسهام في معرفة أثر التمكين النفسي كمتغير وسيط في العلاقة بين القيادة التحويلية  .5
والمخرجات التنظيمية لموظفي قطاع مصارف التجارية بولاية الخرطوم والاستفادة من 

 ذلك في تحسين مستوى الخدمات بالقطاع المصرفي.
علاقة بين القيادة التحويلية ونية ترك بيان أثر المخرجات التنظيمية كمتغير وسيط في ال .6

العمل لموظفي قطاع المصارف التجارية بولاية الخرطوم مما يساعد في إدراك أهمية 
 هذه العلاقة في تقليل نسبة نية ترك العمل.

دراسة أثر التمكين النفسي على سلوكيات المواطنة التنظيمية لموظفي قطاع المصارف  .7
عد على فهم أهمية التمكين النفسي بالنسبة لسلوكيات التجارية بولاية الخرطوم يسا

 المواطنة التنظيمية.   
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تسهم دراسة أثر التمكين النفسي على الرضا الوظيفي على توضيح أهمية التمكين   .8
النفسي مما يعزز مستوى الرضا الوظيفي لموظفي قطاع المصارف التجارية بولاية 

 الخرطوم.
ي على الالتزام التنظيمين على إدراك متخذ القرار يساعد اختبار أثر التمكين النفس .9

لأهمية التمكين النفسي والتي تزيد مستوى الالتزام التنظيمي لموظفي قطاع المصارف 
 التجارية بولاية الخرطوم.

 ( حدود الدراسة:6 – 1) 

يشكل قطاع الخدمات دورا رئيسيا في الناتج المحلي الإجمالي إذ تبلغ قيمة مساهمته حوالي 
%( وفقا لبيانات الجهاز المركزي للإحصاء، ومما لاشك فيه الاسهام المقدر لقطاع 51)

المصارف التجارية في قطاع الخدمات والتي تعتبر بمثابة العمود الفقري لهذا القطاع، وتلعب 
ولاية الخرطوم دورا محوريا في هذا القطاع إذ يتركز معظم عمل المصارف التجارية داخل هذه 

را لأهميتها الاقتصادية والسياسية وتركيز نشطط رجال المال والأعمال على هذه الولاية نظ
الولاية، كما أن الطلب المتنامي لمخرجات قطاع المصارف التجارية والتي تتضح من خلال حجم 
النمو في هذا القطاع مما يتطلب تضافر الجهود لتوفير متطلبات هذا القطاع والعمل على حل 

 ت التي تواجهه لاسيما نية ترك العمل.المشاكل والتحديا

 ( التعريفات الإجرائية لمتغيرات الدراسة: 7 – 1)

: قدرة القائد على إيصال رسالة المنظمة ورؤيتها المستقبلية بوضوح ( القيادة التحويلية1)
للتابعين وتحفيزهم من خلال إظهار سلوكيات أخلاقية عالية وبناء ثقة واحترام بين الطرفين 

التأثير المثالي، والاستثارة الفكرية، والاعتبارات الفردية، من خلال  ق أهداف المنظمةلتحقي
 .(Murphy, 2017) والتحفيز

: امتلاك القائد للرؤية والاحساس القوي برسالة المنظمة وتعزيز روح الثقة التأثير المثالي -
التالي زيادة تأثيره على والاحترام في نفوس المرؤوسين، وحرصه على تحقيق المصلحة العامة وب

 (Bass & Avolio, 2014) العاملين معه.

: قدرة القائد على قيادة مرؤوسيه وجعلهم يواجهون المشكلات الروتينية بطرق الاستثارة الفكرية -
 (Bass & Avolio, 2014جديدة ومبتكرة والبحث عن حلول منطقية لها. )
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ت التي يستطيع من خلالها القائد بالاهتمام هي مجموعة من السلوكيا الاعتبارات الفردية: -
الشخصي لكل مرؤوسيه من خلال التعرف على مستوى الحاجات والرغبات الخاصة  بهم مع 

 (Bass & Avolio, 2014مراعاة اختلاف الفروق الفردية بينهم. )

لهامية إثارة المشاعر والعواطف للعاملين لدى العاملين للعمل والحركة والقيادة الا التحفيز: -
 (Bass & Avolio, 2014والروحية وعقيدة القائد وايمانه. )

: إدراك الفرد أن لعمله أهمية ومعنى، وأنه يمتلك الكفاءة، والمقدرة اللازمة ( التمكين النفسي2)
لإنجاز مهامه، وأنه يمتلك الإيمان بذاته، وبقدرته على اختيار وتنظيم مهمته التي يقوم بها، 

تأثيراً مباشراً في منظمته من خلال وجهة النظر التنظيمية والتي تشمل ويشعر بأن لعمله 
، بالإضافة الى وجهة النظر (Spreitzer, 2017) )المهمة وتحديدها، القوة، الالتزام، والثقافة(

.)العتيبي، :)المعنى، الجدارة، التقرير الذاتي، التأثير(النفسية والتي تتلخص في النقاط الاتية
2005.) 

يهتم هذا البعد بحرية التصرف التي تسمح للفرد الممكن من أداء مهامه  مهمة وتحديدها:ال - 
 وواجباته بدرجة من الحرية والتصرف للقيام بمهام العمل.

شعور الأفراد بالقوة الشخصية التي يمتلكونها نتيجة التمكين وطبيعة المهام التي يقومون  القوة: -
 بها.

 فراد بالانضباط التنظيمي بأسلوب التمكين المحدد.مدى التزام الا الالتزام: -

قدرة ثقافة المنظمة على تعزيز الشعور بالتمكين، إذ أن الثقافة التنظيمية التي تتصف  الثقافة: -
 بالقوة والتحكم تعتبر بيئة غير ملائمة لنجاح التمكين.

 إدراك الفرد بأن لعمله أهمية ومعنى. المعنى: -

يمانه بأنه يمتلك القدرة والمهارة والمعرفة اللزمة والتي تؤهله للقيام ثقة الفرد  الجدارة: -  وا 

 بعملة بشكل جيد.             

 امتلاك الموظف لإمكانية الاجتهاد والتقدير، في عملية تبني أفعال أو التقرير الذاتي: -
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 سلوكيات شخصية تمكنه من انجاز العمل.             

يمانه بأنه قادر على التأثير في نتائج الأداء التنظيمي في المنظمة،  إدراك الفرد و  التأثير: -  ا 

 وفي السياسات الإدارية العامة، وفي صنع القرارات وذلك من خلال قراراته وأفعاله.      

هي سلوكيات فردية اختيارية، لا يغطيها نظام الحوافز ( سلوكيات المواطنة التنظيمية: 3) 
منظمة بشكل مباشر أو صريح، وهي تسهم في زيادة كفاءة وفاعلية أداء والمكافآت المتبع في ال

 .الايثار، التفاني، الروح الرياضية، والكياسة، وصدق المواطنةالمنظمة من خلال 

(Tan, Hwee Hoon, & Others, 2008) 

سلوك تطوعي لمساعدة الاخرين في حل المشاكل التي تتعلق بالعمل أو منع  الإيثار: -
 حدوثها.

قيام الموظف بأعمال تتجاوز الواجبات والمسؤوليات المطلوبة منه، وهو مبادرة  تفاني:ال -
خلاص في العمل.  شخصية وا 

تحمل الموظف لأعباء العمل في ظل جميع الظروف، وعدم القيام بأي  الروح الرياضية: -
 ردود فعل سلبية في العمل.

من أجل منع حدوث الموظف لمساعدة موظف آخر  إشارات فردية يرسلهاالكياسة:  -
 مشكلة في العمل.

إظهار الموظف الاهتمام والالتزام بعمل المنظمة من خلال المشاركة  صدق المواطنة: -
 في جميع أنشطتها.

شباع غايته، الفرد بلوغ تصاحب التي الشعورية الحالة هو( الرضا الوظيفي: 4)  ورغباته حاجاته وا 

 والعوامل نفسه، للفرد الشخصية العوامل بين فاعلالت محصلة وهو يشغلها، التي الوظيفة طريق عن

 (.م2005عرفة،  وبيئته.) العمل بمحيط المرتبطة والعوامل ذاتها، بالوظيفة الخاصة الطبيعية

حالة من التكامل بين الفرد ومنظمته وعمله، فيصبح إنساناً ( الالتزام التنظيمي العاطفي: 5) 
طموحه الوظيفي، ورغبته في النمو والتقدم، وتحقيق تستغرقه المنظمة، ويتفاعل معها من خلال 

 (Pauline, Michele, & Others, 2006أهداف المنظمة من خلاله". )
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عبارة عن عملية معرفية في التفكير، والتخطيط والرغبة في ترك الوظيفة، ( نية ترك العمل: 6)
رية وشخصية من العامل والتي تقود إلى الانقطاع عن الانتماء الى نظام اجتماعي بمبادرة حص

 .(Colle R, 2006)نفسة 

 ( تنظيم الدراسة:8 – 1)

تحتوي هذه الدراسة على ستة فصول، حيث يأتي في مقدمتها الفصل الأول وهو بمثابة 
المقدمة عن الدارسة، والذي يشتمل على تمهيد، بالإضافة إلى مشكلة الدراسة، وتساؤلات 

ضافة إلى حدود الدراسة، والتعريفات الإجرائية لمتغيرات الدراسة، وأهداف وأهمية الدراسة، بالإ
 الدراسة، بجانب تنظيم الدراسة.

أما الفصل الثاني فيتكون من الاطار النظري والذي يشتمل على تمهيد، ومفهوم القيادة 
التحويلية، إلى جانب مفهوم التمكين النفسي، ومفهوم سلوكيات المواطنة التنظيمية، بالإضافة إلى 

وم كل من الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي، ونية ترك العمل، بجانب العلاقة بين متغيرات مفه
 الدراسة، وما يميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة.

هذا بالإضافة إلى الفصل الثالث وهو عبارة عن نظريات ونموذج الدراسة وتطوير 
لدراسة، ونموذج الدراسة، وتطوير فرضيات الفرضيات، ويشمل تمهيد، بالإضافة إلى نظريات ا

 الدراسة. 

أما الفصل الرابع فهو عبارة عن منهجية الدراسة، والذي يشتمل على تمهيد وتصميم  
الدراسة، وفلسفة وطبيعة الدراسة، بجانب مجتمع وعينة الدراسة، وأداة الدراسة، بالإضافة إلى 

 غيرات، والأساليب الاحصائية.مصادر جمع البيانات ومقياس الدراسة، وقياس المت

كما يشمل الفصل الخامس تحليل بيانات الدراسة، والذي يحتوي على تمهيد وتنظيف 
بيانات الدراسة، بالإضافة على معدل استجابة العينة، بجانب اختبار صدق وثبات المقاييس 

استخدمت في المستخدمة في الدراسة، ونتائج التحليل الاحصائي لاختبار ثبات المقاييس التي 
الدراسة، بالإضافة الى نتائج التحليل الاحصائي لاختبار صدق المقاييس المستخدمة في الدراسة، 
ونتائج التحليل الاحصائي لاختبار الصدق التمييزي في المصارف التجارية بولاية الخرطوم، 

 بجانب اختبار نموذج الدراسة.
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دراسة، والذي يشتمل على تمهيد، أما الفصل السادس، فهو عبارة عن مناقشة نتائج ال
وملخص نتائج الدراسة، بجانب مناقشة نتائج الدراسة، بالإضافة إلى مضامين الدراسة والدراسات 

 المستقبلية.

 ( الخلاصة:9 – 1)

وفي هذا الفصل فقد تم استعراض كلًا من النقاط الاتية: مقدمة عن الدراسة بالإضافة 
انب أهداف وأهمية الدراسة، وحدود الدراسة والتعريفات الى مشكلة الدراسة وتساؤلاتها، بج

 الإجرائية لمتغيرات الدراسة، إلى جانب تنظيم الدراسة.

 

  



(14) 
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 ( مفهوم الالتزام التنظيمي.6 – 2)

 ( مفهوم نية ترك العمل.7 – 2)

 ( العلاقة بين متغيرات الدراسة.8 – 2)

 ( ما يميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة.9 – 2)

     ( الخلاصـــــــــة.10 – 2)
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 الفصل الثاني

 الإطار النظري للدراسة

 ( تمهيد:1 – 2)

ـــة فـــي مجـــال تطـــور الفكـــر  يعتبـــر مفهـــوم التمكـــين النفســـي للعـــاملين مـــن المفـــاهيم الحديث
الإداري، لاسـيما بعـد تحـول اهتمـام الإداريـين والبـاحثين مـن نمـوذج منظمـة الـتحكم والسـيطرة، إلـى 
نمــوذج المنظمــة الممكنــة، حيــث أصــبح مــن الضــرورة إعــادة تقيــيم العلاقــة بــين ممارســات الإدارة 

 لتقليدية ونظرياتها، وبين أداء المنظمات.ا

 (  مفهوم القيادة التحويلية:2 – 2)

في كتابه القيادة، وذلك  (Burns, 2017)ظهر مصطلح القيادة التحويلية علي يد 
للتمييز بين أولئك القادة الذين يبنون علاقة ذات هدف والاهتمام بالجانب التحفيزي مع مرؤوسيهم 

ين يعتمدون على عملية تبادل المنافع من أجل الحصول على نتائج. هذا وقد من أولئك القادة اللذ
القيادة التحويلية على أنها "عملية يسعى من خلالها القائد والتابعين إلى  (Burns)عرف 

النهوض كل منهم بالآخر من أجل الوصول الى أعلى مستويات الدافعية والأخلاق". كما عرف 
(Murphy, 2017) تحويلية بأنها قدرة القائد على إيصال رسالة المنظمة ورؤيتها القيادة ال

المستقبلية بوضوح للتابعين وتحفيزهم من خلال إظهار سلوكيات أخلاقية عالية وبناء ثقة واحترام 
القيادة التحويلية على أنها  (Conger, 2016)بين الطرفين لتحقيق أهداف المنظمة، وعرف 

مقابل الأداء الذي يسعى إلى تطوير وتشجيع المرؤوسين فكرياً القيادة التي تتجاوز الحوافز 
بداعياً وتحويل اهتماماتهم الذاتية لتكون جزءاً اساسياً من الرسالة العليا للمنظمة. )رسالة دكتوراه  وا 

 غير منشورة بعنوان: أثر القيادة التحويلية على اتخاذ القرار(

تابعين من خلال الاحتكام إلى أفكار وقيم تؤدي القيادة التحويلية إلى النهوض بشعور ال
، فسلوك القيادة (Bass, 2019)أخلاقية، والتي تشمل كلًا من الحرية والعدالة والإنسانية، 

التحويلية يبدأ من القيم والمتقدات الشخصية للقائد وليس على تبادل المصالح مع المرؤوسين. 
م الراسخة كالعدالة والاستقامة، والتي يطلق يتحرك القائد التحويلي في العمل من خلال نظم القي

اسم القيم الداخلية والتي لا يمكن التفاوض حولها أو تبادلها بين الأفراد. ومن  Burnsعليها 
خلال المعايير الشخصية يوحد القائد التحويلي أتباعه ويستطيع تغيير معتقداتهم وأهدافهم. بجانب 

إحداث التغييرات الإيجابية من خلال تشجيع أعضاء  أن القيادة التحويلية هي التي تؤدي إلى
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المجموعة من أجل تجاوز مصالحهم الشخصية من أجل تحقيق أهداف المجموعة 
(Dubrin,2019،)  كما تعمل القيادة التحويلية على تحقيق التفاعل وبناء العلاقات العاطفية بين

بالإضافة إلى أن القادة  (،Jung,2019القادة والتابعين مما يساعد في تحقيق أهداف المنظمة )
التحويليون هم الذين يمتلكون رؤية واضحة من أجل تحقيق أهدافهم من خلال توجيه الاخرين 

(Marshal,2019 بجانب تعزيز بناء الثقة والطمأنينة من خلال الدور النموذجي الذي يلعبه ،)
(، إضافة إلى اهتمام Bono, 2018القائد التحويلي مما يدفع التابعين إلى تقليده ومحاكاته )

القادة التحويليون بتحفيز المرؤوسين على تحقيق الإنجاز بصورة أكبر من خلال الاهتمام بقيمهم 
 (Givens, 2018ومحاولة المؤامة مع قيم المنظمة )

أن القيادة التحويلية تعني مدى سعي القائد التحويلي إلى  (Trofino, 2016)يرى 
ه من أجل الإنجاز والتطوير الذاتي والعمل على تنمية وتطوير الارتقاء بمستوى مرؤوسي

المجموعات والمنظمة كلها، وتهدف القيادة التحويلية إلى التغيير والتطوير الدائمين في المنظمة 
لمواجهة التطورات في البيئتين الداخلية والخارجية، ويتطلب مثل هذا التغيير قيام القيادة التحويلية 

 م(:2000أساسية، )جواد، بثلاث فعاليات 

رؤية مستقبلية متجددة للمنظمة تجاه المستقبل على أن تشمل جميع الأجزاء والوحدات  (1
 في المنظمة.

 القبول الجماعي لكل ما هو جديد وحديث من قبل المعنيين في المنظمة. (2
توفير كل مستلزمات المنظمة سواء كان ذلك على صعيد التقنية، المالية، أو التسويقية   (3

 والإدارية.
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 (1جدول رقم )

 مفهوم القيادة التحويلية 

 مفهوم القيادة التحويلية المؤلف والسنة
Bass, 2019  عملية النهوض بشعور التابعين من خلال الاحتكام إلى أفكار وقيم

 أخلاقية، والتي تشمل كلًا من الحرية والعدالة والإنسانية.
Dubrin,2019  التي تؤدي إلى إحداث التغييرات الإيجابية من القيادة التحويلية هي

خلال تشجيع أعضاء المجموعة من أجل تجاوز مصالحهم 
 الشخصية من أجل تحقيق أهداف المجموعة

Jung,2019  القيادة التحويلية عبارة عن تحقيق التفاعل وبناء العلاقات العاطفية
 بين القادة والتابعين مما يساعد في تحقيق أهداف المنظمة

Marshal,2019  القادة التحويليون هم الذين يمتلكون رؤية واضحة من أجل تحقيق
 أهدافهم من خلال توجيه الاخرين

Bono, 2018  تعزيز بناء الثقة والطمأنينة من خلال الدور النموذجي الذي يلعبه
 القائد مما يدفع التابعين إلى تقليده ومحاكاته

Givens, 2018 ون بتحفيز المرؤوسين على تحقيق الإنجاز بصورة يهتم القادة التحويلي
 أكبر من خلال الاهتمام بقيمهم ومحاولة المؤامة مع قيم المنظمة

Murphy,2017  قدرة القائد على إيصال رسالة المنظمة ورؤيتها المستقبلية بوضوح
للتابعين وتحفيزهم من خلال إظهار سلوكيات أخلاقية عالية وبناء ثقة 

 طرفين لتحقيق أهداف المنظمةواحترام بين ال
Burns,2017  عملية يسعى من خلالها القائد والتابعين إلى النهوض كل منهم

 بالآخر من أجل الوصول الى أعلى مستويات الدافعية والأخلاق
Conger,2016  هي القيادة التي تتجاوز الحوافز مقابل الأداء الذي يسعى إلى تطوير

ب داعياً وتحويل اهتماماتهم الذاتية لتكون وتشجيع المرؤوسين فكرياً وا 
 جزءاً اساسياً من الرسالة العليا للمنظمة

Trofino, 2016  مدى سعي القائد التحويلي إلى الارتقاء بمستوى مرؤوسيه من أجل
الإنجاز والتطوير الذاتي والعمل على تنمية وتطوير المجموعات 

 والمنظمة
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 ى الدراسات السابقة.المصدر: إعداد الباحث اعتماداً عل   

من خلال التعاريف السابقة لمفهوم القيادة التحويلية، يتضح لنا أن التعريف الأشمل للقيادة 
التحويلية يتلخص في أنها عملية يسعى من خلالها القائد والتابعين إلى النهوض كل منهم بالآخر 

 من أجل الوصول الى أعلى مستويات الدافعية والأخلاق

 أبعاد القيادة التحويلية:( 1 – 2 – 2) 

 أبعاد القيادة التحويلية في أربعة أبعاد، وهي: (Bass & Avolio, 1994)لخص كلًا من 

 ( التأثير المثالي:1)

يعني امتلاك القائد للرؤية والاحساس القوي برسالة المنظمة وتعزيز روح الثقة والاحترام 
املين إلى مرؤوسيهم على إنهم مثال في نفوس مرؤوسيه، ويحدث هذا التأثير نتيجة نظر الع

للأخلاق والقيم بالإضافة إلى إبداء مشاعر الاعجاب والاحترام والثقة تجاههم، بجانب ذلك فإن 
سلوك القائد وممارسته التي تجسد الحرص على المصالح العامة مما يجعله أكثر تأثيراً على 

 (Woods, 2003)العاملين معه. 

عجاب التأث (Barbuto, 2006)عرف  ير المثالي بأنه مقدرة القائد على كسب ثقة وا 
واحترام وتقدير التابعين له باعتبارها المثل الأعلى وبالتالي القيام بتقليده والانصياع لجميع أوامره. 
وتعتبر خبرة القائد ومقدرته الذهنية مصدر أعجاب وتأثيره على الآخرين والذي يحدث من خلال 

مع التابعين له في مكان العمل مما يحقق التعاون بينهم والتأكيد بأن الاتصال والتواصل المستمر 
 تحقيق الأهداف الشخصية لا يتم بمعزل عن تحقيق أهداف المنظمة.

بأنها مجموعة من الصفات والسلوك التي  (Archbold, 2003)أما الكاريزما فقد عرفها 
إضافة إلى انهم يكونوا محل يصبح القادة بمقتضاها مثالًا يحتذى به من قبل المرؤوسين، 

إعجاب وتقدير من قبل الآخرين، حيث يمتاز القائد الكاريزمي بدرجات مرتفعة بدرجات مرتفعة 
من المثابرة والروح المعنوية والقيم الأخلاقية التي تجعل الجميع يلتفون ويتأثرون به بالإضافة إلى 

لعميق بالرسالة والرؤية المثالية وعدم مقدرته إلى الارتقاء بقيم المرؤوسين من خلال الإحساس ا
(. وتعبر الكاريزما عن قوة Janis, 2002استخدام السلطة الرسمية لتحقيق مصالحة الشخصية )

الشخصية التي تعرف التابعين بالقائد ورسالته وبناء قيمه وأهدافه وسلوكه، مما يعزز الثقة به 
 الالتزام تجاه القائد.وبمعتقداته وبالتالي تحقيق درجة عالية من الولاء و 
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 :( الاستثارة الفكرية2)

قدرة القائد على قيادة مرؤوسيه وجعلهم يواجهون المشكلات الروتينية بطرق جديدة 
 (Krishnan, 1998) ، وقد عرفها  (Bass, 2019)ومبتكـرة والبحـث عن حلول منطقية لها 

رض تحقيق الأداء الذي يفوق بأنها إثارة العاملين وجعلهم أكثر وعياً بالمشكلات التي تعت
التوقعات، ويبرز دور القائد من خلال التعاطف مع الآخرين والاستماع لأفكارهم ومقترحاتهم 
ومشاركتهم في أحاسيسهم ومشاعرهم، حيث يمارس القائد من خلال هذا البعد أساليب التقمص 

 تي تواجه المنظمة.العاطفي لتحفيز العاملين على إيجاد حلول إبداعية ومتطورة للمشاكل ال

تعدُ الاستثارة الفكرية ضرورة إذا كانت خبرة القائد ومعلوماته عن المشكلة محدودة، 
بالإضافة إلى تلك الحالات التي يكون فيها العاملين من أصحاب الكفاءات العلمية، حيث أشارت 

مة في حل نتائج الدراسات إلى أن هذه المجموعات من العاملين تحرص على المشاركة والمساه
المشكلات التي تواجه منظماتهم مما يساهم في تحقيق الرضا الوظيفي لديهم وزيادة ولائهم 

 والتزامهم تجاه منظماتهم نتيجة الاخذ بآرائهم ومقترحاتهم.

يعمل القائد التحويلي على تشجيع روح الابتكار والإبداع لدى مرؤوسيه في بيئة العمل 
عادة النظر في أساليب العمل ا لقديمة وتعزيز الأفكار الإبداعية، هذا بالإضافة إلى أخذ وا 

مقترحات المرؤوسين في الاعتبار مما يساعد في خلق المناخ الإيجابي للمرؤوسين من أجل تقديم 
 .(Twigg, 2003)آرائهم ومقترحاتهم 

 ( الاعتبارات الفردية: 3)

لوكيات التي الاعتبارات الفردية بأنها مجموعة من الس (Carless, 1998)عرف 
يستطيع أن يعطي بموجبها القائد اهتمام شخصي لكل من مرؤوسيه من خلال التعرف على 

 مستوى الحاجات والرغبات الخاصة بهم مع مراعاة اختلاف الفروق الفردية بينهم.

دراك مبدأ الفروق الفردية  (Bass, 2012)أما  فقد عرفها بأنها اهتمام القائد بمرؤوسيه وا 
رشادهم من أجل بينهم والتعا مل مع كل موظف بطرقة تتناسب واهتماماتهم والعمل على تدريبهم وا 

تحقيق مزيداَ من النمو والتطور، ويقصد بها اهتمام القائد بحاجات العاملين الخاصة وتعزيز الثقة 
 ومعرفة جوانب الضعف والقوة في أدائهم.
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الاتصال بهم بصورة مستمرة يركز القادة التحويليون على تطوير مرؤوسيهم عن إثارتهم و 
أن هنالك مجموعة  (Kirbride, 2006)ومنحهم الفرص المختلفة للتدريب والتعليم، ويرى 
 مؤشرات للاعتبارات الفردية، تتلخص في النقاط التالية:

 الاهتمام بالاختلافات الفردية بين الافراد فيما يتعلق بنقاط القوة والضعف 
 الاستماع الجيد لمرؤوسين 
  المرؤوسين على تبادل وجهات النظرتشجيع 
 .الاهتمام بالتطوير الذاتي والترويج له 

 ( التحفيز: 4) 

( التحفيز بأنه " إثارة المشاعر والعواطف لدى العاملين للعمل Woods, 2003عرف )
والحركة والقيادة الالهامية والروحية وعقيدة القائد وايمانه". وتشمل الأساليب التحفيزية عمليات 

صال والتواصل المستمر والتسامح في حالات الفشل أو التقصير باعتباره وسيلة للتعلم، الات
والاصغاء للعاملين والاهتمام برغباتهم وتشجيعهم على الابتكار والابداع والتنوع والتطوير 

 المستمر والاعتراف والاشادة في حالة تحقيق الإنجاز.

قاً لتحفيز والهام التابعين مما يدفعهم يحدث التحفيز عندما يسلك القائد التحويلي طر 
لتحدي الصعوبات والسعي المستمر لا يجاد معنى لما يقومون به من أعمال، ويعتبر حماس 
القائد هو مثال على تحفيز العاملين فهذا الحماس يولد في نفوسهم روح الفريق والرغبة في تحقيق 

 مصالح المنظمة.

لهامي يمتلك المقدرة على تحفيز مرؤوسيه للارتقاء إن القائد الذي يعتمد على التحفيز الا
للأداء الأعلى عن طريق الرؤية المستقبلية التي يقبلها المرؤوسين ويناضلون من أجل تحقيقها 

 & Barnett)مما يسهل الوصول إلى مستوى أداء يفوق المخطط له من قبل المرؤوسين، 
Mccormick, 2003)لهام وتحفيز مرؤوسيهم من خلال . ويعمل القادة التحويليون على إ

تشجيع روح التحدي في العمل إلى جانب بناء العلاقات القوية مع المرؤوسين من خلال الاتصال 
 ,Tejeda & others) الفعال بين الطرفين الذي يعزز الروابط الثقافية ويحولها الى قيم مشترك 

2001). 

د ويثيرونهم بالمسئوليات الجديدة يشجع القادة التحويليون مرؤوسيهم في إطار هذا البع
ويحدثونهم عن المستقبل بتفاؤل وأمل، هذا بالإضافة إلى تعزيز روح الثقة لديهم بأن اهداف 
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المنظمة سوف تنجز في المستقبل وتجاوز التحديات والمشاكل التي تواجههم، كما يمكن 
 .(Aldag & Kunzuhara, 2003)مساعدتهم لاغتنام الفرص الجديدة 

أن هنالك مجموعة من الأدوات والاليات التي يستخدمها القائد  (Bass, 2012)يرى 
 التحويلي لخلق رؤية مشتركة بينه وبين مرؤوسيه والتي تشمل:

  اللغة: تعتبر بمثابة الشكل المتكامل للاتصال، والتي تؤثر في العلاقة بين القائد
 ومرؤوسيه.

 ة الخاصة بالقائدالرموز: وهي الأفكار والمشاعر التي تشكل الرؤي 
 .الصور الذهنية: وهي انطباع صورة الأشياء بذهن القائد 

 ( السمات المصاحبة لأبعاد القيادة التحويلية:2 – 2 – 2)

 (2جدول رقم )

 السمات التي تصاحب أبعاد القيادة التحويلية

 السمات المصاحبة أبعاد القيادة التحويلية
الثقة، الاحترام، الصدق، مشاركة المخاطر، التكامل الرؤية،  التأثير المثالي أو الكاريزما

 والقوة.
 العقلانية، حل المشاكل، الابداع، التعزيز الاستثارة الفكرية

 الاهتمام الشخصي، المساواة، المتابعة، الاستماع، التمكين. الاعتبارات الفردية
 الحماس، الاتصالات، الالتزام بالأهداف التحفيز

 لباحث اعتماداً على الدراسات السابقة.المصدر: من اعداد ا

 ( خصائص القيادة التحويلية:3 – 2 – 2)

دراك الفرص  تتطلب القيادة التحويلية من القائد المبادرة بالتغيير وتحدي الوضع الراهن وا 
شراك  المتاحة أمام المنظمة ومحاولة استقلالها وتحمل المخاطر المصاحبة لعملية التغيير، وا 

م(، لكي يستطيع القائد التحويلي 2004بني عيسى، (منظمة في عملية التغيير جميع أعضاء ال
والتي تتلخص فيما  م(2004إدارة التغيير في منظمته لابد من توفر بعض الخصائص )العمري، 

 يلي:
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 خلق رؤية ورسالة المنظمة وتشجيع المرؤوسين لاعتناقها. .1
ده من الصراعات الداخلية مما يشكل يتمتع القائد التحويلي بثقة ذاتية كبيرة ووعي يبع .2

 نقلة حضارية للمنظمة.
مشاركة المرؤوسين في مشاكلهم وتقديم الحلول المناسبة لها نتيجة لحضوره الواضح  .3

 ونشاطه البدني الفعال.
 يستطيع القائد التحويلي التعامل مع المشاكل والصعوبات التي تواجه المنظمة. .4
نتاجية عالية تفوق الأهداف وما هو متوقع من يسعى القائد التحويلي للوصول إلى إ .5

 المرؤوسين.
يعشق القائد التحويلي التغير والابتكار والمخاطرة ولا يحب الاستقرار الذي لا يؤدي إلى  .6

 التطوير.

 مجموعة أخرى من  (Luissier & Achua, 2004)هذا وقد أضاف كلًا من 

 ها ما يلي:الخصائص التي يجب أن تتوفر في القائد التحويلي، ومن

 يعتبر القادة التحويليون أنفسهم وكلاء تغيير. .1
 توفر الرؤية المستقبلية لديهم وزيادة الثقة بالنفس. .2
 تحمل المخاطر والصعوبات التي تواجه منظماتهم. .3
 صياغة مجموعة من القيم التي توجه سلوك المرؤوسين. .4
 يتميز القادة التحويليون بمهارات عالية من الادراك .5
 د التحويلي مهارات وقدرات المرؤوسين.يعزز القائ .6

تجعل هذه الخصائص والسمات القادة التحويليون أكثر تميزاً وتأثيراً عن غيرهم من القادة 
التحويلي والقائد غير  التقليديون، وهذا ما يمكن توضيحه من خلال المقارنة التالية بين القائد

 التحويلي.
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 (3جدول رقم )

 ائد التحويلي وغير التحويلي )التقليدي(أوجه الاختلاف بين الق

 القائد غير التحويلي القائد التحويلي الأبعاد السلوكية
التفاعل مع الوضع 

 الراهن
 يرغب ببقاء الوضع دون تغيير يثابر لتغير الوضع الراهن

 عدم احداث أي تغيير جوهري رؤية ثاقبة للتغير الجوهري الأهداف المستقبلية
شاركة المتميزين لتحقيق م محاكاة الآخرين

 التميز
 تقليد الاخرين دون تفكير

إثارة الحماس وتكريس  الثقة بالآخرين
 الجهود

عدم الاندماج مع الاخرين والاقتناع 
 بهم

الخبرة في استخدام وسائل  الخبرة
التكنولوجيا وابتكار أساليب 

 جديدة في العمل

 استخدام المتاح له في أداء العمل

سلوكية مبتكرة معايير  السلوك
 ومتجددة

 معايير سلوكية تقليدية

تحليل البيئة لتغيير الوضع  البيئة
 الراهن

لا يعتمد على التحليلي البيئي 
 للمحافظة على الوضع الراهن

 عدم وضوح الالفاظ وضوح الألفاظ للمستقبل اللغة
قوة الشخصية تعتمد على  القوة ومصدرها

عجاب التابعين  الخبرة وا 
ة تعتمد على المركز قوة الشخصي
 الاجتماعي

العلاقة بين القائد 
 والمرؤوسين

تحويل اتجاهات المرؤوسين 
إلى دعم وتنفيذ التغيرات 

 الجوهرية

الاعتماد على الأوامر والتوجيهات 
 المباشرة
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 م.2004المصدر: عباس 

 ( مفهوم التمكين النفسي:3 – 2)

ـــة فـــي مجـــال تطـــور الفكـــر يعتبـــر مفهـــوم التمكـــين النفســـي للعـــاملين مـــن المفـــا هيم الحديث
الإداري، لاسـيما بعـد تحـول اهتمـام الإداريـين والبـاحثين مـن نمـوذج منظمـة الـتحكم والسـيطرة، إلـى 
نمــوذج المنظمــة الممكنــة، حيــث أصــبح مــن الضــرورة إعــادة تقيــيم العلاقــة بــين ممارســات الإدارة 

المنظمـات لتبنـي هياكـل تنظيميـة أكثـر  التقليدية ونظرياتها، وبين أداء المنظمات، مما يؤكد حاجة
 مرونة وقدرة على التكيف، والتطوير من أجل الاستمرارية في بيئة العمل.

تنــاول البــاحثون والكتمــاب مفهــوم تمكــين العــاملين مــن خــلال عــدة معــايير، فمــنهم مــن أخــذ   
الــذي عرفــه  مفهــوم التمكــين مــن وجهــة نظــر القــادة والمــديرين، فاعتمــد مفهــوم التمكــين التنظيمــي،

(Malcolm, 2016 بأنـــه "الإجـــراءات الإداريـــة التـــي تضـــمن حصـــول الموظـــف علـــى الســـلطة )
 لإنجاز مهامه".

( أن التمكــين التنظيمـــي: "هــو عمليـــة مــنح العـــاملين الثقــة وتزويـــدهم 1999كمــا وجــد )المـــدهون، 
مكنــوا مـــن تصـــميم بالمهــارات، والأدوات، والمعلومـــات، والســلطة، والمســـؤولية المتعلقــة بعملهـــم، ليت

عملهم، واستخدام المعلومـات، والتفاعـل مـع الآخـرين، واتخـاذ القـرارات المناسـبة، دون الحاجـة إلـى 
دارتـــه  موافقـــة مســـبقة مـــن الـــرئيس أو المـــدير، بهـــدف إعطـــاء العـــاملين الفرصـــة لإتقـــان عملهـــم، وا 

 بطريقة يمكنهم من خلالها تقديم خدمة أفضل للعملاء".

( بأن التمكين التنظيمي: "هو إعادة توزيع السلطة والسيطرة فـي Russell, 2014ويرى )
 المنظمة، وهو نتيجة المشاركة الكاملة بين العمال والقادة في اتخاذ القرارات".

ـــد أخـــذوا مفهـــوم التمكـــين مـــن وجهـــة نظـــر  ـــاب والبـــاحثين فق أمـــا الطـــرف الآخـــر مـــن الكت
بأنــه: "إدراك  (Spreitzer, 2017فــه )المــوظفين، فاعتمــدوا   مفهــوم التمكــين النفســي، الــذي عرم 

الفــرد أن لعملــه أهميــة ومعنــى، وأنــه يمتلــك الكفــاءة، والقــدرة علــى إنجــاز مهمتــه، ويمتلــك الإيمــان 
بذاتــه، وبقدرتــه علــى اختيــار وتنظــيم مهمتــه التــي يقــوم بهــا، ويشــعر بــأن لعملــه تــأثيراً فــي مهنتــه 

يـرى ( (Suominen,2017المباشرة". بجانب أن المباشرة، ويمتد هذا التأثير إلى أبعد من مهمته 
ــة الــيهم بكفــاءة أن التمكــين النفســي   تعزيــز الثقــة لــدى الافــراد بقــدرتهم علــى تنفيــذ الأعمــال المؤكل

الاســتفادة قــد عــرف التمكــين النفســي بأنــه عمليــة  (Melhem,2014)وفاعليــة. بالإضــافة إلــى أن 
ن مـن خـلال تعزيـز الثقـة لـديهم وتـوجيههم لتحقيـق من المهـارات الحاليـة والمعرفـة المتاحـة للمـوظفي

 الأهداف التنظيمية.
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( بأن: "التمكين شعور نفسي في المقام الأول، يستمد قوته وفاعليته 2013ويرى )أفندي، 
مــن تــوافر بيئــة ملائمــة مســاندة للعــاملين، وقيــادة ملتزمــة، مشــاركة فــي المعلومــات، ومشــاركة فــي 

 اتخاذ القرارات".

( إلــى أن: "التمكــين النفســي يتمثــل فــي Bowen and Lawler, 1995كمــا يــذهب )
إطلاق حرية الموظف، وهذا المضـمون الإدراكـي والحالـة الذهنيـة، لا يمكـن خلقهـا سـريعاً بفرضـها 
على الفرد مـن الخـارج، فـالتمكين كحالـة ذهنيـة داخليـة يتطلـب تبنيـاً وتجسـيداً لهـذه الحالـة مـن قبـل 

قــة بــالنفس والقناعــة بمــا يمتلــك مــن قــدرات ومعــارف، تســاعده فــي اتخــاذ الفــرد، كــي تتــوفر لديــه الث
( يــــرى أن التمكــــين  (pitt,2018قراراتــــه، واختيــــار النتــــائج    التــــي يرغــــب ببلوغهــــا". بجانــــب أن 

النفســـي مفهـــوم متعـــدد الابعـــاد ويشـــتمل علـــى عـــدة عوامـــل مثـــل القـــوة، وصـــنع القـــرار والمعلومـــات 
يكتســـب إلـــى أنـــه عمليـــة  ((Zimmerman,2018ولية. كمـــا أشـــار والاســـتقلالية والمعرفـــة المســـؤ 

النــاس مــن خلالهــا ســيطرة أكبــر علــى حيــاتهم، والمشــاركة فــي تطــوير مجــتمعهم والمحافظــة علــى 
( عــرف التمكــين النفســي بأنــه النفســي بنــاء معقــد، ينبــع (Bruna,2018بيئـتهم، بالإضــافة إلــى أن 

 كفاءة الذاتية، والرغبة في المشاركة في العملمن تكامل أبعاد مختلفة )الشخصية، ادراك ال

( إلى التمكين النفسي على انـه "تشـجيع الأفـراد والسـماح لهـم Matthew, 2019وينظر )
بالمبادرة الشخصية، لتحسين أدائهم لوظائفهم، بما يسهم في تحقيق أهداف المنظمة، والعمل على 

مكانياتهم".  تعميق ثقتهم بقدراتهم وا 

ض الأدبيــــات النظريــــة التــــي تناولــــت تعريــــف تمكــــين العــــاملين بشــــقيه مــــن خــــلال اســــتعرا
 التنظيمي والنفسي، وبالتالي يتضح لنا أهمية التمكين لتطوير الأداء وزيادة الكفاءة والفاعلية.
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 (4جدول رقم )

 مفهوم التمكين النفسي 

 مفهوم التمكين النفسي المؤلف والسنة
Matthew, 2019 لسماح لهم بالمبادرة الشخصية، لتحسين أدائهم تشجيع الأفراد وا

لوظائفهم، بما يسهم في تحقيق أهداف المنظمة، والعمل على تعميق 
مكانياتهم  .ثقتهم بقدراتهم وا 

Pitts,2018  مفهوم متعدد الأبعاد، ويشتمل على عدة عوامل مثل القوة، صنع
 .وليةالقرار والمعلومات، الاستقلالية، المبادرة والمعرفة والمسؤ 

Zimmerman,2018  عملية يكتسب الناس من خلالها سيطرة أكبر على حياتهم، والمشاركة
 في تطوير مجتمعهم والمحافظة على بيئتهم

Bruna,2018  مفهوم التمكين النفسي بناء معقد، ينبع من تكامل أبعاد مختلفة
 )الشخصية، ادراك الكفاءة الذاتية، والرغبة في المشاركة في العمل

Suominen,2017  تعزيز الثقة لدى الافراد بقدرتهم على تنفيذ الأعمال المؤكلة اليهم
 بكفاءة وفاعلية.

Spritzer, 2017  إدراك الفرد أن لعمله أهمية ومعنى، وأنه يمتلك الكفاءة، والقدرة على
إنجاز مهمته، ويمتلك الإيمان بذاته، وبقدرته على اختيار وتنظيم 

ويشعر بأن لعمله تأثيراً في مهنته المباشرة،  مهمته التي يقوم بها،
 ويمتد هذا التأثير إلى أبعد من مهمته المباشرة

Malcolm, 2016  الإجراءات الإدارية التي تضمن حصول الموظف على السلطة عبارة
 لإنجاز مهامه

Russel,2014  إعادة توزيع السلطة والسيطرة في المنظمة، وهو نتيجة المشاركة
 ين العمال والقادة في اتخاذ القراراتالكاملة ب

Melhem,2014  الاستفادة من المهارات الحالية والمعرفة المتاحة للموظفين من خلال
 تعزيز الثقة لديهم وتوجيههم لتحقيق الأهداف التنظيمية.

شعور نفسي في المقام الأول، يستمد قوته وفاعليته من توافر بيئة  2013أفندي، 
عاملين، وقيادة ملتزمة، مشاركة في المعلومات، ملائمة مساندة لل

 ومشاركة في اتخاذ القرارات
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 المصدر: اعداد الباحث اعتماداً على الدراسات السابقة 

مــن خــلال الاطــلاع علــى المفــاهيم الســابقة للتمكــين النفســي، يتضــح لنــا الأهميــة البالغــة 
تاجيـــة مـــن أجـــل تحقيـــق الأهـــداف للتمكـــين لجميـــع المـــوظفين مـــن أجـــل تعزيـــز الكفـــاءة وزيـــادة الإن

 المستقبلية لمنظمات الأعمال.

 ( العلاقة بين التمكين التنظيمي والتمكين النفسي:1 – 3 – 2)

دراك أبعــــاده التــــي  يشــــكل تحفيــــز المــــوظفين الخطــــوة الأولــــى باتجــــاه التمكــــين النفســــي، وا 
ارتبـــاط بـــين التمكـــين  تــتلخص فـــي المعنـــى، الجـــدارة، التقريـــر الـــذاتي، والتـــأثير، والتـــي تؤكـــد وجـــود

التنظيمـي والتمكــين النفســي، وتشــمل الاســتراتيجيات التنظيميــة مجموعــة مــن الممارســات التنظيميــة 
 ( والتي تتلخص فيما يلي: Eylon, D., & Bambereg, 2000التي تقوم بها الإدارة )

 مشاركة السلطة بين الموظفين وقادتهم. .1
 ة بالمنظمة.مشاركة الموظفين في صنع القرارات المتعلق .2
 منح الموظفين الاستقلالية فيما يخص العمل الموكل إليهم.  .3
 تقديم الدعم المعلوماتي للموظفين، بتبني الإدارة الرقمية. .4
ــــع المعلومــــات عــــن المنظمــــة لكــــل  .5 ــــي المنظمــــة، مــــن أجــــل توزي ــــوات الاتصــــال ف ــــتح قن ف

 المستويات الإدارية.
 تقليل مواقع اتخاذ القرار. .6
تنمية مستمرة، تزيد من إمكانات، وقدرات، ومهارات العاملين الحالية إعداد برامج تدريب و  .7

 والمستقبلية.
تنميــة التنظــيم غيــر الرســمي وتســخيره لصــالح التنظــيم الرســمي، وتفعيــل الاتصــالات غيــر  .8

 الرسمية.

"تعتبــــر هــــذه الممارســــات التنظيميــــة بمثابــــة محفــــزات داخليــــة للموظــــف، مــــن أجــــل إنتــــاج 
المنظمـــة، وذلـــك مـــن خـــلال شـــعور الموظـــف بالكفـــاءة، والاســـتقلالية،  ســـلوكيات تخـــدم العمـــل فـــي

والقدرة على اتخاذ القرارات المتعلقة بعمله، مما يسهم في تهيئة بيئة العمل التي تخلق الرغبة لـدى 
الموظــف لمواجهــة التحــديات التــي تواجــه العمــل ومحاولــة التغلــب عليهــا، وبالتــالي تعزيــز مشــاعر 

ريــر الــذاتي، اللــذان يعتبــران مــن أهــم أبعــاد التمكــين النفســي، ممــا يؤكــد علــى الجــدارة وامــتلاك التق
 (Spreitzer, G. M, 2017اعتبار التمكين التنظيمي أولوية تجاه التمكين النفسي".)
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يشعر الموظفون بأنهم مدينون للمنظمة نتيجـة للجهـود الداخليـة التـي تبـذلها إدارة المنظمـة 
هم الرغبــة فــي إنجــاز مهــامهم بالشــكل المناســب، مــن خــلال الالتــزام للتحفيــز الــداخلي ممــا يولــد لــدي

النــاتج عــن العلاقــة التبادليــة الاجتماعيــة بــين المنظمــة وموظفيهــا، التــي قوامهــا الثقــة المتبادلــة بــين 
المــوظفين وقــادتهم فــي العمــل، كمــا أن بيئــة العمــل تــزود المــوظفين بالمعلومــات، وتمــنحهم الــدعم، 

ــــت ــــر فــــي مــــواقفهم، والمــــوارد، وفــــرص ال ــــي المــــوظفين، وتغي علم والتطــــور، مــــن شــــأنها أن تــــؤثر ف
 ,Spence, H.K., Laschinger ".)واتجاهـاتهم، وتـؤثر فـي إنتـاجيتهم وسـلوكياتهم التنظيميـة

J.F., 2001) 

ممــــا ســــبق يلاحــــظ أن منظمــــات الأعمــــال التــــي تنفــــذ بــــرامج التمكــــين، يجــــب أن تـــــدعم 
ج تشــجيعي يخلــق حالــة مــن الانســجام النفســي بــين الموظــف اســتراتيجيات التمكــين التنظيمــي، بــنه

 والمنظمة التي يعمل بها. 

 ( أهمية تمكين العاملين:2 – 3 – 2)

تنبــع أهميــة التمكــين بالنســبة للمــوظفين نتيجــة التغيــرات المتعــددة والتــي تحــدث فــي البيئــة 
فـي دائـرة التنـافس،  المحيطة بمنظمات الأعمال، لاسيما في ظل الصراع والتنافس من أجل البقـاء

 في مواجهة التغيرات العالمية التي تشهدها كافة المجالات.

"ولقــد ازدادت أهميــة التمكــين نتيجــة للتقــدم التقنــي والمعلومــاتي، فمنظمــات الأعمــال الآن   
تقوم بإنجاز أعمالها بالاعتماد على عدد قليل من القوى البشرية، مما يحـتم عليهـا تسـهيل الفـرص 

أعضــاء فريــق العمــل ليســاهم بــأكبر قــدر ممكــن فــي تحقيــق أهــدافها، حيــث أنهــا لكــل عضــو مــن 
أدركــت أن هنــاك أهــداف مؤسســية لا يمكــن تحقيقهــا دون إشــراك العــاملين فيهــا، فالمنظمــة تحتــاج 
إلى معلوماتهم، وخبراتهم، وآرائهم، وكذلك جهودهم المشتركة من أجل تحقيـق الأهـداف، ومـن هنـا 

)أفنــدي، ممكمنــة التــي تعمــل علــى إطــلاق الطاقــات البشــرية الكامنــة لديها."تــأتي أهميــة المنظمــة ال
2013) 

 م(2004: )الكبيسي، تنبع أهمية تمكين العاملين من الاعتبارات التالية

مبــررات واقعيــة وعمليــة: تــأتي نتيجــة للســلبيات التــي تعــاني منهــا المنظمــات والتــي تشــمل،  .1
لإداريـــة، وطـــول خطـــوط الاتصـــال الرســـمي، مركزيـــة اتخـــاذ القـــرار، وهرميـــة المســـتويات ا

ـــــة الصـــــلاحيات المعطـــــاة للعـــــاملين، ممـــــا يعـــــوق الطمـــــوح  وســـــرية المعلومـــــات، ومحدودي
والمطالـــب التنمويـــة والإصـــلاحية، حيـــث يعتبـــر التمكـــين فـــي حـــال تطبيقـــه مـــن أحـــد أهـــم 

 الأساليب المناسبة لتلافي تلك العقبات.
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شـراف المسـتقبل عبـر الدراسـات والبحـوث، مبررات تطويرية واسـتراتيجية: تـتلخص فـي است .2
التــي تســهم فــي بنــاء منظمــات متطــورة ومتمكمنــة، والتــي تعتبــر التمكــين فلســفة ومنهجــاً فــي 

 إدارة علاقتها مع موظفيها.

 ( أسباب استخ3 – 3 – 2)

 دام التمكين كمنهج تنظيمي متطور:

 يعتبر التمكين المفتاح الأساسي لتنمية الابداع داخل المنظمة. .1
 لق منظمات تعلمم فريدة من نوعها تمتاز بقدرات أداء عالية.خ .2
زيادة مرونة المنظمة، والقـدرة علـى اللحـاق بالمنافسـة، وتلبيـة رغبـات العمـلاء، والمحافظـة  .3

 م(2009على حصتها السوقية وتوسيعها".)الدوري، وصالح، 
 ستراتيجية.عدم انشغال الإدارة العليا بالأمور اليومية، وتركيزها على القضايا الا .4
 استغلالا الموارد البشرية بصورة مثلى. .5
 توفير المزيد من الرضا الوظيفي والتحفيز والالتزام التنظيمي. .6
تخفــــيض تكلفــــة العمــــل، بالتقليــــل مــــن عــــدد المســــتويات الإداريــــة، ووظــــائف الأفــــراد غيــــر  .7

 الضرورية.
از فـــــي إعطــــاء الأفـــــراد مســـــؤولية أكبـــــر، وتمكيـــــنهم مـــــن اكتســـــاب إحســـــاس أكبـــــر بالإنجـــــ .8

 (2013)أفندي، عملهم".

يلاحــظ ممــا ســبق أن مفهــوم التمكــين يركــز علــى المــوارد البشــرية باعتبارهــا الأســاس الــذي 
طـــلاق القـــدرات الابداعيـــة ممـــا يســـهل  تقـــوم عليـــه منظمـــات الأعمـــال، وبالتـــالي تفجيـــر الطاقـــات وا 

المنظمات، وتحويلها من  تحقيق الأهداف، والارتقاء بالأداء والفاعلية، بالإضافة إلى إعادة هندسة
 منظمات متسلطة إلى منظمات ممكنة.

 ( أبعاد التمكين النفسي:4 – 3 – 2)

يعتبر التمكين مفهوم متعدد الأبعاد، وتختلف هـذه الأبعـاد وفقـاً للرؤيـة، وأسـلوب المعالجـة 
 والتعـاطي، فــبعض الكتمــاب والبــاحثين نظــر إلــى تمكــين العــاملين مــن وجهــة نظــر تنظيميــة، فحــددوا
علــى أساســها أبعــاده التــي تحــدد وتوضــح هيئــة التمكــين المســتخدم فــي المنظمــة، والــبعض الآخــر 
نظر إلى التمكين من وجهة نظر نفسية، على أساسها تم تحديد أبعاد التمكين النفسي، وفيمـا يلـي 

 نستعرض أبعاد التمكين من خلال وجهتي النظر المختلفتين:
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 م(2005)العتيبي،  جهة نظر تنظيمية:( أبعاد التمكين من و 1 – 4 – 3 – 2)

المهمــة وتحديــدها: يهــتم هــذا البعــد بحريــة التصــرف، التــي تســمح للفــرد الممكــن مــن أداء  .1
مهامه وواجباته بدرجة من الحرية والتصرف، والأخذ فـي الاعتبـار حجـم الاسـتقلالية التـي 

 يحصل عليها الموظفون للقيام بمهام عملهم.
 شعور الأفراد بالقوة الشخصية التـي يمتلكونهـا نتيجـة التمكـين، القوة: حيث يأخذ هذا البعد   .2

وطبيعة المهام التي يقومـون بهـا، ومـدى جهـود الادارة لتعزيـز مشـاركة العـاملين وشـعورهم 
 بالتمكين.

الالتــزام: مــدى التــزام الأفــراد وانضــباطهم التنظيمــي بأســلوب التمكــين المحــدد، ويــرتبط هــذا  .3
سات المتعلقة بتحفيز الأفراد، من خلال توفير احتياجاتهم للقـوة، البعد بمدى فاعلية الممار 

 واحتياجاتهم الاجتماعية، وزيادة ثقتهم بأنفسهم.
الثقافــة: قــدرة ثقافــة المنظمــة علــى تعزيــز الشــعور بــالتمكين، إذ أن الثقافــة التنظيميــة التــي  .4

ــاً لبيئــة توصــف بــالقوة والــتحكم تعتبــر بيئــة غيــر ملائمــة لنجــاح التمكــين، بــل تشــكل  عائق
 التمكين.

 ( أبعاد التمكين من وجهة نظر نفسية:2 – 4 – 3 – 2) 

"هو إدراك الفرد بأن لعمله أهمية ومعنى، فالموظفون الذين يجدون بأن العمـل الـذي  ( المعنى:1)
يقومون به ذو أهمية معنى، بالتالي استخدامهم لإمكاناتهم وقدراتهم بشكل أكبر، وسيبذلون كل ما 

ـــديهم مـــ ـــة المنظمـــة". ل ـــل بمـــا يخـــدم تحقيـــق أهـــداف ورؤي ن طاقـــات لإنجـــاز عملهـــم بالشـــكل الأمث
(Forrester, R., 2000) 

ن تمكين العـاملين ومـنحهم السـلطة والاسـتقلالية، ولكـن دون أن يشـعروا بمعنـى عملهـم  "وا 
شـأن  وأهميته، حيث يؤثر سلباً على قدرتهم للقيـام بإنجـاز الأهـداف المطلوبـة مـنهم، ممـا يقلـل مـن

الســـلطة والـــدعم الـــذي تمنحـــه المنظمـــة لـــه، نتيجـــة لـــذلك يتبنـــى الموظـــف ســـلوكيات تحقـــق منفعتـــه 
 (Reiter, John, 2005الشخصية دون منفعة المنظمة".)

وممــا ســـبق يمكـــن القـــول: أن "التمكـــين هـــو تزويــد الأفـــراد بالطاقـــة الروحيـــة، حيـــث يشـــعر 
راكهم ومساهمتهم في وضع أهداف المنظمة، الموظفون الممكنون بالأهمية الشخصية، نتيجة لاشت

دراكهـم لأهميـة ومعنـى العمـل الـذي يقومـون بـه، بالنسـبة لهـم وللمنظمـة  & Petter, John ".)وا 

Others, 2002 ) 
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يمانــه بأنــه يمتلــك القــدرة، والمهــارة، والمعرفــة، للقيــام بعملــه   ( الجــدارة:2) "عبــارة عــن ثقــة الفــرد وا 
خلال بعد الجدارة، إلى تمكين الموظفين مـن إنجـاز أدوارهـم التـي  بشكل جيد، ويهدف التمكين من

يمكن أن تكون متغيرة المعالم، نتيجة التغيرات البيئية للعمل سواء كانت داخلياً أو خارجيا، وتسهم 
الجدارة في إمتلاك المـوظفين للمهـارات والقـدرات التـي تجعلهـم أكثـر مرونـة فـي ملاحقـة المتغيـرات 

ن الـــدعم والتـــأثير مـــن البيئيـــة المحيطـــة ، ومشـــاركتهم فـــي حـــل المشـــكلات، والإبـــداع، والابتكـــار، وا 
المنظمة، يجـب أن يكـون علـى شـكل بـرامج تـدريب وتنميـة مسـتمرة، ممـا يسـاعد فـي تطـوير كفـاءة 
العاملين بصورة مستمرة تمكنهم من إنجاز أعمالهم والأعمال الأخرى، حيث أن الموظـف الـذي لا 

نقصه الجدارة الذاتية، لا تستطيع المنظمة تحفيزه ولـن يكـون قـادراً علـى إنجـاز يمتلك الكفاءة، أو ت
 (Whetten, David A., & Cameron, Kim S., 2009عمله." )

يــتم قيــاس الجــدارة مــن خــلال المهمــة التــي يجــب علــى الفــرد إنجازهــا، وبالتــالي هنالــك شــروط لكــي 
 (Vidal, Matt, 2007)يشعر الفرد بأنه مؤهل، وجدير بإنجاز مهامه، وهي: 

 يمتلك الفرد القدرة على إنجاز المهمة. .1
 أن يؤمن الفرد أنه من الميسمر له ممارسة الجهد الضروري لإنجاز المهمة. .2
 شعور الفرد أن مستوى الأداء المطلوب لإنجاز المهمة، متوفر لديه. .3
 امه. عدم وجود أسباب خارجية تمنع الفرده من ممارسة المستوى المطلوب لإنجاز مه .4

"هو امتلاك الموظـف لإمكانيـة الاجتهـاد والتقـدير، فـي عمليـة تبنـي أفعـال أو  ( التقرير الذاتي:3)
سلوكيات شخصية تمكنه من إنجاز عمله، بما يجعله فعمالًا في تحقيق المنظمة لأهـدافها. وهنالـك 

ـــة التـــي تمـــنح للموظـــف لإنجـــاز م ـــذاتي والاســـتقلالية والحري ـــر ال هامـــه، حيـــث ارتبـــاط مـــابين التقري
يســتخدم الموظــف الاســتقلالية الممنوحــة لــه،  قبــل ممارســة تقريــره الــذاتي فــي اختيــار نــوع الســلوك 
الــذي يتبنــاه لإنجــاز المهمــة، مــن خــلال المبــادرة بســلوكيات عمــل معينــة تتمثــل فــي صــنع القــرارات 

 & ,.Wall, Toby D المتعلقة باستراتيجيات العمل، وطرق أدائه، وحجم الجهد الذي يتطلبـه".)
Others, 2002) 

ومما سبق يمكن القول بأن الموظف الممكمن "يبـادر إلـى صـنع قـرارات تقـوم علـى تقديراتـه 
الشخصـية، ممـا يشـجع علــى تقـديم أفكـار جديــدة، نتيجـة للمبـادرات الفرديــة لحـل المشـكلات، حيــث 

 ,Spreitzer, G. Mيشـجع التحفيــز الــذاتي لوجــود أعضــاء مبــادرين، وفعمــالين فــي المنظمــة".)
2017) 
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يمانـــه بأنـــه قـــادر علـــى التـــأثير فـــي نتـــائج الأداء التنظيمـــي  فـــي  ( التـــأثير:4) "هـــو إدراك الفـــرد وا 
المنظمــة، وفــي السياســات الإداريــة العامــة، وفــي صــنع القــرارات، وذلــك مــن خــلال قراراتــه وأفعالــه، 

ن التــأثير كأحــد أبعــاد التمكــين النفســي، يشــكل حــافزاً لــدى المــوظفين ن خــلال شــعورهم بتــأثير مــ ،وا 
عملهــم فــي عمــل المنظمــة ككــل، ودورهــم فــي إعــادة تشــكيل نتــاج واتجاهــات المنظمــة الموجــودين 
فيهــا، والمشــاركة فــي إنجــاز الأهــداف الاســتراتيجية للمنظمــة، نتيجــة لاســتخدام المــوظفين لقــدراتهم 

مكاناتهم للحصول على النتائج المرجوة هم في التغيير، واتخـاذ من عملهم، كما التركيز على دور  وا 
 ,Whetten, David A., & Cameron القـرارات الهامـة، التـي تـؤثر فـي مسـتقبل المنظمـة".)

Kims., 2009) 

ــــة  "إن الأبعــــاد الأربعــــة للتمكــــين النفســــي تعتبــــر حاجــــات هامــــة للأفــــراد العــــاملين فــــي بيئ
ن هــذه الأبعــاد تعمــل مــع بعضــها الــ ن غيــاب أي المنظمــة، لكــي يــدركوا أنهــم ممكمنــون، وا  بعض، وا 

ــن بدرجــة عاليــة،  بعــد مــن هــذه الأبعــاد يقلــل مــن مــدى إدراك الفــرد للتمكــين، حيــث أن الفــرد الممكم
ســيتحرك ليشــكل موقفــه مــن العمــل، والســلوكيات التــي ســوف يســلكها، وفقــاً لهــذه الدرجــة المرتفعــة، 

جز تجاه مهامـه، بينما الموظف الذي يدرك بأنه ممكن بدرجة ضعيفة، فإنه سيشعر بالضعف والع
 ( Spreitzer, G. M., & Others, 2012 والدور المنوط به.")

 ( أهداف استراتيجية التمكين النفسي:5 – 3 – 2) 

تســتطيع المنظمــات تحقيــق أهــدافها ورؤيتهــا ورســالتها مــن خــلال اتبــاع اســتراتيجية تمكــين 
دارة العليـــا للمنظمــــات مــــن العـــاملين "ويســــهم البعـــد الاســــتراتيجي لتمكــــين العـــاملين فــــي تحريــــر الإ

الانشغال في الجوانب التشغيلية التفصيلية لعملها، والاهتمام بالجوانب الاستراتيجية، التـي تكتسـب 
أهميتها من تحليلها للبيئة الخارجية وتحديد الفـرص والتهديـدات، وتـدعيم نقـاط القـوة، وتلافـي نقـاط 

 (Rapp, Adam, & Others, 2006الضعف في البيئة الداخلية، وتعزيز وتطوير رؤيتها".)

بنــــاءً عليــــه فــــإن اســــتراتيجية تمكــــين العــــاملين تحقــــق للمنظمــــة الأهــــداف التالية:)الــــدوري، 
 م(2009وصالح، 

 إبقاء المنظمة في المقدمة دائماً وجعلها رائدة في المجال الذي تعمل فيه. .1
الكفاءة الإنتاجية  زيادة ربحية المنظمة من خلال زيادة المبيعات، وتحقيق النمو بما يحقق .2

 والفاعلية.
 تقديم خدمات تلبي توقعات وحاجات العملاء. .3
 تحقيق الرضا الوظيفي للموظفين، والالتزام والولاء تجاه منظماتهم. .4
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تفجير الطاقـات الكامنـة لـدى العـاملين وتحفيـزهم علـى الابتكـار للبقـاء فـي البيئـة التنافسـية  .5
 المعاصرة.

ة تمكـين العـاملين تخفـف العـبء عـن إدارة المنظمـة فـي مما سبق يتضح لنا أن اسـتراتيجي
رهم بــالالتزام محاولاتهــا لتحفيــز العــاملين مــن خــلال تهيئــة بيئــة عمــل تحفــزهم داخليــاً وتحفيــز شــعو 

 والولاء للمنظمة. 

 ( عناصر استراتيجية التمكين النفسي:6 – 3 – 2)

ي تــرتبط مــع بعضــها تحتــوي اســتراتيجية تمكــين العــاملين علــى مجموعــة مــن العناصــر التــ
الــبعض وتــؤثر فــي أداء العــاملين إيجابــاَ، ممــا يــنعكس علــى تطــوير أداء المنظمــة بصــورة عامــة، 

 وتتلخص هذه العناصر في الآتي:

 المشاركة في المعلومات: - 1

تلعــب المشــاركة فــي المعلومــات دوراً رئيســياً فــي تعزيــز الثقــة بــين المــوظفين والقيــادة فــي 
لالتزام الذاتي للموظفين تجاه منظماتهم، ويعتبر إطلاع الموظفين علـى كافـة المنظمة، مما يحفز ا

المعلومات المتعلقة بمنظمتهم، سواء كانت هذه المعلومات حول استراتيجية المنظمـة وأهـدافها، أو 
ومواردهـا وطاقتهـا الإنتاجيـة وحصـتها السـوقية،  وتسـاعد  التقارير الماليـة طريقة العمل، من خلال

حساسـهم بملكيـة هذه المع لومات على تقليل نسبة عدم التأكد لدى الموظفين، مما يعزز شـعورهم وا 
 المنظمة، وفهم أدوارهم والسلوكيات التي يجب عليهم اتباعها من أجل تحقيق أهداف المنظمة.

يجــب أن تكــون هــذه المعلومــات متــوفرة بالســرعة المطلوبــة، والدقــة الملائمــة، وفــي الــزمن المحــدد، 
 وذلك 

صنع القرارات واتخاذها في الوقـت المناسـب، ممـا يحقـق نتـائج إيجابيـة للمنظمـة، والاسـتفادة مـن ل 
 م(2009( )إيفان، ودين، Robbins, T.L., 2002إمكانات وقدرات الأفراد كاملة". )

 الحرية والاستقلالية: - 2

احة " تعتبر حرية التصرف من أهم عناصر تمكين الموظفين، حيث أنها تعطي الفرد مس
للتصـرف فـي تلـك النشـاطات التـي تتعلـق بعملـه، وتحـدد هـذه المسـاحة فـي ضـوء الرؤيـة الواضـحة 
دراك المـــــوظفين  لرســـــالة المنظمـــــة وأهـــــدافها. إن وضـــــوح الرؤيـــــة الاســـــتراتيجية يعـــــزز مـــــن فهـــــم وا 
لتوجهاتهم، مما يشعرهم بامتلاكهم القدرة على العمل بحرية بدلًا مـن انتظـار السـماح والتوجيـه مـن 
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قِبــل الإدارة العليــا، فــي حــين أن الاســتقلالية فــي تمكــين المــوظفين تعنــي حريــة الافــراد فــي اختيــار 
مــــن خــــلال تحديــــد الوســــائل والأدوات الخاصــــة بالعمــــل، ويــــتم ضــــبط الحريــــة  ،كيفيــــة أداء عملهــــم

 والاســـتقلالية مـــن خـــلال البيئـــة التـــي تخلقهـــا اســـتراتيجية تمكـــين المـــوظفين، والتـــي تتســـم بـــالالتزام
 (Rapp, Adam, & Others, 2006 الداخلي، والرقابة الذاتية لدى الموظفين".)

 فرق العمل التي تدار ذاتياً: - 3

"تعتبر الاستمرارية مـن أهـم سـمات فريـق العمـل فـي المنظمـة الممكنـة، وهـو ركيـزة الهيكـل 
عكـس دور الفريـق التنظيمي للمنظمة، وذلك لأن دوره لا ينتهي بانتهاء المهمة الموكلة إليه، على 

فــي المنظمــات الهرميــة التقليديــة، التــي يتشــكل فريــق العمــل فيهــا مــن الإدارات الوظيفيــة المختلفــة 
للقيام بمهمة محددة، ويدير فريق عمل المنظمة الممكنة نفسه بنفسه، حيث يشترك جميـع أعضـاء 

 الفريق في رسم الخطط وتنفيذها.

ظمــة الممكمنـة مســتويات مرتفعـة مــن التــدريب يتطلـب بنــاء فـرق العمــل الذاتيـة فــي ظـل المن
والتأهيل والتعلم، حيث أن عنصر المعرفة يعتبر متطلب أساسي لبناء هذه الفرق، حيث يعزز ثقة 
أفــراد الفريــق بقــدرتهم علــى صــنع القــرارات واتخاذهــا، ووضــع الخطــط الكفيلــة بــأداء العمــل بالشــكل 

 (Robbins, T.L., 2002المطلوب والمناسب".)

بق يمكن القول إن عناصر استراتيجية تمكين الموظفين تعتبر لوحة متكاملـة والتـي مما س
تشكل مجتمعة البيئة التنظيمية والتـي مـن خلالهـا يـتم تطبيـق اسـتراتيجية التمكـين، حيـث أن وجـود 
فــرق عمــل ذاتيــة مؤهلــة ومدربــة كبــديل عــن الهيكــل التنظيمــي الهرمــي، فــي ظــل شــفافية تامــة فــي 

عد على خلق البيئة الخصبة لتبني مفهوم تمكين بـالموظفين كفلسـفة إداريـة حديثـة المعلومات، تسا
  في المنظمات، مما يساعد في تحقيق الرؤية والرسالة. ومعاصرة في إدارة الموارد البشرية

 ( التغييرات التي يتطلبها تطبيق استراتيجية التمكين النفسي:7 – 3 – 2)

فـي منظمــات الأعمـال يتطلـب تهيئــة المنـاخ الملائــم، تطبيـق اسـتراتيجية تمكــين المـوظفين 
بمــا ينســجم مــع متطلبــات تطبيــق هــذه الاســتراتيجية، حيــث يصــعب تطبيــق التمكــين فــي منظمــات 
تعمل وفق عقلية الإدارة التقليدية المتسلطة والمتحكمة، ولكـي يـتم تطبيـق اسـتراتيجية التمكـين لابـد 

 الملائم، والتي تتلخص في الآتي:من إجراء عدد من التغييرات لتهيئة المناخ 
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 تغيير الهيكل التنظيمي )من عمودي طويل إلى منبسط(: - 1

"إن عصــــر الهرميــــة وزمــــن التفــــويض قــــد انتهــــى بظهــــور المنظمــــات الممكنــــة، حيــــث أن 
اســـتراتيجية تمكـــين المـــوظفين تلـــزم نفســـها ببنـــاء فـــرق العمـــل الذاتيـــة، التـــي تمتلـــك حريـــة التصـــرف 

إدارة أعمالها، بالإضافة إلى إعداد برامج تدريبية متطورة من أجل تأهيـل وتـدريب والاستقلالية في 
نوا هذه الفرق، التي تكون قادرة على وضع الخطط وصنع القرارات، كما تقوم هـذه  الموظفين، ليكوم
المنظمات بتصميم الوظائف بمسؤوليات وصـلاحيات متوازنـة، ممـا يسـاعد علـى تحمـل المسـؤولية 

 ,Yong, Roy, & Others ".)ار والابتكـارات، التـي تسـاهم فـي اسـتثمار الطاقـاتوتقـديم الأفكـ

2006  ) 

 التغيير التنظيمي: - 2

"يتطلب التحول إلـى مفهـوم المنظمـة الممكمنـِة تغييـراً تنظيميـاً أساسـياً يطـال مفهـوم السـلطة 
رض السـلطة إلـى والقوة وتوزيعها داخل المنظمة، إذ يتطلب تمكين الموظفين التحـول مـن مفهـوم فـ

مفهوم توزيع السلطة على كل العاملين، والتي تستخدم في تحقيق أهـداف المنظمـة، كمـا يجـب أن 
يتوافــق هــذا التغييــر التنظيمــي فــي مفهــوم الســلطة والقــوة، مــع الأســلوب الرقــابي المســتخدم، حيــث 

لأخلاقيــة للعــاملين يســود نظــام الرقابــة الذاتيــة فــي المنظمــات الممكنــة، والتــي تنبــع مــن الالتزامــات ا
تجــاه المنظمــة، ولــيس نظــام الرقابــة الرســمية، المقيــدة بوســائل الضــبط الخارجيــة كــاللوائح والقــوانين 

  (Rapp, Adam, & Others, 2006وأنظمة الثواب والعقاب". )

 التغيير في ثقافة المنظمة: - 3

لتمكـين والتـي تنسـجم "يعتبر تغيير الثقافة التنظيمية من أهم متطلبات تطبيق اسـتراتيجية ا
ن أهـم تحـول فـي الثقافـة التنظيميـة، هـو التحـول مـن  وتتوافق مع التغييـرات الهيكليـة والتنظيميـة، وا 
ـــة المشـــاركة والشـــفافية، حيـــث أن المشـــاركة فـــي  ثقافـــة الاســـتئثار والغمـــوض والاحتكـــار، إلـــى ثقاف

لممكمنـة، بالإضـافة إلـى ذلـك السلطة والمعلومات، يعتبر مـن أهـم التحـولات الثقافيـة نحـو المنظمـة ا
فإن بناء الثقافـة الجماعيـة، ونبـذ الثقافـة الفرديـة، وتعزيـز ثقافـة المشـاركة فـي العمـل،، كاسـتراتيجية 
ـــات الظـــروف العالميـــة، تضـــمن لمنظمـــات  إداريـــة معاصـــرة، يمكـــن الاعتمـــاد عليهـــا فـــي ظـــل تقلب

 (Yong, Roy, & Others, 2006الأعمال البقاء والاستمرار".)

لتـــالي فإنـــه يجـــب قيـــادة التغييـــرات فـــي المنظمـــة بمـــا يـــتلاءم  مـــع عناصـــر اســـتراتيجية وبا
تمكـين العــاملين، فإنـه لا يمكــن أن يكـون هنــاك مشــاركة فـي المعلومــات دون وجـود ثقافــة تنظيميــة 
تتبنى مفهوم المشاركة والشفافية، كما لا يمكـن بنـاء فـرق عمـل ذاتيـة تقـود المنظمـة الممكمنـِة، دون 
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تغييـــرات هيكليـــة فـــي الهيكـــل التنظيمـــي للمنظمـــة، تخلـــق البيئـــة الملائمـــة لبنـــاء هـــذه الفـــرق إجـــراء 
عطــاء حريــة التصــرف والاســتقلالية للعــاملين فــي القيــام بمهــامهم، يــرتبط ارتباطــاً وثيقــاً  ودعمهــا، وا 

 بالتغيير التنظيمي الذي يضع الاساس لتوزيع السلطة والقوة، ويعزز مفاهيم الرقابة الذاتية. 

 ( الإطار التنفيذي لاستراتيجية التمكين النفسي:8 – 3 – 2)

يعتبــر تطبيــق اســتراتيجية تمكــين العــاملين لــيس بــالأمر الســهل لمنظمــات الأعمــال، لــذلك 
يفضل استخدام الأسلوب التدريجي وفقا لمراحل متعددة، من أجل إعداد وتهيئـة الثقافـة التنظيميـة، 

ـــه، ك ـــذ يمكمـــن الإدارة مـــن متابعـــة تقـــدم التـــي تشـــجع مفهـــوم التمكـــين وتقبل ـــدرج فـــي التنفي مـــا أن الت
المــوظفين، وتقيــيم اســتعدادهم، ممــا يخلــق حالــة مــن الارتيــاح والاســتعداد لــدى المــدراء والمشــرفين، 
للتخلي عن السلطة لهؤلاء الموظفين، وعليه فإن تنفيذ استراتيجية تمكـين المـوظفين يـتم مـن خـلال 

 م(2009م( )القثامي، 2005المراحل الآتية: )العتيبي، 

 صياغة رؤية المنظمة: - 1

يعتبــر صــياغة رؤيــة اســتراتيجية للمنظمــة والتــي تعتمــد مفهــوم التمكــين كاســتراتيجية لإدارة 
الموارد البشرية، بمثابة الخطوة الأولـى باتجـاه تطبيـق مفهـوم التمكـين، حيـث تتـيح للمـوظفين حريـة 

والتوجيهــات مــن المشــرفين، ممــا يعــزز لــديهم روح  التصــرف فــي عملهــم بــدلًا مــن انتظــار الأوامــر
 التحدي لتحسين الأداء.

 تحديد أسباب الحاجة للتغيير وشرحها للعاملين: - 2

ينبغــي علــى الإدارة أن تحــدد الأســباب التــي دفعتهــا مــن أجــل تبنــي اســتراتيجية التمكــين، بالإضــافة 
وتحديــد شــكل التمكــين مــن حيــث إلــى توضــيح وشــرح هــذه الأســباب للمــوظفين، لإزالــة عــدم التأكــد 

 توزيع السلطة والمسؤولية.

 التغيير في سلوك المديرين: - 3

تغييــر ســلوك المــديرين للتخلــي عــن جــزء مــن ســلطاتهم يعتبــر مــن أهــم خطــوات تنفيــذ اســتراتيجية 
 التمكين، وذلك من خلال تحولهم من أصحاب سلطة ونفوذ وسيطرة، إلى مدربين للموظفين.

 عمل المدارة ذاتياً:تكوين فرق ال - 4

إن تكــوين فــرق العمــل يعتبــر عنصــراً أساســياً مــن عناصــر اســتراتيجية التمكــين، حيــث أن التعقيــد 
الذي يكتنف عمل المنظمات اليوم، يجعل من الصعوبة بمكان الاعتمـاد علـى الجهـود الفرديـة فـي 
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مــدارة ذاتيــاً لأداء تحقيــق أهــداف المنظمــة، وعليــه فإنــه مــن الضــروري الاعتمــاد علــى فــرق العمــل ال
الأعمال بشكل بنماء، فالموظفون الذين يعملون بشكل جماعي تكون أفكارهم وقراراتهم، أفضـل مـن 

 أولئك الذين يعملون بشكل فردي.

 إيجاد الشعور بالأمان: - 5

يعد  توفير الدعم والأمان من قبل المنظمة خطوة فعالة نحو التمكـين، فعنـدما يشـعر الأفـراد بوجـود 
جتمــاعي مــن رؤســائهم ومشــرفيهم، ومــن زملائهــم فــي العمــل، ســيعزز ذلــك مــن روح المبــادرة دعــم ا

والإبداع دون خشية العقاب في حـال التعثـر أو الإخفـاق، وبالتـالي يـدرك المـوظفين أن اسـتراتيجية 
 التمكين التي تتبناها المنظمة تشكل عملية دعم ومساندة لهم في التعلم والتطوير.

 المعلومات:المشاركة في  - 6

مـــن أهـــم الخطـــوات للوصـــول لتمكـــين المـــوظفين، إذ أن حصـــول المـــوظفين علـــى معلومـــات عـــن 
وظائفهم وعن المنظمة بصورة عامة، كلما ساعد ذلك على اتخاذ قرارات أفضل للمنظمة، واختيار 

 أفضل الطرق لإنجاز أعمالهم، وبالتالي تحقيق أهداف المنظمة.

 اختيار الأفراد المناسبين: - 7

تكمــن نقطــة الانطــلاق نحــو نظــام إداري فعــال مــن اختيــار ســليم للمــوارد البشــرية مــن أولئــك الــذين 
يمتلكــون المهــارة والقــدرة للعمـــل مــع الاخــرين، ويُفضَــل أن تكـــون هنالــك معــايير واضــحة ومحـــددة 

 لكيفية اختيار الموظفين، بشكل يتلاءم مع طبيعة عمل المنظمة.

 توفير التدريب: - 8

دريب مــن أهــم العناصــر التــي يجــب أن تتــوفر فــي المنظمــة الممكمنــة، مــن حيــث البــرامج يعتبــر التــ
التدريبيـــة حـــول حـــل المشـــاكل، الاتصـــال، إدارة الصـــراع، والعمـــل مـــع فـــرق العمـــل، والتـــي تطـــور 
مســتوى المهــارات لــدى المــوظفين، وذلــك لأن الظــروف الحاليــة تتطلــب عــاملين علــى مســتوى عــال  

 ص، والتحليل، واتخاذ القرارات، والمهارة في التكيف مع الظروف المتغيرة.من المهارة في التشخي

 الاتصال لتوصيل التوقعات: - 9

يجــب أن تقــوم الإدارة بشــرح وتوضــيح مفهــوم التمكــين فيمــا يتعلــق بواجبــات ومتطلبــات الوظــائف، 
رة ويمكــــــن أن تســــــتخدم خطــــــة عمــــــل الإدارة، وأداء العــــــاملين، كوســــــائل لتوصــــــيل توقعــــــات الإدا

 للموظفين.
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 وضع استراتيجية تحفيز داعمة: - 10

تلعـــب الحـــوافز والمكافـــآت دوراَ هامـــاَ فـــي نجـــاح عمليـــة التمكـــين وتحقيـــق أهـــداف المنظمـــة، تقـــديراً 
 لمهارات الموظفين ومشاركتهم في برنامج التمكين.

ممــا ســبق يتضــح لنـــا أن تغييــر بيئــة العمــل لـــيس بــالأمر الســهل، لا ســيما أن المـــوظفين 
قاومون أي تغيير يُضيف على عاتقهم مسـؤوليات جديـدة، لـذلك يجـب عـدم اسـتعجال الحصـول سي

علـــى نتـــائج ســـريعة، حيـــث ان التمكـــين عمليـــة شـــاملة، وتأخـــذ وقتـــاً، وتشـــمل جميـــع الأطـــراف فـــي 
 المنظمة.

 ( معوقات تطبيق التمكين النفسي:9 – 3 – 2)

 تمكين في النقاط التالية:تتلخص التحديات والمشاكل التي تواجه عملية تطبيق ال

 "الثقافة البيروقراطية المتأصلة في النفوس، والتي يصعب تغييرها. .1

 ضغط الوقت نتيجة للأعمال الروتينية، والواجبات الوظيفية. .2

يُتهم المديرون والقياديون أحياناً ويُحمملون مسؤولية إعاقة التمكين، أو على الأقل عدم  .3
ن أظهروا عكس ذلك، إضافة إلى دعمه وتوفير مستلزماته، وذلك لع دم رغبتهم فيه حقيقة وا 

احتمال وجود قيادات غير متمكنة، أو غير مواكبة لما يستجد من تطور فكري ومفاهيم 
عصرية، يجعلها معادية لفلسفة التمكين، لكون الإنسان بطبعه عدواً لما يجهل، مما قد 

 م(2004ي، يؤدي إلى غياب الثقة بين الإدارة والعاملين".) الكبيس

 ضعف المهارات الوظيفية نتيجة لضعف عملية التدريب. .4

 تعدد المستويات التنظيمية والذي يؤدي إلى ضعف عملية الاتصال. .5

وجود نظام قيادة تقليدية، يتسم بالنظام الرقابي الصارم الذي لا يسمح بحرية التصرف،  .6
 ويحد من الإبداع في أدوار الموظفين.

 نظام الحوافز غير عادل. .7

 دم التعاون بين الموظفين نتيجة لغياب فرق العمل داخل المنظمة.ع .8

يعتبر مناخ العمل غير صحي، مما ينعكس سلباً على معنويات الموظفين، وبالتالي يؤثر  .9
 م(2009في الإنتاجية والإداء".) الرشودي، 
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"عدم الرغبة من قبل الموظفين في تحمل المسؤوليات والأعباء الاضافية، نتيجة لعدم  .10
 لاستعداد للمبادأة والابتكار.ا

 خوف المديرين من فقدان السلطة. .11

 المركزية في صنع القرارات. .12

يصال المعلومات. .13  السرية وعدم الشفافية في تبادل وا 

غياب الأمان الوظيفي، فالموظف لن يبدع ولن يعمل بجد تحت مظلة التمكين إن لم  .14
 م(2005لعتيبي، يشعر بالأمان الوظيفي في المنظمة التي يعمل بها".) ا

نما هو عملية معقدة  وبالتالي أن اختيار المنظمة للتمكين ليس بالأمر السهل، وا 
ومتشابكة من حيث عناصرها وأبعادها ومتطلباتها، والتي تتطلب تضافر كل الجهود من أجل 
تطبيقها، بالإضافة إلى التركيز على العنصر البشري لتجاوز التحديات والمشاكل التي تعوق 

 يتلاءم ومتطلبات فلسفة التمكين. ة التمكين من خلال التغيير الثقافي والقيمي والمهارى، بماعملي

 ( المرتكزات الأساسية للتمكين النفسي:10 – 3 – 2) 

تقوم عملية التمكين على بعض المرتكزات الأساسية والتي يجب توفرها من اجل 
 التطبيق، والتي تتلخص في النقاط الاتية: 

يعتبر نمط القيادة وأبعاده إحدى العوامل الأساسية في عملية التمكين والتي تشمل ة: القياد - 1
 النقاط التالية:

 مدى إيمان القائد أو المدير بالتمكين وأهميته في المنظمة. -أ

نمط القيادة والإشراف: لا تكفي النيات لتحقيق الانجازات، ما لم يكن نمط القيادة  –ب 
أن الاتجاهات الحديثة تعتبر وظيفة المدير وظيفة تنسيقية، وعليه فإن  والإشراف مناسباً، كما

 الأنماط الحديثة الملائمة للتمكين هي:

 الإدارة بالتجوال: حيث يتعامل المدير مباشرة مع المرؤوسين من خلال وجوده بينهم، 
ن، والتحدث إليهم، مما يساعد في كسر الحواجز الرسمية، ورفع الروح المعنوية للعاملي

 والحصول على المعلومات بصورة مباشرة من مصدرها بدون تحريف.

 .الإدارة الشفافة: حيث تتدفق المعلومات في مختلف الاتجاهات في المنظمة 



(39) 
 

   الإدارة بالاستثناء: عبر تخويل وتفويض صلاحيات صنع القرار إلى المنفذين لتمكينهم
 لائمة للمشاكل التي تواجههم.من صنع القرارات الخاصة بعملهم، واختيار الحلول الم

  ًالثقة بين المدير والمرؤوسين: تتلخص في استعداد الفرد للتعامل مع الآخرين معتقدا
بكفاءتهم، وأمانتهم، وصدقهم، واهتمامهم بمصلحته، وعدم توقع الإساءة منهم، والثقة  

ضاً، في مجال التمكين يجب أن تتحقق بين الطرفين الرئيس، والمرؤوس، والزملاء أي
 م(2008في حالة العمل الجماعي أو الفريق".) الطائي، وقدادة، 

"يعد نظام الاتصال الفعال، ركناً هاماً في مجال تمكين العاملين، حيث أن سهولة الاتصال:  - 2
مكانية الحصول عليها في  الاتصال بين إدارة المنظمة وموظفيها، وسرعة تبادل المعلومات، وا 

ي نجاح تمكين العاملين، من خلال تمكين المدير من إيصال أفكاره الوقت المناسب، تسهم ف
والمعلومات المتوفرة لديه بفاعلية، وبصورة ملائمة، وبمرونة كافية للموظف، الذي يعتمد عليها 
في عملية صنع القرارات، وفي حل مشاكل العمل، فبدونها لا يمكن للموظف التصرف بالطريقة 

النفس، كما أن نظام الاتصال الفعال يختصر الكثير من الجهد، الصحيحة التي تمنحه الثقة ب
دراكاته واتجاهاته".)  ,Randolphويعزز مبدأ الإبداع والابتكار، ويؤثر في مشاعر الفرد وا 

Alan. W., 2000) 

"يتطلب تمكين الموظفين توفير المهارات والقدرات التي تمكنهم من بناء المعرفة والمهارات:  - 3
ت وحل المشكلات، والتي تعتمد على المعرفة العلمية، لذلك يعتبر بناء المعرفة صنع القرارا

ن هذا البناء يتطلب ابتداءً،  والمهارات التي يحتاجها الفرد من الأسس الهامة لعملية التمكين، وا 
تشخيص احتياجات العاملين، وتشخيص الفجوة التي يجب أن يقوم التدريب بردمها، من خلال 

حتاجون من المعارف والمهارات الخاصة بالتخطيط، وصنع القرارات لحل المشاكل، إكسابهم ما ي
واحترام الذات، وزيادة الثقة بالنفس،  ،والتحسين المستمر.... الخ، مما يولد لديهم الفخر بالإنجاز

 (م2008الطائي، عيسى،  )والذي يساعدهم على تحفيزهم إلى المزيد من الإبداع والابتكار".

"يساهم نظام التحفيز في تمكين العاملين، من خلال تحسين الأداء، وزيادة يز: التحف - 4
رضاهم الوظيفي، وولائهم والتزامهم التنظيمي، ويُشترط في نظام الحوافز أن يتم تقديمها في 
الوقت المناسب، ويجب أن ترتبط بتقويم الأداء توخياً للعدالة، مما يحفز على السلوك الإيجابي، 

 (Randolph, Alan. W., 2000)لسلوك السلبي".بدلًا من ا
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تساهم فرق العمل في تصميم أداء الأعمال في المنظمة، وتعتبر الطريق فرق العمل:  - 5
الوحيد الفعال للتعامل مع مشاكل العمل، بل تعتبر من المرتكزات الأساسية التي يعتمد عليها 

 في النقاط التالية:أسلوب التمكين، ويتميز أسلوب الفريق عن أسلوب الفرد 

 التعاطي مع أنماط مختلفة من المشاكل. .1

 تنوع المهارات والمعارف التي تساهم في حل المشكلات بكفاءة وفاعلية أكبر. .2

 حل ذات الأبعاد المتعددة والتي تتعلق بعدة أقسام أو وظائف في المنظمة. .3

تصدر من تنفيذ التوصيات التي تصدر من مجموعة تكون فرصها أكبر من تلك التي  .4
 الفرد.

رفع الروح المعنوية، وتعزيز الشعور بالانتماء، من خلال المشاركة في حل المشكلة  .5
 وصنع القرار.

يتطلب تطبيق تمكين الموظفين تهيئة البيئة المناسبة، والمناخ الملائم في المنظمة، 
ن الإجراءات بالإضافة الى المرتكزات الأساسية التي سبق ذكرها، مما يتطلب القيام بالعديد م

الإضافية والمتطلبات، التي تضمن نجاح التجربة وتحقيق الأهداف، وتتلخص هذه المتطلبات 
 فيما يلي:

 جدية وصدق المنظمة في منح الحريات. .1

 التخطيط المنهجي لتطبيق التمكين. .2

 (2009دعم الموظفين ومساندتهم للمشاركة والتمكين". )الدوري، وصالح،  .3

 التمكين ودعمها من قبل الإدارة العليا. "الجدية في مسألة تطبيق .4

 تطوير وتأهيل الإدارة لممارسة دورها في ظل التمكين. .5

 م(2002توفير الموارد لتطبيق التمكين". )الملوك،  .6

أما المتطلبات التي يجب توفرها في القوى البشرية المرشحة للتمكين، والتي تشمل النقاط 
 التالية:

 والمنظمة."الالتزام والولاء تجاه العمل  .1
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 الإلمام باستراتيجيات المنظمة وأساليب تحقيقها. .2

 (Nicholls, John, 1995المعرفة بتفاصيل أعمالهم ومتطلباتهم". ) .3

مما سبق يتضح لنا أن التمكين يحتاج إلى أسس ومرتكزات أساسية يقوم عليها، كما أنه 
وقدراتها المادية، والبشرية، يجب على المنظمة التي تفكر في تطبيق التمكين، أن تدرس إمكاناتها 

والفكرية، قبل الإقدام على الخوض في هذه التجربة، حيث أن توفر الإمكانات الفكرية والثقافية 
لتقبل هذا المفهوم، وتوافر الإمكانات المادية لتوفير مستلزمات ومتطلبات التمكين، وتوافر 

تطبيقه بالشكل الأمثل، أما في حال عدم الإمكانات البشرية القادرة على تفهم هذا المفهوم وتبنيه و 
 توافر هذه الإمكانات فإنه يجب على المنظمة عدم الدخول في هذه التجربة.  

 ( مفهوم سلوكيات المواطنة التنظيمية:4 – 2)

يقوم مصطلح سلوكيات المواطنة التنظيمية على أساس المفهوم العام باعتبار أن الفرد 
ناء عليه فإن الموظفين الصالحين في المنظمة هم أولئك الذين مواطناً صالحاً في المجتمع، وب

تسهم أعمالهم في زيادة فاعلية المنظمة، من خلال تبني سلوكيات غير منصوص عليها في 
الوصف الوظيفي لمهام ومسؤوليات عملهم، وغير مطالبين بها رسمياً، وغير مشمولة بنظام 

ديد من الكتماب والباحثين مفهوم سلوكيات المواطنة المكافآت الرسمي في المنظمة، وقد تناول الع
بأنها: "سلوكيات فردية اختيارية، لا  (Tsai)التنظيمية بمجموعة من الآراء والتعاريف، فقد عرفها 

يغطيها نظام الحوافز والمكافآت المتبع في المنظمة بشكل مباشر أو صريح، وهي تسهم في زيادة 
(. بجانب أنها سلوك Tan, Hwee Hoon, & Others, 2008كفاءة وفاعلية أداء المنظمة". )

(، بالإضافة إلى أنها عملية Magdalenam 2019تطوعي يفوق واجبات الوظيفة الرسمية )
(، Lopez,2018متعددة الابعاد وتشمل جوانب مختلفة من السلوك التطوعي بصورة مباشرة )

فكير المشترك والتي تساهم في زيادة روح كما أنها  مجموعة من السلوكيات المبتكرة والابداع والت
المبادرة والحيوية داخل منظمات الأعمال مما يعزز من كفاءة وتطوير الأداء 

(Chiang,2018 بالإضافة إلى أنها مجموعة من التصرفات التي تهدف الى تقديم المساعدة .)
ة وظهور سلوكيات غير مطلوبة على المستوى الرسمي ولكنها ذات فائدة للمنظم

(Zhao,2017.) 

كما أن سلوكيات المواطنة التنظيمية هي عملية الاعتماد على قبول قيم المنظمة وأهدافها 
(Nyhan,2015) 
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أن: "سلوكيات المواطنة التنظيمية هي سلوكيات تطوعية، غير محددة  (Jones)ويرى 
له". في مهام الدور الرسمي للموظف، بل تتجاوز ما هو مطلوب ضمن الوصف الوظيفي لعم

(Jones, James R., 2014) 

إليها على أنها: "سلوكيات اجتماعية يقوم بها الموظف بطريقة  (Ehrhart)وينظر 
 (Ehrhart, Mark G., 2004عفوية، يخدم من خلالها أغراضاً وأهدافاً تنظيمية". )

، بأنها: "أفعال اختيارية تعتمد كلياً على رغبة الموظف بالقيام بها من عدمه (LO)ويرى 
وهي سلوكيات إيثار يُعبر، عنها بمجموعة من التصرفات التي تُظهر حرص الفرد واهتمامه 

 (Lo, May Chiun, & Others, 2016بمصلحة الآخرين". )

م( أن هنالك العديد من العناصر المشتركة من خلال 2001يوضح )الخميس، عبد الله، 
لمواطنة التنظيمية، وهي: سلوكيات فردية معظم التعريفات والآراء التي تناولت مفهوم سلوكيات ا

 والمبادرة الطوعية الحرة للفرد. ،نابعة من الإرادة الذاتية

 تساهم في زيادة فاعلية المنظمة، والارتقاء بالأداء الوظيفي الكلي. .1
عدم وجود علاقة رسمية أو تعاقدية مباشرة بين هذه السلوكيات ومتطلبات الدور  .2

 الرسمي.
لأفعال وليست فعلًا واحداً، وتختلف هذه الأفعال من منظمة إلى تعتبر مجموعة من ا .3

أخرى، أو من مجتمع إلى آخر وفقاً لطبيعة اللوائح والثقافات المحددة لما هو رسمي في 
 العمل، وما هو تطوعي.

لن تجلب هذه السلوكيات أي فائدة أو مصلحة مباشرة أو رسمية للفرد على المدى  .4
ؤخذ هذه السلوكيات في الاعتبار عند ظهور فرص تنافسية، القصير، ولكن يُتوقع أن تُ 

 حيث أنها تحقق ميزة تنافسية وممارسة أفضل في المدى الطويل.

مما سبق يمكن القول أن هذه السلوكيات غير الرسمية، تعتبر أساساً مسانداً للسلوكيات 
ن المنظمة التي لا تشجع على تنمية مثل  هذه السلوكيات  الرسمية المطلوبة من الموظف، وا 
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               (5جدول رقم )

 مفهوم سلوكيات المواطنة التنظيمية

 مفهوم سلوكيات المواطنة التنظيمية المؤلف والسنة
Tsai,2019  سلوكيات فردية اختيارية، لا يغطيها نظام الحوافز والمكافآت المتبع

 في المنظمة بشكل مباشر أو صريح، وهي تسهم في زيادة كفاءة
 وفاعلية أداء المنظمة

Magdalena,2019 .عبارة عن سلوك تطوعي يفوق واجبات الوظيفة الرسمية 
lopez,2018  هي عملية متعددة الأبعاد وتشتمل على جوانب مختلفة من السلوك

 التطوعي بصورة مباشرة.
Chiang,2018  مجموعة من السلوكيات المبتكرة والابداع والتفكير المشترك، والتي

اهم في زيادة روح المبادرة والحيوية داخل منظمات الأعمال، مما تس
 يعزز من كفاءة وتطوير الأداء

Zhao, 2017  مجموعة من التصرفات التي تهدف الى تقديم المساعدة وظهور
سلوكيات غير مطلوبة على المستوى الرسمي ولكنها ذات فائدة 

 للمنظمة.
Lo, 2016 لى رغبة الموظف بالقيام بها من عدمه، أفعال اختيارية تعتمد كلياً ع

وهي سلوكيات إيثار يُعبر، عنها بمجموعة من التصرفات التي تُظهر 
 حرص الفرد واهتمامه بمصلحة الآخرين

Nyhan,2015  سلوكيات المواطنة التنظيمية هي عملية الاعتماد على قبول قيم
 المنظمة وأهدافها

Jones, 2014 في مهام الدور الرسمي للموظف، بل  سلوكيات تطوعية، غير محددة
 تتجاوز ما هو مطلوب ضمن الوصف الوظيفي لعمله

Ehrhart, 2004  سلوكيات اجتماعية يقوم بها الموظف بطريقة عفوية، يخدم من
 خلالها أغراضاً وأهدافاً تنظيمية
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 لمصدر: من اعداد الباحث اعتماداً على الدراسات السابقة.

اهيم السابقة لسلوكيات المواطنة التنظيمية، أن هنالك العديد من يتضح لنا من خلال المف
 ،العناصر المشتركة لهذه التعريفات من حيث أنها سلوكيات فردية نابعة من الإرادة الذاتية

 والمبادرة الطوعية الحرة للفرد.

 ( أبعاد سلوكيات المواطنة التنظيمية:1 – 4 – 2)

ماهية هذه السلوكيات التي يتخذها الفرد تجاه هنالك العديد من الأبعاد التي توضح 
 ,Chan, Yuen Hung) :منظمته والعاملين فيها، وتتلخص هذه الأبعاد في النقاط الآتية

2003( )Kim, Sang Mook, 2006) 

 الإيثار: - 1

يعتبر من المكونات الأساسية لسلوكيات المواطنة التنظيمية، فهو سلوك تطوعي 
المشاكل المتعلقة بالعمل أو منع حدوثها، وهو سلوك اختياري غير لمساعدة الآخرين في حل 

مفروض يعود بالنفع على المنظمة، من خلال المساعدة على أداء العمل وتفادي حدوث 
الأخطاء، ومن أمثلة هذا السلوك، مساعدة موظف جديد على أداء عمله، أو مساعدة زميل في 

ف زميل غائب بما حدث في العمل أثناء حل مشكلة صادفته خلال أداء العمل، أو تعري
 غيابه،....إلخ.

 التفاني: - 2

يمثل التفاني بعداً هاماً من أبعاد سلوكيات المواطنة التنظيمية، ويُعرمف بأنه قيام الموظف 
بأعمال تتجاوز الواجبات والمسؤوليات المطلوبة منه، وهو مبادرة شخصية وحماسة وتطوع 

خلاص للعمل، ومن أمثلة هذا السلوك، الانضباط في العمل وأداؤه في الوقت المحدد أو قبل  وا 
ذلك، الحضور إلى العمل في الظروف غير الطبيعية مثل الطقس غير المناسب أو أثناء 
الإجازات، وينعكس هذا السلوك إيجابياً على المنظمة من خلال الاستغلال الأمثل لمواردها 

 وطاقاتها.

 الروح الرياضية: - 3

ح الرياضية بتحمل الموظف أعباء العمل في ظل جميع الظروف، وعدم القيام تُعرف الرو 
بأي ردود فعل سلبية في العمل، مثل رفع الشكاوى أو خطابات التظلم، مما يساهم في زيادة 
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فاعلية الأداء داخل المنظمة، من خلال الابتعاد الأمور الصغيرة والتي تعرقل أداء العمل، 
 .والاهتمام بتطوير الأداء

 الكياسة: - 4

عرف الكياسة بأنها إشارات فردية يرسلها الموظف لمساعدة موظف آخر في منع حدوث تُ 
مشكلة في العمل، وينمي هذا السلوك الاحترام بين الموظفين، من خلال الاستشارة قبل اتخاذ أي 
ذا إجراء، أو قرار، أو فعل يخص موظفاً آخر، وتبادل المعلومات بين الموظفين، ويعتبر ه

السلوك طريقة غير رسمية في العمل، وبالتالي يحافظ على تقوية العلاقات والتعاون بين 
 الموظفين.

 صدق المواطنة: - 5

يتمثل صدق المواطنة في إظهار الموظف للاهتمام والالتزام بعمل المنظمة، من خلال 
نشاطات، التي المشاركة في جميع أنشطة المنظمة ، مثل حضور الاجتماعات، والفعاليات، وال

 تعود بالنفع على المنظمة.

مما سبق يظهر لنا أن هذه الأبعاد توضح معالم سلوكيات المواطنة التنظيمية، وتُظهر 
ن السمة الهامة التي تجمع بين جميع هذه  أهميتها على المنظومة الاجتماعية للمنظمة، وا 

هي مثال وتكريس لمفهوم البذل الأبعاد، أنها بعيدة كل البعد عن المصالح الشخصية والنفعية، ف
 والعطاء، دون انتظار مقابل.
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 ( مفهوم الرضا الوظيفي:5 – 2)

 الأداء كفاءة عليها وتتوقف الخدمية، أو الإنتاجية العملية محور الوظيفي الرضا يعتبر

 لفش أو نجاح يرتبط حيث الوظيفي، الرضا مستوى لزيادة المنظمات جميع تسعى لذلك والفاعلية،
 الوظيفي. بالرضا يتأثر والذي البشري، العنصر بكفاءة

 ( مفهوم الرضا الوظيفي:1 – 5 – 2)

 المشاعر "درجة بأنه: اليوسفي عرفه حيث المفهوم، هذا حول النظر ووجهات الآراء تعددت

 قاتوالعلا وظروفه العمل مهام في متمثلة للوظيفة، المختلفة الجوانب تجاه للفرد السلبية أو الإيجابية

 (م2004اليوسفي، ونعساني، ) الزملاء". مع

 الذي للعمل التقدير نتيجة موجبة، عاطفية حالة عن عبارة الوظيفي "الرضا بأن: عرفة ويرى

 منه". المتحصلة والخبرة الفرد، به يقوم

 غايته، الفرد بلوغ تصاحب التي الشعورية الحالة هو الوظيفي الرضا أن " أن: كامل وضح

شباع  العوامل بين التفاعل محصلة وهو يشغلها، التي الوظيفة طريق عن ورغباته تهحاجا وا 

 العمل بمحيط المرتبطة والعوامل ذاتها، بالوظيفة الخاصة الطبيعية والعوامل نفسه، للفرد الشخصية

 لاختلاف نظرا المعقدة المفاهيم من يعتبر الوظيفي الرضا أن بجانب (،م2005عرفة،  وبيئته".)

 لا الوظيفي الرضا أن كما(، Hauff,2019) الاقتصادي الوضع واختلاف والوظيفية لفرديةا الثقافة
 المكونات بجانب والثقافية الوطنية الهوية في الاختلاف نتيجة ومتجدداً  معقدا موضوعا يزال

 من حالة هو الوظيفي الرضا أن (Aziri) ويرى (،Pan,2019) عليها ويؤثر يشملها الاتي المتعددة

 بينما (،Aziri,2018) والنفسية المادية الحاجات تلبية أجل من الوظيفية تجاه الإيجابي رالشعو 

 وزيادة والتطوير بالتمييز الشعور الى يؤدي الذي الرئيسي العامل بمثابة الوظيفي الرضا يعتبر

 الوظيفي الرضا أن إلى بالإضافة (،KALISKI,2018) الوظيفي الاستقرار عملية يعزز مما الدخل

 أم إيجابية بصورة التقييم هذا كان سواء الحالية لوظيفته الفرد لتقييم نتيجة عاطفية حالة عن عبارة
 والتي الهامة العوامل من الوظيفي الرضا أن اعتبر فقد KARSH أما (.Gibson,2017) سلبية

 الوظيفي الرضا مصطلح أن بجانب (،Karsh,2017) العمل وبيئة الوظيفية الخصائص تعكس

 المشاعر هذه كانت سواء أعمالهم تجاه الناس بها يشعر التي والمشاعر المواقف تلك إلى ريشي

 (armstrong,2016) سلبية أم إيجابية

 الفرد، لدى المتولدة والإيجابية السعادة "حالة بأنه: الوظيفي الرضا (Orwa) عرف وقد

 (Orwa, Bani, & Others, 2015) ووظيفته". لمهنته تقييمه نتيجة
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 على الرضا هذا ويتوقف العمل، عن الفرد "رضا هو: الوظيفي الرضا أن  (Egan)يرىو 

 موقفه إلى بالإضافة وقيمه، شخصيته وسمات وميوله لقدراته مناسباً  منفذاً  الفرد فيه يجد الذي المدى

 Egan, Toby)وخبرته". نموه مع يتماشى الذي الدور لعب من نهتمكم  التي حياته، وطريقة العملي

Marshall, & Others, 2009)  

 الفرد من تجعل وعمله، الفرد بين تكاملية "حالة أنه: على الوظيفي الرضا إلى (Dick) يرى

 من الاجتماعية أهدافه وتحقيق والتقدم النمو في منه رغبة معها، ويتفاعل الوظيفة تستغرقه إنساناً 

 (Dick, & Others, 2017) الوظيفة". هذه خلال

 الوظيفي الرضا الباحث يعرف الوظيفي، الرضا مفهوم تناولت التي راءالآ من سبق مما

 على إيجاباً  تنعكس والتي والنفسية، المادية المتطلبات توفر نتيجة إيجابي، إنساني "شعور بأنه:

 الإداء".

 (6جدول رقم )

 مفهوم الرضا الوظيفي 

 مفهوم الرضا الوظيفي المؤلف والسنة
Hauff,2019 وظيفي من المفاهيم المعقدة نظراً لاختلاف الثقافة يعتبر الرضا ال

 الفردية والوظيفية، واختلاف الوضع الاقتصادي.
Pan, 2019  لا يزال الرضا الوظيفي موضوعا معقدا ومتجددا نتيجة الاختلاف في

الهوية الوطنية والثقافية بجانب المكونات المتعددة التي يشملها ويؤثر 
 عليها.

Aziri, 2018 الوظيفي هو عبارة عن حالة الشعور الإيجابي تجاه الوظيفة  الرضا
 من أجل تلبية الحاجات المادية والنفسية.

Kaliski, 2018  يعتبر الرضا الوظيفي بمثابة العامل الرئيسي الذي يؤدي الى الشعور
 بالتمييز والتطوير وزيادة الدخل مما يعزز عملية الاستقرار الوظيفي.

Dick, 2017 لرضا الوظيفي بأنه حالة تكاملية بين الفرد وعمله، تجعل من يعتبر ا
الفرد إنساناً تستغرقه الوظيفة ويتفاعل معها، رغبة منه في النمو 

 والتقدم وتحقيق أهدافه الاجتماعية من خلال هذه الوظيفة.
Gibson,2017  عبارة عن حالة عاطفية نتيجة لتقييم الفرد لوظيفته الحالية سواء كان
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 تقييم بصورة إيجابية أو سلبيةهذا ال
Karsh,2017  يعتبر الرضا الوظيفي من العوامل الهامة والتي تعكس الخصائص

 الوظيفية وبيئة العمل
Egan,2016  رضا الفرد عن العمل، والذي يتوقف على المدي الذي يجد فيه الفرد

 منفذا مناسبا لقدراته وميوله وقيمه وسماته الشخصية.
Armstrong,2016  يشير مصطلح الرضا الوظيفي الى تلك المواقف والمشاعر التي

يشعر بها الناس تجاه أعمالهم سواء كانت هذه المشاعر إيجابية أم 
 سلبية.

Orwa, 2015 لمهنته تقييمه نتيجة الفرد، لدى المتولدة والإيجابية السعادة من حالة 

 ووظيفته
 غايته، الفرد بلوغ تصاحب لتيا الشعورية الحالة هو الوظيفي الرضا 2004عرفة،

شباع  محصلة وهو يشغلها، التي الوظيفة طريق عن ورغباته حاجاته وا 

 الخاصة الطبيعية والعوامل نفسه، للفرد الشخصية العوامل بين التفاعل

 وبيئته العمل بمحيط المرتبطة والعوامل ذاتها، بالوظيفة
 المختلفة الجوانب تجاه لفردل السلبية أو الإيجابية المشاعر درجة 2004اليوسفي،

 الزملاء مع والعلاقات وظروفه العمل مهام في متمثلة للوظيفة،
 

 السابقة. الدراسات على استناداً  الباحث اعداد المصدر:

 لجميع أهميته مدى لنا يتضح الوظيفي، للرضا السابقة المفاهيم استعراض خلال من

 يؤدي مما يشغلونا، التي الوظائف تلك خلال من همرغبات واشباع حاجاتهم الافراد لبلوغ المنظمات

 لديهم. والفعالية الكفاءة زيادة الى

 ( مظاهر الرضا الوظيفي:2 – 5 – 2)

 تجاه الأفراد يعتقدها التي الاتجاهات من مجموعة إلى الوظيفي الرضا مفهوم يشير

 (م2003آخرون، عقيلي، و ) :الوظيفي الرضا مظاهر من مظهرين بين التمييز ويمكن أعمالهم،

 عمله: عن للفرد الإجمالي للرضا يشير الأول: المظهر



(49) 
 

 متنوعة، أبعاد محصلة أنه أي عمله، تجاه الفرد لاتجاهات مختصر أو إجمالي مؤشر فهو

 متوسط هو الإجمالي فالرضا الإجمالي، الرضا طبيعة توضح عملي" أحب "عموماً  عبارة إن فمثلاً 

 من المستوى بنفس فردان، يُظهر ربما ذلك وعلى العمل، من دةمتعد أبعاد تجاه الفرد اتجاهات

 مختلفة. لأسباب الإجمالي الرضا

 العمل: أبعاد من معين بعد أو جانب، عن للرضا يشير الثاني: المظهر

 حول رضا أقل أو أكثر يكون لأن فرد أي اتجاه عن يعبر الوظيفي، الرضا من المظهر هذا

 يقول: ما شخصاً  نسمع عندما مثلًا، المظهر هذا ملاحظة ويمكن العمل، أبعاد من أكثر أو بعد

 زملاء ولكن ممتازة أجوراً  تدفع المنظمة "هذه يقول: آخر وشخصاً  رئيسي"، أكره ولكن عملي "أحب

 لهذين بالنسبة العمل من مختلفة أبعاد عن الرضا العبارتان هاتان تظهر ودودين"، غير العمل

 الفردين.

 الأفراد، لدى رضاً  أقل وأ أكثر اتجاهات، تثير ربما التي الأبعاد مئات لتمثي يمكن نظرياً،

 الواقع في ولكن الشركة، بسياسة وانتهاءً  الأفراد، فيها يعمل التي المكاتب طلاء ألوان من ابتداءً 

 تشمل: عمله عن الفرد رضا في مؤثرة كعوامل استخدامها شاع محددة أبعاد هناك أن نجد العملي،

 التنظيمية. السياسة العمل، زملاء الإشراف، المادية، العمل ظروف الترقيات، الأجر، عمل،ال نوعية

 إلى بالإضافة الدراسة، هذه مع يتناسب الوظيفي الرضا من الأول المظهر يعتبر سبق مما

 شمولية نظرة عن يعبر المظهر هذا لأن نتيجة الأخرى، الدراسة بمتغيرات الوظيفي الرضا علاقة

 عام. بشكل المنظمة في عمله عن الفرد لرضا متكاملة

 ( عناصر الرضا الوظيفي:3 – 5 – 2)

 تتصف التي الجوانب مختلف عن الموظفين لرضا النهائي الناتج عن الوظيفي الرضا يعبر

 من: الوظيفة، بها

 (م2004اليوسفي، ونعساني، ) الأجر: عن الرضا - 1

 للفرد، الدنيا الحاجات اشباع على تصريق ولا بالأمان بالشعور الاحساس الأجر يعطي

 الوظائف يشغلون الذين سيما لا الأفراد، بعض أن كما الاجتماعية، للمكانة يرمز أنه إلى بالإضافة

 والتفوق. والتميز للنجاح رمزاً  الأجر، يعتبرون قد العليا،

 (م2006الدهش،  ) الوظيفة: عن الرضا - 2
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 لآتية:ا النقاط في الوظيفية عن الرضا يتلخص

 الشخصية. واستعداداته وقدراته الفرد مؤهلات مع الوظيفة تناسب 
 الأفراد. قبل من والمواهب المهارات استخدام 
 والتجديد. الابتكار مبدأ إتاحة 
 المباشر. الإشراف وليس العام الإشراف نظام توفير 
 وخارجها. المنظمة داخل للوظيفة الاجتماعية المكانة 

  (م2004اليوسفي، ونعساني، ) ية:الترق فرص عن الرضا - 3

 توقعات أو الفرد طموح على العمل، عن الرضا في الترقية أثر ويتوقف العمل، عن الرضا

 كان وكلما العمل، عن رضاه انخفض المنظمة، في متاح هو مما أكبر كانت فإذا لديه، الترقية

 العمل. عن رضاه زاد متاح هو مما أقل لديه الترقية طموح

 م(2001نعساني، )الإشراف: نمط عن الرضا - 4

 يهتم الذي فالمشرف العمل، عن الأفراد رضا في التأثير في هاماً  دوراً  الإشراف نمط يلعب

 وتفهمه صدره وسعة بهم، والاهتمام بينهم، الشخصية العلاقات تنمية خلال من بالمرؤوسين،

 الذي المشرف وأن كما في،الوظي رضاهم تحقيق في يساعد مما جانبهم، من الأخطاء بعض لحدوث

 عالية، بقدرات ويتمتعون العمل، في الاستقلال يفضلون لمرؤوسين واسعة وحريات سلطات يتيح

 الحريات يفرض الذي المشرف أما العمل، عن رضاهم ويحقق المعنوية حاجاتهم يشبع وأن لابد

 الارتباك خلق بالتاليو  منخفضة، بقدرات ويتمتعون المحدودة، المسؤولية يفضلون لأفراد الواسعة

 الإشراف نمط بين موجبة علاقة هناك أن القول يمكن سبق مما العمل، تجاه للمرؤوسين والاستياء

 الوظيفي. والرضا

 العمل: جماعة عن الرضا - 5

 وتحقق الاجتماعية لحاجاته إشباعاً  عمله مجموعة مع العامل للفرد الإيجابية العلاقة توفر "

 الأفراد مع والاتصال التفاعل فرصة للأفراد تتيح التي المنظمة أن حيث ،بينهما المنافع تبادل

 فرصة تتيح لا التي المنظمة عكس على مرتفعاً، لديهم الوظيفي الرضا مستوى يكون الآخرين،

 عن الرضا ويتضمن لديها، الوظيفي الرضا مستوى ينخفض حيث الاخرين مع والتواصل التفاعل

 م2006الغامدي، حمدان، ) وهي: عواملال من مجموعة العمل جماعة
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 المجموعة. أعضاء بين الشخصي الانسجام 
 والعملي. والفكري الثقافي التقارب 
 المهنية. الانتماءات توحد 
 بالمجموعة. الخاصة والأخلاق والاتجاهات والعادات القيم تشابه  

 المادية: العمل ظروف عن الرضا - 6

 الوظيفي رضاه يحقق مما العمل، لبيئة الفرد تقبل درجة في للعمل المادية الظروف تؤثر

 مثل: المتاحة المادية والتسهيلات والعوامل العمل، ساعات من كلاَ  ، العمل ظروف وتشمل

 بأداء المتصلة المهنة وأمراض والنظافة، والضوضاء، والرطوبة، والتهوية، والحرارة، الإضاءة،

ن الرضا، وفي والصحة، الراحة، في تأثير لها عوامل العمل،  العمل ظروف سوء أو جودة درجة وا 

 العمل، دوران معدل أن حيث الوظيفي، الفرد رضا درجة وفي العمل، مكان جاذبية في تؤثر المادية،

 تلك في وتنخفض سيئة، مادية عمل بظروف تتصف التي الأعمال في يرتفعان الغياب، ومعدل

 م(2004سفي، ونعساني، اليو ) جيدة. مادية عمل بظروف تتصف التي الوظائف

 من لها لابد لديها الوظيفي الرضا زيادة تريد التي المنظمات على يجب فإنه سبق مما

 ملائمة. تنظيمية بيئة خلق أجل من ذكرها، سبق التي بالعناصر الاهتمام

 ( نتائج عدم الرضا الوظيفي:4 – 5 – 2)

المجـــالات التاليـــة:  يمكـــن تصـــنيف النتـــائج التـــي تترتـــب علـــى عـــدم الرضـــا الـــوظيفي فـــي
 م(2001م() نعساني، 2003)عقيلي، وآخرون، 

 سلوكيات الانسحاب: -1

يعتبر مبدأ المكافأة والعقاب الأساس الذي بنيت عليه العلاقة بين الرضا الوظيفي وسلوك 
 الفرد، وتتلخص سلوكيات الانسحاب في النقاط التالية:

  السـلوكيات تكلفـة للمنظمـات، حيـث التغيب عن العمـل: يعـد التغيـب عـن العمـل مـن أكثـر
 أن العاملين الأقل رضاً، هم أكثر احتمالًا بأن يتغيبوا عن أعمالهم.

  التأخر عن العمل: يعتقد بشكل عام بأن التأخر يميل ليعكس عـدم رضـا الموظـف، ولكـن
بــــالطبع لا يمكــــن الافتــــراض بــــأن التــــأخر المــــزمن يرجــــع بشــــكل ثابــــت إلــــى عــــدم الرضــــا 

 سبب تعدد العوامل البينية التي تدخل في هذا المجال.الوظيفي، وذلك ب
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  تـــرك العمـــل: يوجـــد ارتبـــاط قـــوي بـــين عـــدم الرضـــا وتـــرك العمـــل، ذلـــك أن العـــاملين الأقـــل
 رضاً، هم أكثر احتمالًا بأن يتركوا أعمالهم.

  التقاعـد المبكــر: حيــث أن العـاملين الــذين اختــاروا التقاعــد المبكـر كــانوا يحملــون اتجاهــات
 جابية تجاه وظائفهم، مقارنة بأولئك الذين اختاروا البقاء في العمل.أقل إي

 الصحة البدنية: - 2

أوضــحت العديــد مــن الدراســات بــأن العــاملين الــذين وصــفوا أعمــالهم بأنهــا غيــر مرضــية، 
 ن الصداع إلى أمراض القلب.كانوا أكثر عرضة للأمراض والشكاوى البدنية التي تراوحت م

 والرضا خارج العمل: الصحة العقلية - 3

ـــع المـــوظفين الـــذين كـــانوا أكثـــر رضـــاً عـــن عملهـــم بصـــحة نفســـية أفضـــل، كمـــا وأن  يتمت
 الاتجاهات الإيجابية تجاه العمل، تترافق مع اتجاهات إيجابية تجاه حياة الفرد عموماً.

 الأداء: - 4

يجابيــة يمتــاز المــوظفين مــن ذوي الرضــا عــن وظــائفهم بــالأداء الجيــد، إذ أن المشــاعر الإ
حـول العمــل تــؤدي إلـى جــودة أعلــى، بينمــا عـدم الرضــا يــنعكس ســلباً علـى أداء الفــرد وبالتــالي قلــة 

 الجودة.

مما سبق يتضح لنا ، أن النتائج السلبية المترتبة على عدم الرضا الوظيفي، تنعكس سلباً 
صــلحة علــى مصــلحة الفــرد، والمنظمــة علــى حــد ســواء، ممــا يــؤدي إلــى اتبــاع ســلوكيات تضــرً بم

 المنظمة.

يعتبر التمكين عامل تشجيعي للموظفين نتيجة لشعورهم بأن عملهم ذو أهمية ومعنى، 
مما يؤدي إلى شعورهم بالرضا الوظيفي، وعليه فإن الرضا الوظيفي يرتبط بعلاقة قوية مع 

(  Osborne, Jane Shannon, 2002 التمكين، بناءً على نظرية التبادل الاجتماعي.)

ى أن الرضا الوظيفي يلعب دور الوسيط في العلاقة ما بين التمكين ونية ترك العمل، بالإضافة إل
 إذ ان الموظفين الذين يشعرون بالرضا الوظيفي هم أقل ميولًا لنية ترك العمل من غيرهم.
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 ( مفهوم الالتزام التنظيمي العاطفي:6 – 2)

حيث يدفع المـوظفين للتصـرف يحظى الالتزام التنظيمي بأهمية كبرى بالنسبة للمنظمات، 
بمسؤولية، لتحقيـق أهـداف المنظمـة بكفـاءة وفاعليـة، لـذلك تسـعى المنظمـات لتكـريس هـذا المفهـوم 
لدى موظفيها، وتبذل الكثير من الجهد والوقـت والتكلفـة لتقويـة هـذا الشـعور وتحسـينه، لأن نتائجـه 

 السلوكية تنعكس بشكل مباشر ومؤثر في مستقبل المنظمة ككل.

 ( مفهوم الالتزام التنظيمي:1 – 6 – 2)

يرتبط مفهوم الالتزام التنظيمي بالعنصر البشري ممـا يزيـد مـن أهميتـه فـي العلـوم الإداريـة 
والســـلوكية علـــى حـــد ســـواء، والـــذي يقـــوم علـــة فكـــرة أساســـية تـــتلخص فـــي الارتبـــاط بـــين الموظـــف 

 ومنظمته.

لهــا لمفهــوم الالتــزام التنظيمــي، تعــددت الزوايــا والمنطلقــات التــي نظــر البــاحثون مــن خلا 
لذلك لم يتفقوا على تعريف محدد بالنسبة له، فقد عرفته خطماب  بأنه: "يعبر عن اسـتثمار متبـادل 
بـين الفـرد والمنظمـة باسـتمرار العلاقــة التعاقديـة، يترتـب عليـه أن يســلك الفـرد سـلوكاً يفـوق الســلوك 

ة، ورغبـة الفـرد بإعطـاء جـزء مـن نفسـه، مـن الرسمي المتوقع منه والمرغوب فيه من جانب المنظم
ـــام بأعمـــال  ـــذل مجهـــود أكبـــر والقي أجـــل الإســـهام  فـــي نجـــاح واســـتمرارية المنظمـــة، كالاســـتعداد لب

 (م1999خطاب، عايدة، ) تطوعية، وتحمل مسؤوليات إضافية".

أن الالتــزام التنظيمــي هــو: "اعتقــاد الأفــراد وقبــولهم لأهــداف المنظمــة  Chenوقــد أظهــر 
ها، ورغبتهم في بذل أكبر جهد ممكن من أجل مصلحتها، بالإضافة إلى رغبتهم الشديدة  في وقيم

 (Chen, Zhen, & Others, 2018الاستمرار في عضويتها". )

أن الالتــزام التنظيمــي: "يعبــر عــن حالــة مــن التكامــل بــين الفــرد ومنظمتــه  Paulineوبــيمن 
ل معهـا مـن خـلال طموحـه الـوظيفي، ورغبتـه فـي وعمله، فيصبح إنساناً تستغرقه المنظمة، ويتفاعـ

 ,Pauline, Michele, & Othersالنمــو والتقــدم، وتحقيــق أهــداف المنظمــة مــن خلالــه". )

2018) 

ــــين الفــــرد  ــــة ب ــــات التبادلي ــــه: "ظــــاهرة تحــــدث نتيجــــة للعلاق ــــه ســــلمان  أيضــــاً بأن ــــد عرف وق
بقيـت العلاقـة التعاقديـة قائمـة، أي والمنظمة، والتي يترتب عليها اتفاق متبادل يظل مستمراً طالمـا 

أنه يتضمن علاقات نشطة بين الفرد ومنظمته، تتمثل في استعداد تام مـن قِبـل الفـرد لبـذل كـل مـا 
يســتطيع  مــن وقــت وجهــد وتفــان بغيــة المســاهمة فــي تحقيــق النجــاح لتلــك المنظمــة، لتعلقــه وولعــه 

التنظيمي يعبر عن الاسـتعداد للتضـحية (، بالإضافة الى أن الالتزام 2008الشديد بها". )سلمان، 



(54) 
 

 Ohanaأمـا (، Handy,2018ببعض الجوانب المالية لخدمة قضية أو مهمة اجتماعية محددة )
وفعاليــة، فقــد عــرف الالتــزام التنظيمــي بأنــه المســاعدة فــي إدارة المــوارد الماليــة للمنظمــات بكفــاءة 

. بالإضـافة (Ohana, 2018الماليـة )بجانب المحافظة علـى الكـادر الـوظيفي دون زيـادة الأعبـاء 
عبارة عن رغبة قوية في المساهمة في تحقيق الأهداف التنظيمية والبقاء إلى أن الالتزام التنظيمي 

كمـــا يعتبـــر الالتـــزام التنظيمـــي بمثابـــة تعزيـــز مشـــاعر الفخـــر (. Waumba,2018مـــع المنظمـــة )
بجانـب أنـه مـن أهـم (. Boezman,2018والاعتزاز وزيادة التحفيز للعمل في منظمات الأعمال )

ــــى تحقيــــق وجودهــــا  الأهــــداف التــــي تأخــــذها المنظمــــة فــــي الاعتبــــار فيمــــا يتعلــــق بالمحافظــــة عل
(Yayuz,2018 إضافة الى أنه عملية زيـادة الـولاء للمـوظفين تجـاه أعمـالهم مـن خـلال تعزيـز ، )

ظيمـــي يعتبـــر بمثابـــة  (، بجانـــب أن الالتـــزام التنBalci,2017الرضـــا والمســـؤولية تجـــاه المنظمـــة )
التقيــيم الــذي يقــوم بــه الأفــراد تجــاه التكــاليف التــي تصــدر لهــم مــن قبــل منظمــات الأعمــال، والتــي 

 (.  Maria, 2017يترتب عليها التفكير في البقاء أو التخلي عن العمل في هذه المنظمة )

نظمته هـو يتضح لنا مما سبق أن جميع هذه التعريفات قد ركزت على أن الفرد الملتزم بم
الفــرد الــذي لديــه إيمــان قــوي بقــيم هــذه المنظمــة وأهــدافها، وتقبــل شــديد لهــا، ولديــه الاســتعداد لبــذل 
قصــارى جهــده لتحقيــق مصــلحة هــذه المنظمــة وأهــدافها، ويمتلــك الرغبــة الشــديدة للمحافظــة علــى 

 عمله وعضويته فيها.

 (7جدول رقم )

 مفهوم الالتزام التنظيمي 

 الالتزام التنظيمي مفهوم المؤلف والسنة
Chen,2018  اعتقاد الأفراد وقبولهم لأهداف المنظمة وقيمها، ورغبتهم في بذل

أكبر جهد ممكن من أجل مصلحتها، بالإضافة إلى رغبتهم الشديدة  
 في الاستمرار في عضويتها

Pauline,2018  حالة من التكامل بين الفرد ومنظمته وعمله، فيصبح إنساناً تستغرقه
مة، ويتفاعل معها من خلال طموحه الوظيفي، ورغبته في المنظ

 النمو والتقدم، وتحقيق أهداف المنظمة من خلاله
Handy,2018  الالتزام التنظيمي هو عبارة عن الاستعداد للتضحية ببعض الجوانب

 المالية لخدمة قضية أو مهمة اجتماعية محددة.
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Ohana,2018  الموارد المالية للمنظمات بكفاءة يساعد الالتزام التنظيمي في إدارة
وفعالية، بجانب المحافظة على الكادر الوظيفي دون زيادة الأعباء 

 المالية.
Waumba,2018  عبارة عن رغبة قوية في المساهمة في تحقيق الأهداف التنظيمية

 والبقاء مع المنظمة.
Boezman,2018  والاعتزاز وزيادة يعتبر الالتزام التنظيمي بمثابة تعزيز مشاعر الفخر

 التحفيز للعمل في منظمات الأعمال.
Yayuz,2018  أحد أهم الأهداف التي تأخذها المنظمة في الاعتبار فيما يتعلق

 بالمحافظة على تحقيق وجودها
Balci,2017  هو عملية زيادة الولاء للموظفين تجاه أعمالهم من خلال تعزيز

 الرضا والمسؤولية تجاه المنظمة
Maria, 2017  عبارة عن التقييم الذي يقوم به الأفراد تجاه التكاليف التي تصدر لهم

من قبل منظمات الأعمال، والتي يترتب عليها التفكير في البقاء أو 
 التخلي عن العمل في هذه المنظمة.

ظاهرة تحدث نتيجة للعلاقات التبادلية بين الفرد والمنظمة، والتي  2008سلمان ، 
اق متبادل يظل مستمراً طالما بقيت العلاقة التعاقدية يترتب عليها اتف

قائمة، أي أنه يتضمن علاقات نشطة بين الفرد ومنظمته، تتمثل في 
استعداد تام من قِبل الفرد لبذل كل ما يستطيع  من وقت وجهد وتفان 
بغية المساهمة في تحقيق النجاح لتلك المنظمة، لتعلقه وولعه الشديد 

 بها
تثمار متبادل بين الفرد والمنظمة باستمرار العلاقة التعاقدية، يترتب اس 1999خطاب، 

عليه أن يسلك الفرد سلوكاً يفوق السلوك الرسمي المتوقع منه 
والمرغوب فيه من جانب المنظمة، ورغبة الفرد بإعطاء جزء من 

 نفسه، من أجل الإسهام  في نجاح واستمرارية المنظمة
 اً على الدراسات السابقة.المصدر: اعداد الباحث استناد

حيــث يلاحــظ مــن جميـــع التعريفــات الســابقة بـــأن الالتــزام التنظيمــي هـــو عبــارة عــن حالـــة 
تفاعلية بين الفـرد والمنظمـة نتيجـة لاعتقـاد الافـراد وقبـولهم لأهـداف المنظمـة وقيمهـا وبالتـالي بـذل 

 مزيدا من الجهود من أجل تطوير المنظمة واستمراريتها.
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 نواع الالتزام التنظيمي:( أ2 – 6 – 2)

تختلــف صــور التــزام الأفــراد بمنظمــاتهم، بــاختلاف القــوة الباعثــة والمحركــة لهــذا الالتــزام، 
مــن أفضــل المســاهمات والتصــنيفات للالتــزام   Meyer & Allenوتُعتبــر المنهجيــة التــي قــدمها 

 التنظيمي، حيث حددت ثلاثة أنواع للإلزام التنظيمي والتي تتلخص في الاتي:

 الالتزام الوجداني:  -1

"يشير إلى الارتباط العاطفي للفرد مع المنظمـة، وتطابقـه معهـا ، حيـث أن المـوظفين مـن 
ـــــــرغبتهم وحـــــــبهم  ذوي الالتـــــــزام الوجـــــــداني المرتفـــــــع يســـــــتمرون بالعمـــــــل داخـــــــل المنظمـــــــة نظـــــــراً ل

 م(2001للعمل".)نعساني، 

لعملـه، مـن حيـث الاسـتقلالية وأهميتـه فـي "ويتأثر هذا النوع بدرجة إدراك الفرد للخصائص المميزة 
العمل، وتنوع مهارات الفرد، وقرب المشرفين وتوجيههم له، ومدى مشاركة الفـرد فـي صـنع القـرار، 
ن هــذه المتغيــرات تعمــل علــى خلــق منــاخ تنظيمــي إيجــابي يكــافظ العــاملين فــي المنظمــة، وتــؤثر  وا 

 م(2008)العتيبي، بصورة إيجابية في مستوى الالتزام التنظيمي لديهم". 

 الالتزام المعياري:  - 2

"يعكس مشاعر التعهد والالتزام بالاستمرار في العمـل داخـل المنظمـة، إذ المـوظفين الـذين 
يتمتعـون بمســتويات عاليــة مــن الالتــزام المعيــاري يبقــون داخــل المنظمــة لأنهــم يشــعرون بأنــه يُتوقــع 

 م(2001عساني، منهم أو من الواجب عليهم البقاء في المنظمة". )ن

"يعزز هذا الشعور الدعم الجيد من قِبل المنظمة للعاملين فيها، والسماح لديهم بالمشـاركة 
والتفاعل الإيجابي فـي وضـع الأهـداف والتخطـيط ورسـم السياسـات العامـة للتنظـيم، بالإضـافة إلـى 

 م(2005تحديد كيفية الإجراءات وتنفيذ الأعمال". )العوفي، 

 مر: الالتزام المست - 3

"يشـــير إلـــى إدراك الفـــرد للتكـــاليف المترافقـــة مـــع مغادرتـــه للمنظمـــة، فالعـــاملون المرتبطـــون 
ــــك".  ــــى ذل بمنظمــــاتهم اعتمــــاداً علــــى الالتــــزام المســــتمر، يبقــــون داخــــل المنظمــــة لأنهــــم بحاجــــة إل

 م(2001)نعساني، 
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ن درجــة التــزام الفــرد فــي هــذه الحالــة تُحكــم بالقيمــة الاســتثمارية التــي مــن ا لممكــن أن يحققهــا لــو "وا 
ن هـذا النـوع مـن الالتـزام  استمر مع المنظمة، مقابل ما سيفقده لو قرر الالتحاق بجهـات أخـرى، وا 

 م(2008يتأثر بعدة عوامل مثل، تقدم السن، وطول العمر الوظيفي". )عويضة ، 

خلاصة القول أن أنواع الالتزام التنظيمي التي سبق ذكرهـا تعطـي نظـرة شـاملة عـن أوجـه 
لمشاعر الارتباطية بين الفـرد والمنظمـة التـي يعمـل بهـا، فـالالتزام الوجـداني يمثـل الـدافع العـاطفي ا

لالتــزام الفــرد وارتباطــه بالمنظمــة، بينمــا يشــكل الالتــزام المعيــاري الــدافع الأدبــي والأخلاقــي لالتــزام 
والنفعــي لالتــزام  الفــرد وارتباطــه بالمنظمــة، فــي حــين يعبــر الالتــزام المســتمر عــن الــدافع المصــلحي

الفــرد بالمنظمــة. ويلاحــظ الباحــث أن حالــة الارتبــاط بــين الفــرد والمنظمــة موجــودة فــي كــل أنــواع 
الالتزام التنظيمي على اختلافهـا، ولكـن التبـاين محصـور فـي طبيعـة هـذا الارتبـاط، ومـدى فاعليتـه 

 ق أهدافها.وتأثيره في أداء الفرد، ومن ثم في أداء المنظمة، ومدى قدرتها على تحقي

 ( مداخل دراسة الالتزام التنظيمي:3 – 6 – 2)

يعتبــر الالتــزام التنظيمــي مــن المفــاهيم الهامــة والتــي تــؤثر فــي الأداء داخــل المنظمــة مــن 
حيث ارتباطه الوثيق بالموظفين، مما ينعكس على أدائهم، وفاعليتهم في تحقيق أهداف المنظمـة، 

المفهوم ودرسوه، من خلال مجموعـة مـن المـداخل، والتـي  ولقد تناول بعض الكتماب والباحثون هذا
 تتلخص في النقاط التالية:

 المدخل النفسي: - 1

"يركز هذا المدخل على العلاقة بين الفرد والمنظمة، ويصف الالتزام التنظيمي بأنه توجـه 
ن الـذين إيجابي نحو المنظمة، ويعبر عن قوة ارتبـاط الفـرد وتفاعلـه مـع أهـداف المنظمـة، فالعـاملو 

يعتقدون ويؤمنون بأهداف المنظمة، يشعرون بالانتماء لها، والرغبة القوية فـي العمـل فيهـا، وعليـه 
فإن هذا المدخل يعبر عن الاندماج المعنوي أو الأدبي للفـرد مـع المنظمـة، باعتبارهـا تـؤدي عمـلًا 

يـق أهـدافها". )القثـامي، اجتماعياً، وبالتالي فإنه من الواجب عليه مساعدتها في أداء أعمالها وتحق
 م(2009

مما سبق يتضح لنـا أن هـذا المـدخل يتنـاول مفهـوم الالتـزام التنظيمـي للفـرد تجـاه المنظمـة 
التي يعمل بها، من منطلـق الارتبـاط النفسـي للفـرد بالمنظمـة، نتيجـة قناعتـه ورغبتـه الداخليـة التـي 

لعمـــل، ولـــيس مـــن منطلـــق وجـــود تحفـــزه للعمـــل وبـــذل الجهـــد مـــن أجـــل الارتقـــاء بكفـــاءة وفاعليـــة ا
مصـلحة أو منفعــة، يمكـن تحقيقهــا مــن جـراء القيــام بهــذا العمـل، ويمكــن تطبيــق التمكـين مــن زيــادة 

 هذا النوع من الالتزام الوجداني. 
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 المدخل التبادلي: - 2

"ينظر أصحاب هذا المدخل إلى الالتزام التنظيمي علـى أنـه يعكـس الارتبـاط بـين الفـرد والمنظمـة، 
دراكهم لضرورة التوازن بين الجهود المبذولة والإغراءات التي يمكن أن من من طلق معرفة الأفراد وا 

يحصلوا عليها من المنظمة. وعليه فإن أصـحاب هـذا المـدخل يعرمفـون الالتـزام التنظيمـي علـى أنـه 
بـل اقتران فعمال بين الفرد والمنظمة، حيث أن العـاملين يرغبـون فـي الحصـول علـى متطلبـاتهم، مقا

 م(2005أن يقدموا للمنظمة ما تطلب". )العوفي، 

يتضــح لنــا ممــا ســبق يــرى أن هــذا المــدخل يتنــاول مفهــوم الالتــزام التنظيمــي، مــن منطلــق 
الارتبـــــاط المصـــــلحي بـــــين الفـــــرد والمنظمـــــة، فـــــالفرد يقـــــدم الجهـــــد والأداء للمنظمـــــة مقابـــــل العائـــــد 

تبــاط بينهمــا قــائم علــى أســس نظريــة والمصــلحة التــي يرغــب بالحصــول عليهــا، ومــن ثــم فــإن الار 
ن هـذا النــوع مـن الالتــزام لا يمكـن للمنظمــة الاعتمـاد عليــه فـي تهيئــة البيئــة  التبـادل الاقتصــادي، وا 
المناسبة لتطبيـق اسـتراتيجية تمكـين العـاملين بشـكل فعـال، كمـا أنهـا لا يمكـن أن تنتظـر سـلوكيات 

 من الالتزام القائم على المصلحة. إيجابية دائمة من الأفراد الذين يحملون هذا النوع

 ( أهمية الالتزام التنظيمي:4 – 6 – 2) 

أهـــتم كثيـــراً مـــن الكتـــاب والبـــاحثين فـــي مجـــالي إدارة المـــوارد البشـــرية والســـلوك التنظيمـــي 
بالالتزام التنظيمي نتيجة للآثار الإيجابية على الفرد والمنظمة في حالة تـوفره، والآثـار السـلبية فـي 

 وفره، وتتلخص أهمية الالتزام التنظيمي في عدة جوانب وهي:حالة عدم ت

" يمثــل الالتــزام التنظيمــي أحــد المؤشــرات الأساســية للتنبــؤ بالعديــد مــن النــواحي الســلوكية،  .1
ـــزام تنظيمـــي  ـــذين لـــديهم الت ـــراد ال وخاصـــة معـــدل دوران العـــاملين، فمـــن المفتـــرض أن الأف

 حو تحقيق أهداف المنظمة.سيكونون أطول بقاء في المنظمة، وأكثر جهدا ن
أصبح الالتزام التنظيمي محور اهتمام علماء السلوك الإنساني، إذ أنه يمثل نمـط السـلوك  .2

 م(2006المرغوب فيه". )الوزان، 
"تنميـــة الســــلوك الإبـــداعي لــــدى الأفــــراد، نتيجـــة اهتمــــام برفــــع مســـتويات المنظمــــات التــــي  .3

 يعملون فيها.
 من الجهد والأداء في المنظمة. يشكل محفزاً للموظفين لبذل المزيد .4
يعتبــــر الأفــــراد هــــم الأســــاس للمنظمــــة، وشــــعورهم بالانتمــــاء يحفــــزهم للبقــــاء فــــي المنظمــــة  .5

 واستمراريتها في مجال الأعمال.
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بــداعهم  .6 يقــع عــبء تحقيــق أهــداف المنظمــة علــى عــاتق المــوظفين، مــن خــلال جهــودهم وا 
داف المنظمة بقدر عال مـن الكفـاءة واقتراحاتهم، من ثم فإن التزامهم يساهم في تحقيق أه

 والفاعلية.
يحتاج تحقيق الأهداف إلـى ضـرورة تـوافر المـوارد الماديـة، ويسـيطر العنصـر البشـري فـي  .7

المنظمــــة علــــى هــــذه المــــوارد الماديــــة، ويســــتطيع عبــــر الالتــــزام التنظيمــــي توجيههــــا نحــــو 
 الأفضل.

العــبء علــى الرؤســاء فــي  يخفــف شــعور المــوظفين بــالولاء والالتــزام تجــاه منظمــاتهم مــن .8
 توجيه مرؤوسيهم في العمل.

كلما زادت درجة التزام العاملين بالمنظمة، زاد شعورهم بالارتياح والاستقرار والأمان   فـي  .9
 العمل.

كلما زاد شعور الموظفين بالولاء والالتزام بالمنظمة، يؤدي ذلك على تقبل التغيير إذا كان  .10
 م(2008 ذلك في صالح المنظمة". )العتيبي،

نتيجة لما سبق ذكره فإن أهميـة الالتـزام التنظيمـي تكمـن أصـلًا فـي اعتبـاره عـاملًا أساسـياً 
من عوامل التنبؤ بفاعليـة المنظمـة ونجاحهـا واسـتمرارها، إذ يشـكل الالتـزام عـاملًا هامـاً ومـؤثراً فـي 

داعمـاً لمفهـوم التمكـين أي تغيير إداري يمكن أن تتبناه المنظمة، ويعتبـر الالتـزام التنظيمـي عـاملًا 
 في العمل.

 ( مراحل تطور الالتزام التنظيمي:5 – 6 – 2)

إن الأهميـــة الكبيـــرة لمفهـــوم الالتـــزام التنظيمـــي، دفعـــت الكثيـــر مـــن الكتمـــاب والبـــاحثين إلـــى 
دراسة مراحل تطور هذا الاتجاه السلوكي لدى الأفراد في المنظمة، حيث أن هـذا الارتبـاط النفسـي 

نما يترسخ لـدى الفـرد عبـر مراحـل متعـددة يمـر بهـا فـي بين الفرد وا لمنظمة لا يأتي دفعة واحدة، وا 
 Buchananمنظمته، وينبغي على إدارة المنظمـة أن تتـابع هـذه المراحـل وتهـتم بهـا، ولقـد وضـح 

 م(1996أن الالتزام التنظيمي للفرد يمر بثلاث مراحل متتالية وهي: )المعاني، 

 مرحلة التجربة:  - 1

د هــذه المرحلــة مــن تــاريخ مباشــرة الفــرد لعملــه ولمــدة عــام واحــد، يكــون الفــرد خلالهــا تمتــ
ـــه فـــي  ـــأمين قبول ـــار، ويكـــون توجهـــه الأساســـي، هـــو الســـعي لت خاضـــعاً للإعـــداد والتـــدريب والاختب
المنظمة والتعايش مع البيئة الجديـدة التـي يعمـل فيهـا، وتكييـف اتجاهاتـه بمـا يـتلاءم مـع اتجاهـات 

ظهــار مــدى خبراتــه ومهاراتــه فــي أدائــه، ومــن أهــم المواقــف التــي التنظـيم، و  دراك مــا يُتوقــع منــه، وا  ا 
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ـــولاء، عـــدم وضـــوح الـــدور، إدراك  ـــة، تحـــديات العمـــل، تضـــارب ال تواجـــه الفـــرد خـــلال هـــذه المرحل
 التوقعات، نمو الاتجاهات نحو التنظيم، والشعور بالصدمة.

 مرحلة العمل والإنجاز:  - 2

ة وتتراوح مدتها الزمنية ما بين عامين لأربعة أعـوام، حيـث يسـعى الفـرد تلي مرحلة التجرب
ــة هــي شــعور الفــرد بالأهميــة  خلالهــا إلــى تأكيــد مفهومــه للإنجــاز، ومــن أهــم مميــزات هــذه المرحل

 الشخصية، وشعور التخوف من العجز، ووضوح الولاء للتنظيم والعمل.

 مرحلة الثقة بالتنظيم:  - 3

السنة الخامسـة مـن التحـاق الفـرد بالعمـل فـي المنظمـة، وتسـتمر إلـى  تبدأ هذه المرحلة في
مــا بعــد ذلــك، حيــث يزيــد التــزام الفــرد الــذي تكــون فــي المــرحلتين الســابقتين، بالانتقــال إلــى مرحلــة 

 النضج.

أن تطــــور الالتــــزام التنظيمــــي للعــــاملين فــــي  Mowdy & Porterلقــــد أوضــــح كــــل مــــن 
 (Mowday, R.T., Porter, 1982: )ة، تشملالمنظمة، يمر عبر ثلاث مراحل زمني

تمتـــــاز هـــــذه المرحلـــــة بالمســـــتويات المختلفـــــة مـــــن الخبـــــرات والميـــــول مرحلـــــة مـــــا قبـــــل العمـــــل: 
والاسـتعدادات، التـي تؤهـل الفـرد للــدخول للعمـل فـي المنظمـة، تنــتج هـذه المـؤهلات مـن خصــائص 

م قـراره بقبــول حكـخــرى التـي تالفـرد الشخصـية، وعـن توقعاتـه بالنســبة للعمـل، ومعرفتـه للظـروف الأ
 العمل.

يكتسب الفرد خلالها الخبرات المتعلقة بعمله، خاصـة تلـك التـي يكتسـبها فـي مرحلة البدء بالعمل: 
أشــهر عملــه الأولــى، التــي يكــون لهــا دور  هــام  فــي تطــوير اتجاهاتــه نحــو العمــل، وتنميــة التزامــه 

 التنظيمي. 

يكتسبه الفـرد مـن خبـرات متلاحقـة تـدعم التزامـه التنظيمـي تتأثر هذه المرحلة بما مرحلة الترسيخ: 
 والاجتماعي، حيث تظهر اتجاهاته وقيمه وأنماط سلوكه، التي يكتسبها من تفاعله مع المنظمة.

ممــــا ســــبق يتضــــح لنــــا أن مراقبــــة إدارة المنظمــــة لمراحــــل تطــــور الالتــــزام التنظيمــــي لــــدى 
مساهمتها في تنمية وتطـوير هـذا الشـعور لـديهم، موظفيها أمر  هام  وضروري  لسببين: الأول: هو 

ومحاولـة البحــث عــن الممارســات الإداريــة المــؤثرة والفاعلــة والمحفــزة لهــذا الالتــزام ، والثــاني: يمكــن 
مـــن معرفـــة اختيـــار الوقـــت المناســـب زمنيـــاً وتنظيميـــاً لإجـــراء أي تغييـــرات فـــي الأســـاليب الإداريـــة 
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املين مــثلًا، حيــث أن تطبيــق اســتراتيجية كهــذه يتطلــب بيئــة المتبعــة، كتبنــي اســتراتيجية تمكــين العــ
تنظيمية مناسبة، تسـتطيع المنظمـة تحديـدها مـن خـلال معرفـة جاهزيـة المـوارد البشـرية، مـن حيـث 
 مرحلة الالتزام التي وصلوا إليها، ومن حيث مدى قدرتهم واستعدادهم لتبني السلوكيات المطلوبة.

 نظيمي بالتمكين النفسي:( علاقة الالتزام الت6 – 6 – 2)

"يعتبـــر الالتـــزام التنظيمـــي نتيجـــة متوقعـــة للتمكـــين إذ أن إعطـــاء المـــوظفين فرصـــة للقيـــام 
ـــالتغير والتطـــور المســـتمر، وتتضـــمن تحـــديات أكبـــر،  نجـــاز أعمـــال تتميـــز ب بمســـؤوليات أكبـــر، وا 
ل وتفــــاعلًا مــــع النــــاس، وتعلــــم مهــــارات جديــــدة، وتــــوفر التطــــور الشخصــــي للموظــــف، ممــــا يجعــــ

الموظفين أكثر التزاماً لصالح المنظمة التي يعملون فيها وبالتالي تخلق لـديهم حالـة نفسـية تـدفعهم 
 للحفاظ على استمرارية العلاقة مع المنظمة.

ولقــــد تــــم تقســــيم الالتــــزام التنظيمــــي إلــــى ثلاثــــة مكونــــات رئيســــية هــــي: الالتــــزام الوجــــداني 
وتة من علاقة الموظـف مـع المنظمـة التـي يعمـل والمعياري والمستمر، التي تعبر عن درجات متفا

بهـــا، فـــالالتزام الوجـــداني يعبـــر عـــن الارتبـــاط العـــاطفي الـــذي يشـــعر بـــه الموظـــف تجـــاه منظمتـــه، 
والالتزام المعياري يعبر عن الارتباط الأخلاقي والأدبي الذي يشعر به الموظف تجاه منظمته، أما 

قِبـل الموظـف ليحـافظ علـى وجـوده فـي المنظمـة الالتزام المستمر يعبر عـن ردة فعـل محسـوبة مـن 
بعــد دراســته للتكــاليف التــي ســيتحملها إذا تــرك المنظمــة، وبالتــالي تعزيــز فــرص بقائــه فــي المنظمــة 

 التي يعمل بها. 

"إن المنظمـــات التـــي تتبنـــى إجـــراءات التمكـــين وتتخـــذ مجموعـــة مـــن الممارســـات الإداريـــة 
بـادلي اجتمـاعي فـي العلاقـة مـع عامليهـا، حيـث أن بهدف ذلك، تقـوم بهـذا بقصـد تشـجيع نمـوذج ت

عملية تمكين العاملين لا تتضمن عادة حوافز أو جوائز، إذ يتم تحفيز العاملين داخلياً )ذاتياً( من 
قِبــل المنظمــة، مــن خــلال إزالــة المعوقــات أو المواقــف التــي تقــف أمــام المــوظفين، أي مســاعدتهم 

ن  الموظفين الذين يدركون بـأنهم ممكنـون سـيظهرون التزامـاً لتحقيق أفضل ما لديهم في عملهم، وا 
وجــدانياً، فــالالتزام الوجــداني يــرتبط طرديــاً بتحــديات الوظيفــة، ودرجــة الاســتقلالية، وتنــوع المهــارات 
نه يكون أقـوى بـين المـوظفين الـذين يسـمح لهـم قـادتهم بالمشـاركة  التي يستخدمها الموظف فيها، وا 

ن الــــد عم الــــذي يعطــــى للعــــاملين، والمعاملــــة المنصــــفة، وتشــــجيع الأهميــــة فــــي صــــنع القــــرارات، وا 
الشخصية، والكفاءة لدى الموظفين، وتقدير إسهاماتهم، هي أولويات هامة في الالتـزام الوجـداني". 

(Baker, 2000) 
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"أمــا فيمــا يتعلــق بــالالتزام المعيــاري، فــإن المنظمــة التــي تخلــق انســجاماً بــين قــيم الوظيفــة 
ن درجـة إدراك العـاملين والقيم الثقاف ية التي يحملها الموظف، يُبدي أفرادها التزامـاً معياريـاً أكبـر، وا 

للتمكـــين تتـــأثر جزئيـــاً بالعلاقـــة بـــين قـــيم الوظيفـــة، وبـــين أهـــداف المـــوظفين وقـــيمهم، وذلـــك بهـــدف 
ـــالالتزام  الاســـتفادة مـــن جهـــود المـــوظفين الممكمنـــين فـــي إنجـــاز أهـــداف المنظمـــة، نتيجـــة تمـــتعهم ب

معيــاري لصــالح المنظمــة، ومــن ثــم فــإن المنظمــات التــي تطبــق تجــارب عمــل، تحقــق مــن خلالهــا ال
الالتزام الوجداني، فإن ذلك سيحقق الالتزام المعياري أيضاً، ولو بشكل جزئي، ومن ثـم فإنـه يمكـن 

زام الفهم بأن تمكين الموظفين يتعلق بشكل كبير بالالتزام الوجداني، ولكنه يتعلـق بشـكل أقـل بـالالت
 (Avolio, Bruce J., 2004المعياري". )

ــذين تــم تمكيــنهم ســيظهرون  (Chan, 2003)وقــد توصــلت دراســة  إلــى أن المــوظفين ال
التزاماً وجدانياً ومعيارياً تجاه المنظمة، ومن ثم فإن التمكين له تأثير إيجـابي فـي الالتـزام العـاطفي 

علاقـة طرديـة ذات دلالـة إحصـائية بـين ( إلى وجود 2009والمعياري، وتوصلت دراسة )القثامي، 
التمكــين والالتــزام التنظيمــي، واتضــح معهــا أنــه كلمــا زاد إدراك العــاملين للتمكــين وأبعــاده، كلمــا زاد 

ـــج كــلًا مــن دراســة )  ,Walker, Catherineإدراكهــم للالتــزام التنظيمــي، وقــد أيــدت هــذه النتائـــ

أن التمكـين يـؤثر بشـكل كبيـر فـي الالتـزام  اللتـان أكـدتا علـى (Huang, 2006ودراسـة )( 1999
 الوجداني والمعياري.

"أما فيمـا يتعلـق بـالالتزام المسـتمر، فـإن المـوظفين الـذين يشـعرون بـالالتزام المسـتمر تجـاه 
المنظمة، هم كأولئك الذين يشعرون بالالتزام الوجداني والمعياري، من حيث رغبتهم في البقـاء فـي 

كمن في الأسباب التي تستدعيهم للبقـاء ، إذ أن العـاملين ذوي الالتـزام المنظمة، ولكن الاختلاف ي
الوجـداني والمعيــاري يبقـون فــي المنظمـة لأنهــم يريــدون ذلـك، بينمــا العـاملون ذوو الالتــزام المســتمر 
يبقون في المنظمة لأنهم بحاجة للرواتب التقاعدية، أو بسـبب صـعوبة إيجـاد عمـل آخـر، ومـن ثـم 

التمكين والالتزام المستمر علاقـة ضـعيفة، وذلـك لأن العـاملين الـذين تـم تمكيـنهم، فإن العلاقة بين 
ولــديهم التــزام مســتمر، فــإنهم يمكــن أن يخفمضــوا مراهنــاتهم علــى الأفضــل باعتبــار أنهــم بــاقون فــي 

 ,Baker)المنظمة، ولكن هذا لا يجعلهم يُظهـرون أي سـلوكيات اختياريـة مفيـدة تجـاه المنظمـة". 
Densie, 2000) 

( ودراســــة 2009ودراســــة )القثــــامي،  (Chan, 2003)وقــــد توصــــلت كــــل  مــــن دراســـــــة 
(Huang, 2006)  إلى أن العلاقة بين التمكين والالتـزام المسـتمر هـي علاقـة سـلبية وليسـت ذات

ن تأثير التمكين في العاملين الذين يمتلكون التزاماً مستمراً هو تأثير ضعيف.  أهمية، وا 
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 نية ترك العمل:( مفهوم 7 – 2) 

تختلف المفاهيم والآراء التي تناولت مفهوم نية ترك العمل، تعتبر نية ترك العمل عبارة عن       
حالــــة عــــدم الرضــــا عــــن الوظيفــــة الحاليــــة والتفكيــــر الطــــوعي لتركهــــا والبحــــث عــــن بــــدائل أخــــرى 

(Steel,2019دارة العوامل التي تؤثر فـي نيـة تـرك العمـل بالنسـبة  (، بجانب أنه عبارة عن فهم وا 
 Duللمــوظفين مــن أجــل تحقيــق الاســتقرار الــوظيفي وتقليــل التكــاليف التــي تــرتبط بهــذا المفهــوم )

plooy,2019 كمـا أنهـا عبـارة عـن المرحلـة الأخيـرة فـي عمليـة صـنع القـرار الخـاص بــالموظف ،)
 .(Park&Kim,2019من حيث الرغبة في ترك الوظيفية الحالية والبحث عن وظيفة أخرى )

نيــة تــرك العمــل عبــارة عــن نيــة الموظــف أو العامــل فــي وضــع حــد نهــائي طوعيــاً لعلاقــة 
العمل التي تربطه بالمنظمة التي يعمل بها. بجانب أنها أحـد الاتجاهـات التـي تقـود إلـى الانقطـاع 
في الانتماء إلى نظام اجتماعي ما بمبادرة حصرية وشخصية من العامل. وتتحـول هـذه النيـة إلـى 

. بجانـب   (Reukauf.A.J., 2018)ي إذا تـوفرت دوافـع وعوامـل مسـاعدة علـى ذلـكسـلوك فعلـ
أنها مؤشر قوي للدلالة على سـلوك الموظـف فـي المسـتقبل مـن ناحيـة التفكيـر الفعلـي لتـرك العمـل 

(، كمـا تعتبـر نيـة تـرك العمـل عبـارة عـن وجهـة Carmeli & Weisberg, 2018فـي المنظمـة )
يـــــــــث رغبتـــــــــه واردتـــــــــه بتـــــــــرك العمـــــــــل داخـــــــــل المنظمـــــــــة النظـــــــــر الشخصـــــــــية للموظـــــــــف مـــــــــن ح

(Kahumuz,2018 بالإضـــافة علـــى أن نيـــة تـــرك العمـــل تعتبـــر ذات أهميـــة بالغـــة لمنظمـــات ،)
 ,Siong et alالأعمـال مــن حيــث تأثيرهــا علـى الاســتقرار والإنتاجيــة وزيــادة تكـاليف الإنتــاج )

تعمـــدة لتـــرك العمـــل فـــي المنظمـــة بأنهـــا عبـــارة عـــن الإرادة الواعيـــة والم Tett( كمـــا عرفهـــا 2017
 (Tett & Meyer, 2017والتفكير في بديل آخر. )

يتضـــح لنـــا ممـــا ســـبق أن جميـــع هـــذه التعريفـــات قـــد ركـــزت علـــى رغبـــة الفـــرد بإرادتـــه فـــي 
 التفكير في ترك العمل داخل المنظمة والبحث عن بديل آخر.
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 (8جدول رقم )

 مفهوم نية ترك العمل

 نية تـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــرك العملمفهوم  المؤلف والسنة
Steel,2019  حالـــة مـــن عـــدم الرضـــا عـــن الوظيفـــة الحاليـــة والتفكيـــر الطـــوعي

 لتركها والبحث عن بدائل أخرى.
Du plooy,2019  دارة العوامل التي تؤثر في نية ترك العمل عبارة عن فهم وا 

أجل تحقيق الاستقرار الوظيفي وتقليل  بالنسبة للموظفين من
 التكاليف التي ترتبط بهذا المفهوم

Park,2019  المرحلــة الأخيــرة فــي عمليــة صــنع القــرار الخــاص بــالموظف مــن
 حيث الرغبة في ترك الوظيفية الحالية والبحث عن وظيفة أخرى

Reukauf,2018  نظــام أحـد الاتجاهـات التـي تقـود إلـى الانقطـاع فـي الانتمـاء إلـى
اجتمـــاعي مـــا بمبـــادرة حصـــرية وشخصـــية مـــن العامـــل. وتتحـــول 
هـــذه النيـــة إلـــى ســـلوك فعلـــي إذا تـــوفرت دوافـــع وعوامـــل مســـاعدة 

 على ذلك
Carmeli,2018  مؤشر قوي للدلالة على سلوك الموظف في المستقبل مـن ناحيـة

 التفكير الفعلي لترك العمل في المنظمة
Siong,2017 ت أهميــة بالغــة لمنظمــات الأعمــال مــن نيــة تــرك العمــل تعتبــر ذا

 حيث تأثيرها على الاستقرار والإنتاجية وزيادة تكاليف الإنتاج
Tett,2017 .عبارة عن إرادة واعية ومتعمدة لترك العمل في المنظمة 

Hom,2016  رغبــة تطوعيــة لإنهــاء العضــوية فــي منظمــة مــن قبــل فــرد يتلقــى
 مة.تعويض مادي مقابل المشاركة في تلك المنظ

Selden,2016 .عملية اختيار الموظف ترك الوظيفة التي يشغلها بحرية تامة 
Ahmed,2016  عملية معرفية في التفكير، والتخطيط، والرغبة في إنهاء الوظيفة

 الحالية
 

 المصدر: اعداد الباحث استناداً على الدراسات السابقة.
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 ( نتائج نية ترك العمل:1 – 7 – 2)

سلبية لارتفاع نسبة معدل دوران العمل في التكلفـة العاليـة التـي تتحملهـا تتلخص النتائج ال
المنظمة من أجل تعويض النقص في الأيدي العاملة، لاسيما أصحاب الكفاءة والمهـارات العاليـة، 
هذا بالإضافة إلـى التـأثير المباشـر فـي الأشـخاص الاخـرين، نتيجـة تـدني الـروح المعنويـة وبالتـالي 

لرضا الوظيفي والـذي يسـبب تـدني الإنتاجيـة. يظهـر المـوظفين الـذين لـديهم نيـة انخفاض مستوى ا
. (Kristen et singh, 2010)ترك العمل العديد من السلوكيات والتي تضرً بمصـلحة المنظمـة 

والتي تتلخص في زيادة معدل الغياب، إضافة إلى قلة الارتباط والانتماء للمنظمة التي يعمل بها، 
ـــى جانـــب انخفـــا ، وتجـــدر الإشـــارة إلـــى أن  (Suazo, 2008)ض معـــدل الرضـــا الـــوظيفي عل

المــوظفين الــذين لــديهم نيــة تــرك العمــل قــد يظهــروا بشــكل متعمــد مســتوى مــنخفض مــن الأداء مــع 
 امتلاكهم للمؤهلات المطلوبة، مما يؤثر في انخفاض الروح المعنوية لزملائهم الباقين.

 ك العمل: ( العوامل التي تسبب نية تر 2 – 7 – 2) 

 هنالك عدة عوامل تؤدي إلى نية ترك العمل، وتتلخص هذه العوامل في الاتي:

 ( العوامل الاجتماعية والاقتصادية:1)

تقـــع هـــذه العوامـــل خـــارج نطـــاق ســـيطرة الفـــرد العامـــل، ومـــن أبـــرز هـــذه العوامـــل الشـــروط 
وى العـرض والطلـب الاقتصادية للسوق والتي تشمل: معدل التضـخم والبطالـة، بالإضـافة إلـى مسـت

(، وتعتبـر الشـريحة القـادرة علـى العمـل مـن السـكان أحـد (Haines et jalette, 2010... الـخ. 
 العوامل الاجتماعية والاقتصادية التي تأثير على نية ترك العمل.

 ( العوامل الفردية:2)

كبيــر تلعــب العوامــل الفرديــة دوراً هامــاً فــي تفســير ظــاهرة نيــة تــرك العمــل وهنالــك تــأثير 
للعوامـل الديمغرافيــة مثـل ) العمــر، الجـنس، والأقدميــة، العائلــة، درجـة التعلــيم، فضـلًا عــن العوامــل 
التي ترتبط بمهارات العامل وقدراته، بالإضافة إلى ارتباطه والتزامه بالعمـل الـذ ي يؤديـه، ويتضـح 

نيـة فـي تـرك العمـل، ( أن العمال الأكبـر سـناً هـم الأقـل Guest, 2004لنا من الدراسات السابقة )
 مقارنة بالشباب الذيم هم أكثر قابلية للحركة والانتقال من مكان لآخر.
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 ( العوامل التنظيمية:3)

تـــؤثر العوامـــل التنظيميـــة فـــي نيـــة تـــرك العمـــل، مثـــل: حجـــم المشـــروع، تـــوفر المعلومـــات، 
حجـم المشـروع عنـد  الاتصالات التنظيمية، والدعم التنظيمي، ودعم المديرين المباشرين. إذ يـرتبط

بعــض العــاملين بفــرص التطــور والتقــدم الممكنــة علــى صــعيد المســار المهنــي، حيــث هنالــك علاقــة 
ســــلبية بــــين حجــــم المشــــروع ونيــــة تــــرك العمــــل، أمــــا الاتصــــالات التنظيميــــة، حيــــث يقــــوم العامــــل 

كمــا بالاتصــال ونقــل المعلومــات داخــل المنظمــة التــي يعمــل بهــا ممــا يــؤثر فــي نيتــه تــرك العمــل، 
يظهر تأثير الدعم والرعاية الذي يمـارس مـن قبـل المنظمـة بوجـه عـام والمـديرين المباشـرين بصـفة 

 خاصة على نية ترك العمل.

يلاحــظ ممــا ســبق أن التمكــين يلعــب دوراً رئيســياً فــي تعزيــز المخرجــات التنظيميــة والتــي 
تــزام التنظيمــي والتــي تــتلخص فــي كــل مــن: ســلوكيات المواطنــة التنظيميــة، الرضــا الــوظيفي، والال

 بدورها تساهم في تقليل نسبة نية ترك المعلن وهذا ما سيتم اختباره من خلال الفصل القادم.

 ( العلاقة بين متغيرات الدراسة:8 – 2)

 ( القيادة التحويلية والتمكين النفسي:1 – 8 – 2)

قلالية الأداء ويفضل القادة تهتم القيادة التحويلية بعملية التطوير والتمكين للموظفين من خلال است
التحويليــون الفعاليــة علـــى الكفــاءة وذلـــك مــن خـــلال توجيــه المـــوارد البشــرية بصـــورة فعالــة لتحقيـــق 

يشــــــجع القــــــادة التحويليــــــون  Bass,2019، ومــــــن وجهــــــة نظــــــر Ston,2004أهــــــداف المنظمــــــة 
بصـورة  مجموعات العمل من أجـل الوصـول لأعلـى مسـتوى فـي الأداء ممـا يعـزز مسـتوى التمكـين

يجــاد حلــول خلاقــة لحــل  مثاليــة. ويعتبــر تشــجيع المــوظفين للمســاهمة فــي صــنع قــرارات جديــدة وا 
المشـاكل التــي تواجــه المنظمــة مــن الملامــح الأساســية للقيــادة التحويليــة واســتخدام الوســائل الجديــدة 

التمكـين ، ممـا يعـزز مـن Spreitzer, 2017والمتطورة بدلًا عـن الوسـائل التقليديـة لحـل المشـاكل 
( بعنــوان أســباب التمكــين النفســـي 2013النفســي لــدى المــوظفين. ولقــد أشــارت دراســة )نعســاني ،

( فــردا، والتــي تهــدف لمعرفــة كيفيــة تــأثير ســلوكيات 296ونتائجــه، مــن خــلال عينــة مكونــة مــن )
القيــادة التحويليــة للمــديرين فــي اتجاهــات مرؤوســيهم، والتــي أظهــرت وجــود علاقــة ارتبــاط إيجابيــة 
القيــادة التحويليــة والتمكــين النفســي، حيــث يطمــح القــادة التحويليــون  علــى تحفيــز مرؤوســيهم مــن 
خــلال تشــجيعهم علــى القيــام بأعمــال تتســم بالأهميــة والتحــدين ودفعهــم للبحــث عــن حلــول متعــددة 
ومبتكـــرة للمشـــكلات التـــي تـــواجههم، ممـــا يعـــزز الفاعليـــة والدافعيـــة لأولئـــك المرؤوســـين وتشـــجيعهم 

ير أنفســهم مــن أجــل الوصــول لمســتويات مرتفعــة مــن المهــارة وبالتــالي زيــادة التمكــين النفســي لتطــو 
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( بعنوان القيادة التحويلية والتمكينية ودورها في تحقيـق التمكـين 2009لديهم، أما دراسة )العتيبي، 
ذه النفسي للعاملين في بيئة الأعمال العربية فـي ظـل التحـديات المعاصـرة، حيـث أظهـرت نتـائج هـ

الدراســة بــأن التمكــين النفســي يعتبــر مــن أهــم الســمات الجوهريــة للقيــادة التحويليــة وبالتــالي وجــود 
علاقة ذات أثر إيجابي بين القيادة التحويلية والتمكين النفسي، التي تشكل نقطة التقاء مع الدراسة 

لتطبيـــق. الحاليـــة، كمـــا تـــتلخص نقـــاط الاخـــتلاف مـــن حيـــث بيئـــة الدراســـة وحجـــم العينـــة ومجـــال ا
( بعنــوان القيــادة التحويليـة لــدى القــادة الأكــاديميين 2012بالإضـافة الــى دراســة )الرقــادي أبـو ديــة، 

ـــة التـــدريس، والتـــي هـــدفت لمعرفـــة درجـــة  فـــي الجامعـــات الأردنيـــة وعلاقتهـــا بتمكـــين أعضـــاء هيئ
كـين أعضـاء هيئـة ممارسة القادة الأكاديميين في الجامعات الأردنية للقيادة التحويليـة وعلاقتهـا بتم

( قائداً، ولقـد أظهـرت نتـائج هـذه الدراسـة وجـود علاقـة ارتبـاط 288التدريس، من خلال عينة من )
إيجابية بين ممارسة القادة الاكاديميين للقيادة التحويلية والتمكين النفسـي لأعضـاء هيئـة التـدريس، 

خص فـي بيئـة الدراسـة، وحجـم مما يشكل نقطة التقاء مع الدراسة الحاليـة، أمـا نقـاط الاخـتلاف تـتل
العينــة واخــتلاف مجــال التطبيــق، إضــافة علــى عــدد متغيــرات الدراســة ممــا يضــيف ميــزة الشــمولية 

( بعنـوان علاقـة القيـادة التحويليـة بتمكـين العـاملين 2010للدراسة الحالية. بجانب دراسة )الرقيب، 
ة بـين القيـادة التحويليـة وتمكـين في الجامعات الفلسـطينية بقطـاع غـزة، والتـي هـدفت لمعرفـة العلاقـ

العــاملين فــي الجامعــات الفلســطينية بقطــاع غــزة، وقــد أظهــرت نتــائج الدراســة وجــود علاقــة إيجابيــة 
بــين القيــادة التحويليــة وتمكــين العــاملين فــي الجامعــات الفلســطينية بقطــاع غــزة والتــي تشــكل نقطــة 

فـي بيئـة الدراسـة، وحجـم العينـة ومجـال توافق مع الدراسـة الحاليـة، بينمـا تـتلخص نقـاط الاخـتلاف 
 Transformational( بعنـوان Avolio & William, 2004تطبيـق الدراسـة. امـا دراسـة )

Leadership and organizational commitment: mediating role of  

psychological empowerment  مـن المرضـات اللائـي  520والتي أخـذت عينـة مكونـة مـن
التمريض بمستشفيات القطاع العام في سنغافورة، ولقـد أظهـرت نتـائج الدراسـة أن  يعملن في قطاع

التمكين النفسي يتوسط العلاقة بين القيادة التحويلية والالتزام التنظيمي مما يشكل نقطة التقـاء مـع 
ـــة الدراســـة واخـــتلاف مجـــال التطبيـــق  ـــاط الاخـــتلاف فتتمثـــل فـــي بيئ الدراســـة الحاليـــة، أمـــا عـــن نق

 ة الى حجم عينة الدراسة.بالإضاف

  Transformational leadership and( بعنــوان  (Sumi Jha,2014بجانــب دراســة 
psychological empowerment determinants of organizational citizenship 

behavior  والتي تهدف الاختبار العلاقة بين القيادة التحويلية والتمكين النفسي بأخذ عينة مكونة
موظف( لدى الفنـادق فئـة الخمسـة نجـوم، ولقـد أظهـرت نتـائج هـذه الدراسـة أن التمكـين  319)من 

النفســي يتوســط العلاقــة بــين ســلوكيات القيــادة التحويليــة وســلوكيات المواطنــة التنظيميــة ممــا يشــكل 
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نقطــة التقــاء مــع الدراســة الحاليــة، أمــا نقــاط الاخــتلاف فتــتلخص فــي بيئــة الدراســة ومجــال تطبيقهــا 
الإضافة الـى الاخـتلاف مـن حيـث حجـم العينـة، وممـا سـبق يتضـح لنـا وجـود علاقـة إيجابيـة بـين ب

 القيادة التحويلية والتمكين النفسي. 

 ( التمكين النفسي وسلوكيات المواطنة التنظيمية:2 – 8 – 2)

يمكن تبرير العلاقة بين المتغيرين في ضوء نظرية التبادل الاجتماعي. إذ يعمل التمكين 
ى زيادة مشاعر الدعم والثقة التي يتلقاها العاملون من المنظمة، ولاشك أن العاملون سيقدرون عل

ذلك، وسيشعرون، وفقاً لمبدأ المعاملة بالمثل، بضرورة رد الجميل للمنظمة التي يعملون فيها، 
ات الأمر الذي يدفعهم بالمقابل لزيادة فاعلية ومستوى أدائهم، وممارسة سلوكيات تفوق متطلب

 عملهم الرسمي. 

فــإن المــوظفين الأكثــر  (Tajfel, 1978)مــن ناحيــة أخــرى، و وفقــاً لنظريــة الهويــة الاجتماعيــة 
تمكينــاً هــم أكثــر احتمــالًا لأن يشــعروا بالثقــة تجــاه منظمــتهم، وهــم بالتــالي أكثــر مــيلًا للتمــاهي مــع 

يمة تلك المنظمـة، والـذي منظمتهم التي يعملون فيها، الأمر الذي سيدفعهم ويحفزهم على تعظيم ق
يمكـــن أن يـــتم بصـــورة رئيســـة مـــن خـــلال ممارســـتهم لســـلوكيات المواطنـــة التنظيميـــة. كـــذلك يؤكـــد 

(Alge et al, 2006)  ،بأنـه عنـدما تقـوم المنظمـة بتـدعيم قيمـة عضـوية الأفـراد العـاملين فيهـا
وأهميتـه، وتـأثيره فـي  وذلك من خلال تعزيزها للمشاعر المتعلقة بمعنى العمل الذي يقوم بـه الفـرد،

النتائج التنظيمية، فإنه يمكن التنبؤ، وفقاً لنظرية الهوية الاجتماعية، بأن ذلك سيدفع العاملين فـي 
المنظمــة إلــى رد الجميــل، وذلــك مــن خــلال انخــراطهم فــي ســلوكيات المواطنــة التنظيميــة الموجهــة 

يميـــة، حتـــى ولـــو انطـــوت تلـــك نحـــو تحســـين الفاعليـــة التنظيميـــة، والمحافظـــة علـــى العضـــوية التنظ
 السلوكيات على تحملهم لبعض التضحيات الشخصية. 

 The influences of psychological( بعنووان Liang & Zhen,2016أشـارت دراسـة )

empowerment on work attitude and behavior in Chinese organizations 

رضـــا الـــوظيفي، والالتـــزام التنظيمـــي فـــي والتـــي تهـــدف لاختبـــار العلاقـــة بـــين التمكـــين النفســـي وال
ـــة مـــن ) ـــة الصـــين بأخـــذ عين موظـــف( ولقـــد أظهـــرت نتـــائج هـــذه 500منظمـــات الأعمـــال بجمهوري

الدراســة وجــود علاقــة ذات تــأثير إيجــابي للتمكــين النفســي علــى كــل مــن الرضــا الــوظيفي والالتــزام 
ختلاف تتلخص في بيئة الدراسة التنظيمي مما يشكل نقطة التقاء مع الدراسة الحالية، أما نقاط الا
( بعنـــوان: Anthony, 2012وعينتهـــا بالإضـــافة الـــى مجـــال التطبيـــق. بالإضـــافة الـــى دراســـة )

What about the leader? An examination of the antecedence and 

consequence of leader empowerment  وتهــدف هــذه الدراســة لاختبــار اثــر التمكــين
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اتباعهم ونتـائج هـذا التمكـين علـى سـلوك التـابعين فـي القطـاع الصـناعي وذلـك  النفسي للقادة على
قائـدا( ولقـد أظهـرت نتـائج هـذه الدراسـة وجـود علاقـة ذات أثـر إيجـابي  75بأخذ عينة مكونة مـن )

بين كل من التمكين النفسـي وسـلوكيات المواطنـة التنظيميـة بجانـب الالتـزام التنظيمـي، ممـا يشـكل 
قــاء مـــع الدراســة الحاليـــة، كمــا تـــتلخص نقــاط الاخـــتلاف بــين الدراســـتين فــي بيئـــة نقطــة توافـــق والت

 الدراسة بالإضافة الى عينة الدراسة ومجال تطبيقها.

 ( التمكين النفسي والرضا الوظيفي: 3 – 8 – 2)

يعتبــر مــن النتــائج  Job Satisfactionولقــد أظهــرت العديــد مــن الدراســات بــأن الرضــا الــوظيفي 
بـأن هنـاك ارتباطـاً  (Seibert et al, 2004)يـة التمكـين النفسـي. فقـد كشـفت دراسـة الهامـة لعمل

ــاً بــين التمكــين والرضــا الــوظيفي. إذ اتضــح بــأن الأهميــة أو المعنــى )كأحــد أبعــاد التمكــين  جوهري
النفسي( يعد من المحـددات المهمـة للرضـا الـوظيفي، بمعنـى أن الفـرد يمكـن أن يسـتمد الرضـا مـن 

عمل في وظيفة ذات أهمية وذات معنى. كما اتضح أيضاً وجود علاقة جوهرية بين عمله عندما ي
بعد الاستقلالية والرضا الـوظيفي، ذلـك أن الاسـتقلالية يعـد حاجـة نفسـية هامـة، ومكونـاً رئيسـاً مـن 

أنـه عنـدما  (Liden et al, 2000)مكونات الدافعية الداخلية. أما فيما يتعلق ببعد التأثير، فيؤكـد 
الموظفــون بــأن عملهــم يمكــن أن يــؤثر فــي النتــائج التنظيميــة، فســيميلون للشــعور بمزيــد مــن  يشــعر

الانــدماج فــي منظمـــتهم الأمــر الــذي يكســـبهم شــعوراً بالرضـــا عــن وظيفــتهم. وأخيـــراً، وفيمــا يتعلـــق 
ة بالعلاقة بين بعد الجدارة والرضا الوظيفي، فمن المنطقي القول بأن الأفراد الذين يشعرون بالجدار 

إلـى وجـود  Chuanli,2013في وظائفهم، فسيكونون على الأغلب أشـد رضـا وظيفيـاً. كمـا أشـار 
 Muthuعلاقة ارتباط ذات أثر ايجابي بين التمكين النفسي والرضا الوظيفي. كما أشارت دراسة )

Kumar& Rama Moorthy,2015)  بعنووانAn Investigation of Relationship 

between Psychological Empowerment and Job Satisfaction  والتــي تهــدف
لاختبار تأثير التمكين النفسي على الرضا الوظيفي، ولقد أظهرت نتائج هذه الدراسة وجـود علاقـة 
ذات تـــأثير إيجـــابي بـــين التمكـــين النفســـي والرضـــا الـــوظيفي ممـــا يشـــكل نقطـــة توافـــق مـــع الدراســـة 

دراســـة ومجـــال التطبيـــق، بالإضـــافة الـــى متغيـــرات الحاليـــة، أمـــا نقـــاط الاخـــتلاف تكمـــن فـــي بيئـــة ال
 الدراسة الأخرى، حيث تعتبر الدراسة الحالية بصورة أشمل.

 ( التمكين النفسي والالتزام التنظيمي:4 – 8 – 2)

 Meyer)يعتبر الالتزام التنظيمي العاطفي من نتائج التمكين النفسي للعاملين، فقد أكد 
& Allen, 1991)  أن يصبحوا أكثر التزاماً نحو منظماتهم إذا ما أتيحت لهم أن الموظفين يمكن

تاحة الفرصة أمامهم لأداء أعمال تتسم بالتحدي. كذلك  الفرصة لتحمل المزيد من المسؤوليات، وا 
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أن الالتزام العاطفي قد ارتبط بصورة إيجابية مع  (Colarelli et al, 1987)فقد كشفت دراسة 
لية في العمل، وتنوع المهارات التي يستخدمها الموظف. كما التحدي الوظيفي، ودرجة الاستقلا

اتضح أيضاً أن الالتزام التنظيمي العاطفي تجاه المنظمة كان أقوى بين الموظفين الذين سُمح لهم 
كذلك فقد أظهرت الدراسة ذاتها أن ، (Jermir & Berkes, 1979)بالمشاركة في اتخاذ القرار 

رة في الالتزام التنظيمي العاطفي، منها: الدعم المقدم للموظفين، هناك العديد من العوامل المؤث
براز تأثيرها  شعار الموظفين بأهميتهم وكفاءتهم من خلال تقدير مساهماتهم وا  وعدالة التعامل، وا 

بأنه يمكن تفسير العلاقة  (Liden et al, 2000)في النتائج التنظيمية. ومن جهة أخرى، يؤكد 
الالتزام التنظيمي العاطفي في ضوء نظرية التبادل الاجتماعي ومفهوم بين التمكين النفسي و 

المعاملة بالمثل، ذلك أن الموظفين يميلون للشعور بتقدير المنظمة لهم عندما توفر لهم مزيداً من 
التمكين في وظائفهم، عندها من المرجح أن يميلوا لرد الجميل للمنظمة من خلال مبادلتها الولاء 

 والالتزام.

 Relationship betweenبعنوان:  Muhammmed Asif et al,2014الإضافة الى دراسة ب

transformational leadership style and Organizational commitment: 

Mediating effect of Psychological Empowerment 

ار التمكــين النفســي والتــي تهــدف لاختبــار أثــر العلاقــة بــين نمــط القيــادة والالتــزام التنظيمــي، باعتبــ
كمتغيــر وســيط، ولقــد توصــلت الدراســة إلــى وجــود علاقــة ارتبــاط إيجــابي بــين نمــط القيــادة والالتــزام 
التنظيمــي بوجــود التمكــين النفســي كمتغيــر وســيط، ممــا يشــكل نقــط التقــاء مــع الدراســة الحاليــة، أم 

ة الدراســة. أمــا دراســة نقــاط الاخــتلاف تــتلخص فــي بيئــة الدراســة وحجــم العينــة، بالإضــافة الــى بيئــ
(Sylviz & Bahron,2012 :بعنـــوان )psychological empowerment: The 

Influence on Organizational commitment among employees in the 
construction Sector  والتي تهدف لاختبار العلاقة بين التمكين النفسي والالتزام التنظيمي في
ولقد أظهرت نتائج هذه الدراسة وجود علاقة ذات أثر إيجـابي بـين التمكـين قطاع التشييد بماليزيا، 

النفسي والالتزام التنظيمي لدى العاملين في قطاع البنـاء والتشـييد لعينـة الدراسـة والتـي تكونـت مـن 
موظــف( ممــا يشــكل نقطــة توافــق مــع الدراســة الحاليــة، أمــا نقــاط الاخــتلاق بــين الدراســتين  171)

العينــة، ومجــال التطبيــق، بجانــب الاخــتلاف فــي بيئــة الدراســة. وبــالرجوع إلــى فتــتلخص فــي حجــم 
والتـي أكـدت أن  Krishna 2007ودراسـة   ,Liu, Fellors and Chiu 2006دراسـة كـل مـن 

الالتــزام التنظيمــي يــزداد بزيــادة التمكــين النفســي لــدى المــوظفين، وكلمــا اتاحــت المنظمــة للمــوظفين 
ـــدى فـــرص الاســـتمرارية وتحمـــل ال ـــزام التنظيمـــي ل مســـؤولية لمواجهـــة تحـــديات الأداء كلمـــا زاد الالت

، واتاحــت الفرصــة للمــوظفين مــن قبــل المنظمــات لتحمــل  Meyer & Allen,1991المــوظفين 
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المســؤولية والمشــاركة فــي صــنع القــرار والتعبيــر عــن آرائهــم يعــزز شــعورهم بــالتمكين والــذي يخلــق 
ي العمـــل فـــي المنظمـــة والعمـــل بصـــورة جـــادة، ممـــا يحفـــز لـــديهم الرغبـــة والميـــول فـــي الاســـتمرار فـــ

احساســـهم بالانتمـــاء للمنظمـــة، وتلجـــأ المنظمـــات لتعزيـــز مفهـــوم التمكـــين النفســـي بأبعـــاده الأربعـــة 
(meaning, competence, self-determination and Impact cognition ،) حيــث

بـــأداء وظـــائفهم مـــن أجـــل  تمـــنح المنظمـــات بعـــض الصـــلاحيات للمـــوظفين ليقـــرروا كيـــف يقومـــون
 Bogler، وبالرجوع إلى دراسة كل من  Spreitzer, 2005الارتقاء بالأداء والعمل بصورة جادة 

& Somech, 2004 ودراسة ، Raub2007  والتي أكـدت علـى وجـود علاقـة قويـة بـين التمكـين
تـي ال Yuen Choong & Kee Wong,2011النفسـي والالتـزام التنظيمـي، إضـافة إلـى دراسـة 

 أكدت على وجود علاقة ذات أثر إيجابي بين التمكين النفسي والالتزام التنظيمي. 

 ( سلوكيات المواطنة التنظيمية ونية ترك العمل:5 – 8 – 2)

نيــة تــرك العمــل هــي إحــدى المشــاكل الخطيــرة ذات الآثــار الســلبية التــي تــؤثر علــى اســتقرار القــوى 
شخاص اللذين يتمتعون بسلوكيات المواطنة التنظيميـة العاملة داخل منظمات الاعمال، ويعتبر الا

أقــل مــيلًا للتفكيــر فــي نيــة تــرك العمــل، وبمــا أن ســلوكيات المواطنــة التنظيميــة عبــارة عــن عمليــة 
تطـوير مسـتمر للقيـام بواجبـات المنظمـة مـن خـلال نهـج التعـاون والتفاعـل وقبـول الخطـط والبـرامج 

بـأن المـوظفين الـذين يتمتعـون  Muchinsk,2012سـة والمساعدة في تحقيقها. ولقـد أوضـحت درا
بصحة جيدة وفعالية أكبر في المشاركة من خلال القيام بواجبات وأعمال أكبـر مـن الـدور المنـوط 
بهــم نتيجــة تمــتعهم بســلوكيات المواطنــة التنظيميــة نجــدهم أق ميــولًا لنيــة تــرك العمــل، ممــا يعكــس 

مما يعزز قيم  Mahdad et al, 2013دى الموظفين أهمية تعزيز سلوكيات المواطنة التنظيمية ل
 الاستقرار والاستمرارية في المنظمة.

( والتـــي جـــاءت بعنـــوان العلاقـــة بـــين ســـلوك المواطنـــة 2011بالإضـــافة إلـــى أن دراســـة )أســـماء،  
التنظيمية ونية ترك العمل، والتي كانت تهدف للتعرف على واقع سلوكيات المواطنة التنظيمية في 

لتجارية الأردنية وأسباب نية تـرك العمـل للعـاملين فـي تلـك البنـوك، ومـن أهـم النتـائج التـي البنوك ا
توصـــلت اليهـــا هـــذه الدراســـة هـــي أن مســـتوى ســـلوكيات المواطنـــة التنظيميـــة فـــي البنـــوك التجاريـــة 
ـــين ســـلوكيات المواطنـــة  ـــة ب ـــك علاقـــة إيجابي ـــة يســـود بدرجـــة متوســـطة نســـبيا، كمـــا أن هنال الأردني

ونيــة تــرك العمــل، بحيــث تــنخفض نيــة تــرك العمــل لأولئــك الافــراد الــذين يتمتعــون بهــذه  التنظيميــة
 Organizationa Citizenship( والتـي بعنـوان Coyne,2007) سة السـلوكيات. أمـا عـن درا

Behavior and Turnover Intention حيــث هــدفت الدراســة إلــى تحديــد علاقــة ســلوك ،
، ولقد توصلت نتائج هذه الدراسة إلى وجود علاقة إيجابية بين المواطنة التنظيمية بنية ترك العمل
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ســـلوكيات المواطنـــة التنظيميـــة ونيـــة تـــرك العمـــل عبـــر الثقافـــات المختلفـــة. بالإضـــافة إلـــى دراســـة 
( والتــي جــاءت بعنــوان أثــر ممارســات إدارة المــوارد البشــرية علــى نيــة تــرك العمــل 2013)الخليفــة،

ة كمتغيـر وسـيط فـي قطـاع البنـوك التجاريـة السـودانية، ومـن أهـم دور سلوكيات المواطنـة التنظيميـ
نتائج هذه الدراسة وجود علاقة إيجابيـة بـين سـلوكيات المواطنـة التنظيميـة ونيـة تـرك العمـل، وهـي 
تشكل نقطة الاختلاف مع الدراسة الحالية، إضافة الـى تنـاول الدراسـة الحاليـة لعـدد مـن المتغيـرات 

 في والالتزام التنظيمي مما يضيف ميزة الشمولية للدراسة الحالية.الأخرى مثل الرضا الوظي

 ( الرضا الوظيفي ونية ترك العمل:6 – 8 – 2)

يعتبر الرضا الوظيفي من الاسباب الرئيسية التي تدفع الموظفين للتفكير في نية ترك العمل، ومن 
ارتبــاط الرضــا  Tett & Meyerخــلال مراجعتــه لعــدد مــن الدراســات الســابقة  فقــد وجــد كــل مــن 

ما ذهب إليـه  Zimmerman, 2008الوظيفي بعلاقة ايجابية بنية العمل، وهذا وقد أكدت دراسة 
Tett   بوجـــود علاقـــة ذات أثـــر ايجـــابي بـــين كـــل مـــن الرضـــا الـــوظيفي ونيـــة تـــرك العمـــل، أمـــا

Moynihan & Landuyt, 2008   فقـد أشـارت نتـائج دراسـتهما إلـى وجـود علاقـة ذات تـأثير
 -Seungبي قـوي بـين الرضـا الـوظيفي ونيـة تـرك العمـل، هـذا بالإضـافة إلـى دراسـة كـل مـن ايجا

Bum & Keon-Hyung, 2009  التــي أظهــرت وجــود تــأثير ايجــابي فــي العلاقــة بــين الرضــا
أن الرضــا الـــوظيفي يعتبـــر أحـــد  Mount,2006الــوظيفي ونيـــة تـــرك العمــل، كمـــا أشـــارت دراســـة 

 & Mohamed Ragebمـل، هـذا بالإضـافة إلـى دارسـة كـل مـنالمؤشـرات الهامـة لنيـة تـرك الع
Ahmed EL-samadicy, 2013 ,  والتي أشـارت إلـى العلاقـة ذات الأثـر الايجـابي بـين الرضـا

 Relatioship( بعنــوان Tsai,2017الــوظيفي ونيــة تــرك العمــل. بالإضــافة إلــى أن دراســة ) 
between Organizational Citizeship behavior, Job satisfaction and 

Turnover Intention  وهــــدفت هــــذه الدراســــة إلــــى اختبــــار العلاقــــة بــــين ســــلوكيات المواطنــــة
التنظيميــة والرضــا الــوظيفين ونيــة تــرك العمــل لــدى قطــاع التمــريض بمستشــفى تــايوان، ومــن أهــم 
ـــة، والرضـــا  ـــة التنظيمي ـــة بـــين كـــل مـــن ســـلوكيات المواطن ـــة إيجابي نتـــائج هـــذه الدراســـة وجـــود علاق

لوظيفي، ونيـة تـرك العمـل، وهـي مـن أهـم نقـاط الاتفـاق مـع الدراسـة الحاليـة، أمـا نقـاط الاخـتلاف ا
ـــل فـــي مجـــال التطبيـــق حيـــث تطبـــق الدراســـة الحاليـــة فـــي قطـــاع المصـــارف التجاريـــة بولايـــة  تتمث
الخرطــوم، بالإضـــافة الـــى الاخــتلاف مـــن حيـــث متغيــرات الدراســـة الأخـــرى. بالإضــافة الـــى دراســـة 

( العلاقــة بــين الرضــا الــوظيفي ودوران العمــل، والتــي كانــت تهــدف الــى اختبــار 2017)الســلطاني،
العلاقة المحتملة بين متغير الرضا الوظيفي ومتغير دوران العمل للعـاملين فـي مستشـفى الشـوملي 

فــردا( ومــن أهــم نتــائج هــذه الدراســة أن هنالــك  22بمحافظــة الحلــة والتــي بلــغ حجــم العينــة  فيهــا )
اط ســلبية بــين كــل مــن الرضــا الــوظيفي ونيــة تــرك العمــل ممــا يشــكل نقطــة التوافــق مــع علاقــة ارتبــ
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الدراســـة الحاليـــة، أم نقـــاط الاخـــتلاف مـــع هـــذه الدراســـة والتـــي تـــتلخص فـــي حجـــم العينـــة ومجـــال 
ــــى دراســــة  ــــة الدراســــة. بالإضــــافة ال ــــث بيئ ــــى الاخــــتلاف الجــــوهري مــــن حي التطبيــــق بالإضــــافة ال

((Rahman,2013 لاقــة بــين الرضــا الــوظيفي ونيــة تــرك العمــل فــي البنــوك التجاريــة بعنــوان الع
مفــردة( وتوصــلت الدراسـة إلــى أن هنالـك علاقــة قويــة  48ببـنغلاديش، وتمثلــت عينـة الدراســة فـي )

بــين الرضــا الــوظيفي ونيــة تــرك العمــل، بمعنــى أنــه كلمــا زاد معــدل الرضــا الــوظيفي كلمــا قلــت نيــة 
 The correlation between( بعنـوان (Reukauf,2018تـرك العمـل. بالإضـافة الـى دراسـة 

job satisfaction and turn over Intention in small business in U.S.A.  والتـي
تهدف لاختبار العلاقة بين الرضا الوظيفي ونية ترك العمل في قطاع المنشآت الصغيرة بالولايات 

وجــود علاقـــة ذات أثــر إيجــابي بــين الرضـــا  المتحــدة الأمريكيــة، ولقــد أظهــرت نتـــائج هــذه الدراســة
الـــوظيفي ونيـــة تـــرك العمـــل، وهـــي نقطـــة الالتقـــاء مـــع الدراســـة الحاليـــة، أمـــا نقطـــة الاخـــتلاف بـــين 
الدراستين تتلخص فـي حجـم العينـة، ومجـال التطبيـق، بالإضـافة الـى الاخـتلاف فـي بيئـة الدراسـة. 

 Effect of job satisfaction and organizational( بعنـوان Gail,2009بجانب دراسـة )
commitment, as moderated by generation, outsourcing, and insourcing, 

on turnover intention   والتي تهدف لاختبار العلاقة بين الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي
مــن الرضــا ونيــة تــرك العمــل، ومــن نتــائج هــذه الدراســة وجــود علاقــة ذات تــأثير إيجــابي بــين كــل 

الوظيفي، والالتزام التنظيمي، ونية ترك العمل، مما يشكل نقطة التقاء وتوافق مع الدراسة الحالية، 
أما نقاط الاختلاف بين الدراستين تتلخص في حجـم العينـة، ومجـال التطبيـق، بالإضـافة الـى بيئـة 

 الدراسة.

 ( الالتزام التنظيمي ونية ترك العمل:7 – 8 – 2)

م التنظيمــي أحــد المؤشــرات الهامــة لنيــة تــرك العمــل، هــذا بالإضــافة إلــى أهميتــه مــن يعتبــر الالتــزا
 ،Nazari & Emami, 2012الناحية النظرية والتطبيقية مـن خـلال تقليـل نسـبة نيـة تـرك العمـل 

إلـى   Mohamed Rageb & Ahmed EL-Samadic, 2013كمـا أشـارت دارسـة كـل مـن
زام التنظيمـي ونيـة تـرك العمـل، إذ يعتبـر المـوظفين اللـذين وجود علاقة ذات أثـر ايجـابي بـين الالتـ

يتمتعــون بــالالتزام التنظيمــي أقــل مــيلًا لنيــة تــرك العمــل، مــن أولئــك المــوظفين اللــذين لا يتمتعــون 
أن الالتـزام التنظيمـي مـن أهـم الاسـباب لنيـة  Lee et al,2006بـالالتزام التنظيمـي ، كمـا أضـاف 
إلـى وجـود  Cynthia Mathieu & Louis Ramona 2016تـرك العمـل، كمـا لخـص كـل مـن

 &Tariganعلاقة ذات أثر إيجابي بين الالتزام التنظيمي ونية ترك العمـل. كمـا أشـارت دراسـة )
Ariani,2015 بعنوووان )Empirical Study Relationship pf Job satisfaction, 

Organizational commitment,and Turnover Intetion 
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لاختبار العلاقة بين كـل مـن الرضـا الـوظيفي، والالتـزام التنظيمـي، ونيـة تـرك العمـل، والتي تهدف 
( من موظفي القطاع الصناعي، والتي أظهرت وجود علاقة ذات أثر 206بأخذ عينة تتألف من )

إيجابي بـين كـل مـن الرضـا الـوظيفي والالتـزام التنظيمـي مـن جهـة، وبـين كـل مـن الرضـا الـوظيفي 
( (Hylton,2013مـــي ونيـــة تـــرك العمـــل مـــن جهـــة أخـــرى. بالإضـــافة إلـــى دراســـة ولالتـــزام التنظي

 The relationship between Job satisfaction, Organizationalبعنـــوان 

Commitment, and Turn over Intention  والتــي تهــدف لاختبــار العلاقــة بــين كــل مــن
شـاري إعـادة التأهيـل باخـذ عينـة مكونـة الرضا الوظيفي، والالتزام التنظيمي، ونية ترك العمـل لمست

( فردا ولقد أظهرت نتائج الدراسة أن كل من الرضا الوظيفي، والالتزام التنظيمي يـرتبط 110من )
بعلاقــة ســـلبية مـــن نيــة تـــرك العمـــل، ممــا يشـــكل نقطـــة اخــتلاف مـــع الدراســـة الحاليــة بجانـــب بيئـــة 

 الدراسة ومجال التطبيق.

فإن الموظفين الأكثر التزامـاً  (Tajfel, 1978)الهوية الاجتماعية  من ناحية أخرى ووفقاً لنظرية 
تنظيميــاً هــم أكثــر احتمــالًا لأن يشــعروا بالثقــة تجــاه منظمــتهم، و بالتــالي أكثــر مــيلًا للتمــاهي مــع 

 منظمتهم التي يعملون فيها.

 ( القيادة التحويلية ونية ترك العمل:8– 8 – 2)

 Castro etالـــدوافع وتشـــجع روح الالهـــام لـــدى التـــابعين  تعمـــل القيـــادة التحويليـــة علـــى تحفيـــز

al,2008مما يعزز قيم التمكـين النفسـي لتحقيـق الاهـداف ،  Baek-Kyoo et al,2012 هـذا ،
بالإضــافة إلــى تشــجيع المــوظفين وتحفيــزهم لإنجــاز المهــام الصــعبة وزيــادة دافــع الانجــاز وبالتــالي 

 Exploringبعنـوان  Tung Chen,2005) سـة )تقليـل نسـبة نيـة تـرك العمـل. ولقـد أشـارت درا

the relationship among transformational leadership,job satisfaction, 

organizational commitment, and Turnover Intention  والتــي تهــدف لاختبــار
بنيــة تــرك العلاقــة بــين كــل مــن القيــادة التحويليــة، والرضــا الــوظيفي، والالتــزام التنظيمــي، وعلاقتهــا 

موظـــف( فــــي وحــــدة البحــــوث والتطــــوير بشــــنغهاي  150العمـــل، مــــن خــــلال عينــــة مكونــــة مــــن  )
بجمهورية الصين، وقد اشرت نتائج هذه الدراسة إلى وجود علاقة ذات تأثير إيجـابي بـين كـل مـن 

زام القيادة التحويلية والرضا الوظيفين والالتزام التنظيمي، كما يلعب كـل مـن الرضـا الـوظيفي والالتـ
التنظيمـــي دور المتغيـــر الوســـيط فـــي علاقـــة ســـلوكيات القيـــادة التحويليـــة، ممـــا يشـــكل نقطـــة التقـــاء 
وتوافــق مــع الدراســة الحاليــة، أمــا مــن حيــث نقــاط الاخــتلاف بــين الدراســتين فتــتلخص  فــي حجــم 
ة العينة، ومجال التطبيق بالإضافة الى متغيرات الدراسة ومجال التطبيق، مما يضيف ميزة إيجابيـ

 Jung and، ودراسووة  Kim,2009 للدراســة الحاليــة مــن حيــث الشــمولية. ولقــد أثبتــت دراســة
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Lee,2000  والتــي أوضــحت وجــود تــأثير مباشــر للقيــادة التحويليــة فــي نيــة تــرك العمــل ، ويمكــن
تبرير العلاقة بين المتغيرين في ضوء نظريـة التبـادل الاجتمـاعي، إذ تعمـل القيـادة التحويليـة علـى 

منـاخ الثقـة والشـعور بالانتمـاء لـدى المـوظفين ممـا يعـزز مشـاعر الـدعم والثقـة وتقليـل نسـبة تعزيز 
 نية ترك العمل

 ( التمكين النفسي ونية ترك العمل:9– 8 – 2)

يلعـــب التمكــــين النفســـي دوراً هامــــا فـــي تزويــــد الأفـــراد بالطاقــــة الروحيـــة، حيــــث يشـــعر الموظفــــون 
دراكهـم الممكنون بالأهمية الشخصية، نتيجة لا شتراكهم ومساهمتهم فـي وضـع أهـداف المنظمـة، وا 

 ,Petter, John & Othersلأهميـة ومعنـى العمـل الـذي يقومـون بـه، بالنسـبة لهـم وللمنظمـة )
يمانـــه بأنـــه يمتلـــك القـــدرة، والمهـــارة، والمعرفـــة، للقيـــام بعملـــه  2002 (، بالإضـــافة الـــى ثقـــة الفـــرد وا 

مكين الموظفين من إنجاز أدوارهم التـي يمكـن أن تكـون بشكل جيد، ويهدف التمكين النفسي إلى ت
متغيــرة المعــالم، نتيجــة التغيــرات البيئيــة للعمــل ســواء كانــت داخليــاً أو خارجيــا، وتســهم الجــدارة فــي 
امـــتلاك المـــوظفين للمهـــارات والقـــدرات التـــي تجعلهـــم أكثـــر مرونـــة فـــي ملاحقـــة المتغيـــرات البيئيـــة 

ن الـدعم والتـأثير مـن المنظمـة، المحيطة، ومشـاركتهم فـي حـل المشـكلا ت، والإبـداع، والابتكـار، وا 
يجــب أن يكــون علــى شــكل بــرامج تــدريب وتنميــة مســتمرة، ممــا يســاعد فــي تطــوير كفــاءة العــاملين 
بصـــــورة مســـــتمرة تمكـــــنهم مـــــن إنجـــــاز أعمـــــالهم بالســـــرعة والدقـــــة المطلوبـــــة. وقـــــد أشـــــارت دراســـــة 

(Soumendu, 2009 بعنوووان )Job satisfaction and Job Involvement as 

Mediators of the relationship between Psychological Climate and Turn 

over Intention  والتــي لاختبــار العلاقــة بـــين الرضــا الــوظيفي كمتغيــر وســيط بــين التمكـــين ،
مــديرا(، كمــا أظهــرت نتــائج هــذه الدراســة 357النفســي ونيــة تــرك العمــل، بأخــذ عينــة مكونــة مــن )

جـود علاقــة ذات أثــر إيجــابي بــين التمكــين ونيــة تــرك العمــل، بجانــب أن الرضــا الــوظيفي يتوســط و 
العلاقة بين التمكين ونية تـرك العمـل، وهـو مـا يمثـل نقطـة التقـاء وتوافـق مـع الدراسـة الحاليـة، أمـا 
نقـــاط الاخـــتلاف والتـــي تـــتلخص فـــي بيئـــة الدراســـة ومجـــال التطبيـــق وعـــدد المتغيـــرات، إذا تعتبـــر 

 لدراسة الحالية بصورة أكثر شمولية.ا

 ( ما يميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة:9 – 2) 

تتميز هذه الدراسة عن جميع الدراسات السابقة مـن حيـث بيئـة الدراسـة ومكـان التطبيـق، إذ ركـزت 
هــذه الدراســة علــى قطــاع الخــدمات وبصــفة خاصــة فــي قطــاع المصــارف التجاريــة بولايــة الخرطــوم 

را لأهمية هذا القطاع ومساهمته في الناتج المحلي الإجمالي لاسـيما فـي ظـل التغييـرات الكبيـرة نظ
التي يشهدها هذا القطاع، بالإضافة إلى متغيرات الدراسة التي تختلف عن سابقاتها من الدراسـات 
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دخــال مفهــوم التمكــين النفســي والمخرجــات التنظي ميــة خاصــة المتغيــر التــابع )نيــة تــرك العمــل(. وا 
كمتغير وسيط في علاقة سلوكيات القيادة التحويليـة ونيـة تـرك العمـل. وتعتبـر هـذه الدراسـة دراسـة 
تحليليــــة وصــــفية، وتهــــدف الــــى اختبــــار أثــــر التمكــــين النفســــي والمخرجــــات التنظيميــــة فــــي علاقــــة 

 سلوكيات القيادة التحويلية ونية ترك العمل في قطاع المصارف التجارية بولاية الخرطوم.

 ( الخلاصة:10 – 2)

تناول هذا الفصل كلا من مفهوم القيادة التحويلية والتمكين النفسي، بجانبـك المخرجـات التنظيميـة 
والتــي تتضــمن ) المواطنــة التنظيميــة، الالتــزام التنظيمــي، والرضــا الــوظيفي( بالإضــافة إلــى مفهــوم 

حيث الدور الذي يلعبه فـي  نية ترك العمل، ويعتبر مفهوم التمكين النفسي من الأهمية بمكان من
استقرار الكـادر البشـري فـي قطـاع المصـارف التجاريـة بولايـة الخرطـوم إذ يقلـل مـن نسـبة نيـة تـرك 
العمــل لــدى المــوظفين، بالإضــافة الــى العلاقــة بــين متغيــرات هــذه الدراســة، بجانــب مــا تتميــز بــه 

 الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة.
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 الفصل الثالث

 ونموذج الدراسة وتطوير الفرضيات نظريات 

 ( تمهيد:1 – 3)

اسة والتـي تـم تناولهـا فـي الاطـار النظـري، كـان بعد تحديد المتغيرات الخاصة بمشكلة الدر 
لابــد لنــا مــن تحديــد النظريــات التــي اعتمــدت عليهــا هــذه الدراســة، إذ أن هنالــك عــدد مــن المفــاهيم 
الحديثة والنظريات التي تناولت مفهوم التمكين النفسي والتي سيتم تسليط الضوء على بعضها من 

 خلال هذا الفصل.

 ( نظريات الدراسة:2 – 3)

 ( نظرية التبادل الاجتماعي:1 – 2 – 3)

"تعتبــر نظريــة التبــادل الاجتمــاعي بمثابــة الجســر الــذي يشــكل الأســاس الــذي تقــوم عليــه 
العلاقات بين الأفراد بعضهم البعض، أو بين الأفراد ومشرفيهم، حيـث أن الأفـراد يتوقعـون معاملـة 

ن نوعيــة أو توقيــت هــذا الــرد، وتقتــرح حســنة أو الــرد بالمثــل، لقــاء مــا يقومــون بــه ولكــنهم لا يحــددو 
هذه النظرية وجود عقد ضمني )نفسي( بين الفرد والمشرف، الذي يشير إلـى المهـام غيـر الرسـمية 
وغيـــر المنصـــوص عليهـــا فـــي العقـــد الرســـمي للعمـــل، والـــذي يغلـــب عليـــه الطـــابع الاجتمـــاعي، ولا 

يختـــار الأفـــراد وفقـــاً لهـــذه النظريـــة ينتظـــر الفـــرد أي منفعـــة اقتصـــادية لقـــاء هـــذا النـــوع مـــن التعاقـــد. 
إظهــار ســـلوكيات المواطنـــة التنظيميـــة للـــرد بالمثـــل علـــى المعاملـــة العادلـــة التـــي يشـــعرون بهـــا مـــن 
ـــــآت أو  ـــــوع مـــــن المكاف ـــــة هـــــؤلاء الأفـــــراد بمشـــــرفيهم تجعلهـــــم لا ينتظـــــرون أي ن ن ثق مشـــــرفيهم، وا 

 التعويضات لقاء أدائهم لسلوكيات المواطنة التنظيمية.

تعتبــر نظريــة التبــادل الاجتمــاعي هامــة جــداً فــي توضــيح وتفســير أهميــة عدالــة  ممــا ســبق
 ,Konovsky, M.A., & Pugh. )المشرف ودعمه للفرد، في تفسير سلوكيات التمكين النفسي

S.D., 1994) 

 ( نظرية التعاون:2 – 2 – 3)

لجمـاعي، من أهم النظريات التي تفسـر سـلوكيات المواطنـة التنظيميـة فـي إطـار التعـاون ا
إذ أن نظرية التبادل الاجتماعي تركز على العلاقة الثنائية بـين الفـرد والمنظمـة، أو العلاقـات بـين 
الأفراد، بينمـا تركـز نظريـة التعـاون علـى أهميـة العمـل الجمـاعي لتحقيـق أهـداف الجماعـة، وتحـدد 
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نــاً فــي إطــار هــذه ويصــبح ممك .الإطــار العــام لكيفيــة توجيــه ســلوك الأفــراد فــي الجماعــة التنظيميــة
ن نجــاح الفــرد يســاعد الاخــرين علــى تحقيــق  النظريــة، عنــدما يــدرك الأفــراد أن أهــدافهم مشــتركة، وا 

 النجاح، وبالتالي تحقيق أهداف الجماعة.

يــرتبط مفهــوم التعــاون بصــلة وثيقــة بــالتفكير الإبــداعي للأفــراد لحــل المشــكلات، وتعظــيم 
دلة والاتصـال الفعـال، التـي تسـاهم فـي زيـادة الفاعليـة لـدى مستوى المهارات والمعرفة، والثقة المتبا

 الأفراد.

يســاعد مبــدأ التعــاون علــى خلــق بيئــة العمــل الاجتماعيــة التــي تــدعم التعــاون بــين الأفــراد، 
وتشـــجع علــــى تبنــــي ســـلوكيات المواطنــــة التنظيميــــة. وهنالـــك نوعــــان مــــن التعـــاون، همــــا التعــــاون 

عــاً مــن التكيــف مــع بيئــة العمــل، التــي يكــون فيهــا العــرف الرســمي، وغيــر الرســمي الــذي يعتبــر نو 
 السائد هو الذي يحدد سلوكيات الأفراد، وليس التعاقدات الرسمية.

مما سبق يتضح لنا أن كلًا من نظرية التبـادل الاجتمـاعي، ونظريـة التعـاون تركـزان علـى 
النفســـي، بالإضـــافة إلـــى خلـــق البيئـــة الملائمـــة التـــي تعـــزز ســـلوكيات القيـــادة التحويليـــة، والتمكـــين 

ســـــلوكيات المواطنـــــة التنظيميـــــة، حيـــــث يتبنـــــى الموظـــــف هـــــذه الســـــلوكيات وفقـــــاً لنظريـــــة التبـــــادل 
الاجتمــــاعي، مــــن منطلـــــق رد الجميــــل ســــواءً للمنظمـــــة أو لزملائــــه فــــي العمـــــل، أمــــا تبنيــــه لهـــــذه 

مـــة، الســـلوكيات فـــي إطـــار نظريـــة التعـــاون، يكـــون بهـــدف تحقيـــق أهـــداف الجماعـــة وأهـــداف المنظ
بالإضــــافة ، و تــــرتبط الثقــــة بعلاقــــة طرديــــة مــــع هــــذه الســــلوكيات، فكلمــــا زادت الثقــــة بــــين الأفــــراد 
والمشرفين أو بين الأفراد بعضهم ببعض، كلما زاد الاتجاه نحو تبني سلوكيات المواطنة التنظيمية 

 بل هؤلاء الأفراد، والعكس صحيح.من قِ 

 ( نظرية تدرج الحاجات )ماسلو(:3 – 2 – 3)

ن أهـــم نظريـــات الدافعيـــة المرتبطـــة بآليـــة تحريـــك الســـلوك الإنســـاني والتـــي عُرفـــت بهـــرم مـــ
 ماسلو للاحتياجات الإنسانية، والتي تشمل الآتي:

  ،الحاجات الفسيولوجية: وهي الحاجات الضرورية للحياة، مثـل: الغـذاء والمـاء والهـواء... الـخ
 إشباع هذه الحاجات.ويعتبر الأجر أحد العوامل التنظيمية التي تؤدي إلى 

  حاجــات الأمــان: وتشــمل الطمأنينــة والاســتقرار، والتــي يمكــن توفيرهــا مــن خــلال تحســين بيئــة
 العمل عبر الأمان الوظيفي والتأمين.
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  حاجات الانتماء: التي تتلخص في إقامة العلاقات الاجتماعية والصداقات مع الآخـرين، مـن
 ماعية، وتنظيم الرحلات الترفيهية.خلال تشجيع تبادل الزيارات، والأندية الاجت

  حاجات الاحتـرام والتقـدير: عبـارة عـن حاجـة الفـرد للشـعور بالكفـاءة والاسـتقلالية والقـوة والثقـة
ويمكــن إشــباع هــذه الحاجــات مــن خــلال إتاحــة الفرصــة أمــام الأفــراد لشــغل المراكــز القياديــة 

 والترقيات والألقاب.والشعور بالإنجاز والمسؤولية، كذلك من خلال منح المكافآت 

  حاجــات تحقيــق الــذات: وهــي رغبــة الفــرد فــي تحقيــق أقصــى مــا يمكــن تحقيقــه، والاســتغلال
الكامل للمهارات والمواهب، بطريقة تمكنه من إثبات الذات، وتشـبع هـذه الحاجـات مـن خـلال 

حقيق إتاحة الفرصة أمام الأفراد لشغل المناصب الإدارية التي تتيح لشاغلها فرص الإبداع وت
 الذات.

وبنـــاءً لهــــرم مـــا ســــلو للاحتياجـــات الانســــانية، فــــإن الفـــرد يســــعى لإشـــباع احتياجاتــــه مــــن 
المستوى الأول قبل أن ينتقل للمستوى الذي يليه، وتعتبر الحاجة إلى تحقيق الذات، هي الاستثناء 

عســــاني، الوحيــــد مــــن هــــذه القاعــــدة، حيــــث تــــزداد أهميتهــــا وقوتهــــا الدافعيــــة، كلمــــا زاد إشباعها".)ن
 م(. 2004

الالتزام  مما سبق فإنه يمكن الاعتماد على نظرية ماسلو للاحتياجات الإنسانية في تفسير
التنظيمي، حيث أن إشباع الحاجات المختلفة للفرد سواء المادية منها أو المعنوية، يعتبر من أهـم 

ـــي تحـــرك الســـلوك الايجـــابي، حيـــث أن المنظمـــات لا تســـتطيع الحصـــول  ـــدوافع الت ـــى حاجـــة ال عل
الانتمــاء إذا لــم تشــبع هــذه الحاجــات الفســيولوجية للمــوظفين. بالإضــافة إلــى أن الالتــزام التنظيمــي 
يلعب دور المتغير الوسيط في العلاقة مابين التمكين ونية تـرك العمـل، حيـث أن المـوظفين الـذين 

 يتمتعون بسلوكيات المواطنة التنظيمية هم أقل ميولًا لنية ترك العمل.

 ( نظريات التعارض )التضاد(:4 – 2 – 3) 

تلعب قيم ومعتقدات الفرد دورا بارزا كمحدد لرضـاه الـوظيفي، حيـث اتضـح بـأن تلـك القـيم 
والمعتقــدات التــي يحملهــا الفــرد هــي التــي تعمــل علــى حــدوث الاخــتلاف فــي الرضــا الــوظيفي حتــى 

حـــول طبيعـــة العمـــل الـــذي عنـــدما تكـــون الأعمـــال متماثلـــة. فـــالأفراد ربمـــا يختلفـــون فـــي معتقـــداتهم 
يؤدونه، فمثلا، قد يدرك أحد الأطباء بأن معظم وقت عمله مكرس للعناية المباشرة بالمريض، في 
حين قد يدرك آخر فـي نفـس القسـم بـأن معظـم وقـت عملـه مكـرس تجـاه الوظـائف الإداريـة، وعلـى 

مقارنة بالطبيـب  ذلك يمكن توقع بأن الطبيب الأول سيكون أكثر رضا عن هذا الجانب من العمل
 الثاني.
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ومن ناحية أخرى، حتى إذا كان إدراك الأفراد لوظائفهم متكافئا، فإنهم ربما يختلفون حول 
مــا يرغبونــه مــن العمــل. مثــل هــذه الأمنيــات الخاصــة بكــل فــرد تفــرض جزئيــا بواســطة أنظمــة القــيم 

اك فـي العنايـة الصـحية الخاصة به، وعلى ذلـك فـإذا قـام طبيبـان بـإدراك فرصـهما المتعلقـة بالانهمـ
المباشرة بأنها مرتفعة، فإن الطبيب الذي وضع قيمة أكبر لهذا النشاط يجـب أن يكـون أكثـر رضـا 
عن جانب العناية الصحية من العمل، هذه الرؤيـا المتعلقـة بأسـباب الرضـا الـوظيفي تـدعى نظريـة 

الـوظيفي هـو دالـة . هـذه النظريـة تعتبـر أن الرضـا Discrepancy Theoryالتعـارض )التضـاد( 
في التنـاقض بـين عوائـد العمـل التـي يرغـب بهـا الفـرد وبـين العوائـد التـي يـدرك بأنـه حصـل عليهـا، 
فالفرد الذي يفضل عملا يتيح له التفاعل مع الغير في حين أن العمل الـذي يقـوم بـه يقتضـي منـه 

شـكل مشـابه، الجلوس وحيدا في مكتبه يجب أن يكون غير راض عن هذا المظهـر مـن العمـل، وب
فــإن الفــرد الــذي يهــتم بــأن يكــون لــه مشــرف يتســم بــالود والمعاملــة الحســنة ربمــا يكــون مســتاء جــدا 
بوجود مشرف فاتر، باختصار يمكن القول بأن الأفراد الذين تحققت الكثير من أمانيهم مـن خـلال 

 عملهم سيظهرون رضا وظيفيا أكبر من أولئك الذين لم تتحقق أمانيهم.

 (:Herzberg et al., 1959)نظرية العوامل الدافعة أو الصحية  (5 – 2 – 3)

تقــوم هــذه النظريــة علــى افتــراض أن الرضــا وعــدم الرضــا عــن العمــل ظاهرتــان منفصــلتان 
عــن بعضــهما الــبعض، وأن هنــاك مجمــوعتين مختلفتــين مــن العوامــل تــؤثران علــى كــل مــن الرضــا 

ن الرضـا عـن العمـل يتـأثر بعوامـل محفـزة وعدم الرضـا عـن العمـل، حيـث اعتبـرت هـذه النظريـة بـأ
)دافعـــة( تشـــمل : الإنجـــاز، التقـــدم، المســـؤولية، النمـــو، والتميـــز. أمـــا عـــدم الرضـــا فيتـــأثر بعوامـــل 
صــحية تشــمل: الإشــراف، الإدارة، سياســة الشــركة، العلاقــات مــع المشــرفين والــزملاء والمرؤوســين، 

 ظروف العمل، أمان العمل، الحالة العامة، والأجر. 

فعلــى الــرغم مــن أن وجــود العوامــل الدافعــة ينــتج عنــه مســتويات مرتفعــة مــن الرضــا عــن 
العمل، إلا أن غيابها لا يقود بالضرورة لعدم الرضا عـن العمـل، وعلـى ذلـك يمكـن للفـرد أن يكـون 

 في نفس الوقت راضيا وغير راض عن عمله.

 : (Meclelland)لماكميلان  ( نظرية الإنجاز6 – 2 – 3)

 وهي: العمل، خلال من لإشباعها الفرد يسعى أساسية حاجات ثلاث النظرية ذهه "توضح

 والانتماء. والألفة الاندماج إلى الحاجة الإنجاز، إلى الحاجة للقوة، الحاجة
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  للقوة: الحاجة

 وراء القوة بحاجة الذين الأفراد يسعى لذلك والسلطة، المركز لكسب فرصة المنظمة تعتبر

 وحرية السلطة بمنح يكون العاملين تمكين أن حيث القوة، لكسب الفرص لهم توفر التي المهام

 للقوة. الحاجة يشبع مما للأفراد، التصرف

 الإنجاز: إلى الحاجة

 والتفوق، التحدي لهم توفر التي المهام نحو المسؤولية بتحمل يتميزون الذين الأفراد يسعى  

 اتخاذ عند المحسوبة المخاطرة في ويرغبون ،تواجههم التي المشاكل لتلك حلول عن البحث عبر

 على التمكين ويشجع بها. يقومون التي الأعمال نتائج عن معلومات على والحصول القرارات،

 وبالتالي للأفراد، والمعلوماتي والنفسي المادي الدعم أنواع كل توفير خلال من والإبداع المبادأة

 للإنجاز. الحاجة إشباع

  والانتماء: والألفة الاندماج إلى الحاجة

 لتكوين فرصة المنظمة في والانتماء والألفة للاندماج شديدة حاجة لديهم الذين الأفراد يرى

 العمل". زملاء مع التفاعل تتطلب التي المهام وراء يندفعون يجعلهم مما جديدة، صداقة علاقات

 (م2006الدهش، )

 من إشباعها يمكن والتي المنظمة، يف الأفراد حاجات على تركز النظرية هذه فإن سبق مما

 العمل التمكين يتطلب كما لديهم، الحاجات سلم وفق وذلك لديهم، الوظيفي بالرضا الشعور خلال

 إلى الحاجة يشبع مما مناسبة، إشراف أنماط ويعتمد الاتصال، عمليات ويسهل جماعية، فرق ضمن

 فيها. يعملون التي والمنظمة الأفراد وبين ببعض، بعضهم الأفراد بين والانتماء، والألفة الاندماج
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 ( نموذج الدراسة:3 – 3) 

في ضوء مراجعة المفاهيم والدراسات السابقة المتعلقة بمتغيرات الدراسة يمكن صياغة 
(، والذي يوضح أثر التمكين النفسي والمخرجات التنظيمية 1نموذج الدراسة وفقاً للشكل رقم )

 OC، والالتزام التنظيمي العاطفي OCBت المواطنة التنظيمية والتي تتلخص في: )سلوكيا
( في علاقة سلوكيات القيادة التحويلية ونية ترك العمل، ووفقاً للنموذج فإن JSوالرضا الوظيفي 

في علاقة   Moderator التمكين النفسي والمخرجات التنظيمية تلعب دور المتغير الوسيط
رك العمل. وفيما يلي نستعرض هذه المفــاهيم وتلك الدراســــات سلوكيات القيادة التحويلية ونية ت

 التي تقدم تبريرا للعلاقات التي يكتنفها النموذج المقترح لمتغيرات الدراسة:

 ( 1شكل رقم )

 النموذج المقترح للدراسة
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

القيادة 

 TLالتحويلية 

t 

التمكين النفسي 

psy 

 T.Iترك العمل 

سلوكيات المواطنة 

 OCB التنظيمية

الرضا الوظيفي 

JS 

الالتزام التنظيمي 

OC 
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 ( تطوير فرضيات الدراسة: 4 – 3)

 ية على التمكين النفسي:( أثر القيادة التحويل1 – 4 – 3)

تهتم القيادة التحويلية بعملية التطوير والتمكين للموظفين من خلال استقلالية الأداء 
ويفضل القادة التحويليون الفعالية على الكفاءة وذلك من خلال توجيه الموارد البشرية بصورة 

يشجع القادة  Bass, 2005)نظر )، ومن وجهة (Ston, 2004)فعالة لتحقيق أهداف المنظمة 
التحويليون مجموعات العمل من أجل الوصول لأعلى مستوى في الأداء مما يعزز مستوى 
يجاد حلول  التمكين بصورة مثالية. ويعتبر تشجيع الموظفين للمساهمة في صنع قرارات جديدة وا 
م خلاقة لحل المشاكل التي تواجه المنظمة من الملامح الأساسية للقيادة التحويلية واستخدا

. وفي (Spreitzer, 2017)الوسائل الجديدة والمتطورة بدلًا عن الوسائل التقليدية لحل المشاكل 
المقابل، يمكننا القول بأن القيادة التبادلية غالباً ما يكون لها تأثيراً عكسياً في تمكين المرؤوسين 

الاستثناء )كأحد أنماط مقارنة بالقيادة التحويلية. فعلى سبيل المثال، نجد أن سلوكيات الإدارة ب
القيادة التبادلية( تركز بصورة أساسية على الأخطاء والانحرافات في مستويات الأداء، والتي 
بدورها يمكن أن ترسل رسالة للمرؤوسين، عن غير قصد، بأن الأداء الضعيف هو أمر متوقع 

سلوكيات التي تعكسها منهم، دون أن يُتوقع منهم اتخاذ المبادرات اللازمة لتصحيحه. مثل هذه ال
 القيادة التبادلية غالباً ما تؤدي للحد من التمكين النفسي لدى الموظفين.

( بعنوان أسباب التمكين النفسي ونتائجه، من خلال 2013ولقد أشارت دراسة )نعساني ،
ن ( فردا، والتي تهدف لمعرفة كيفية تأثير سلوكيات القيادة التحويلية للمديري296عينة مكونة من )

في اتجاهات مرؤوسيهم، والتي أظهرت وجود علاقة ارتباط إيجابية القيادة التحويلية والتمكين 
النفسي، حيث يطمح القادة التحويليون  على تحفيز مرؤوسيهم من خلال تشجيعهم على القيام 
بأعمال تتسم بالأهمية والتحدين ودفعهم للبحث عن حلول متعددة ومبتكرة للمشكلات التي 

م، مما يعزز الفاعلية والدافعية لأولئك المرؤوسين وتشجيعهم لتطوير أنفسهم من أجل تواجهه
الوصول لمستويات مرتفعة من المهارة وبالتالي زيادة التمكين النفسي لديهم، أما دراسة )العتيبي، 

ئة ( بعنوان القيادة التحويلية والتمكينية ودورها في تحقيق التمكين النفسي للعاملين في بي2009
الأعمال العربية في ظل التحديات المعاصرة، حيث أظهرت نتائج هذه الدراسة بأن التمكين 
النفسي يعتبر من أهم السمات الجوهرية للقيادة التحويلية وبالتالي وجود علاقة ذات أثر إيجابي 

ا تتلخص بين القيادة التحويلية والتمكين النفسي، التي تشكل نقطة التقاء مع الدراسة الحالية، كم
نقاط الاختلاف من حيث بيئة الدراسة وحجم العينة ومجال التطبيق. بالإضافة الى دراسة 

( بعنوان القيادة التحويلية لدى القادة الأكاديميين في الجامعات الأردنية 2012)الرقادي أبو دية، 
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كاديميين في وعلاقتها بتمكين أعضاء هيئة التدريس، والتي هدفت لمعرفة درجة ممارسة القادة الأ
الجامعات الأردنية للقيادة التحويلية وعلاقتها بتمكين أعضاء هيئة التدريس، من خلال عينة من 

( قائداً، ولقد أظهرت نتائج هذه الدراسة وجود علاقة ارتباط إيجابية بين ممارسة القادة 288)
ما يشكل نقطة التقاء مع الاكاديميين للقيادة التحويلية والتمكين النفسي لأعضاء هيئة التدريس، م

الدراسة الحالية، أما نقاط الاختلاف تتلخص في بيئة الدراسة، وحجم العينة واختلاف مجال 
التطبيق، إضافة على عدد متغيرات الدراسة مما يضيف ميزة الشمولية للدراسة الحالية. بجانب 

ين في الجامعات الفلسطينية ( بعنوان علاقة القيادة التحويلية بتمكين العامل2010دراسة )الرقيب، 
بقطاع غزة، والتي هدفت لمعرفة العلاقة بين القيادة التحويلية وتمكين العاملين في الجامعات 
الفلسطينية بقطاع غزة، وقد أظهرت نتائج الدراسة وجود علاقة إيجابية بين القيادة التحويلية 

شكل نقطة توافق مع الدراسة وتمكين العاملين في الجامعات الفلسطينية بقطاع غزة والتي ت
الحالية، بينما تتلخص نقاط الاختلاف في بيئة الدراسة، وحجم العينة ومجال تطبيق الدراسة. اما 

 Transformational Leadership and( بعنوان Avolio & William, 2004دراسة )

organizational commitment: mediating role of  psychological 

empowerment  من المرضات اللائي يعملن في قطاع  520والتي أخذت عينة مكونة من
التمريض بمستشفيات القطاع العام في سنغافورة، ولقد أظهرت نتائج الدراسة أن التمكين النفسي 
يتوسط العلاقة بين القيادة التحويلية والالتزام التنظيمي مما يشكل نقطة التقاء مع الدراسة الحالية، 

الاختلاف فتتمثل في بيئة الدراسة واختلاف مجال التطبيق بالإضافة الى حجم  أما عن نقاط
 عينة الدراسة.

  Transformational leadership and( بعنوان  (Sumi Jha,2014بجانب دراسة 

psychological empowerment determinants of organizational citizenship 
behavior قة بين القيادة التحويلية والتمكين النفسي بأخذ عينة مكونة والتي تهدف الاختبار العلا

موظف( لدى الفنادق فئة الخمسة نجوم، ولقد أظهرت نتائج هذه الدراسة أن التمكين  319من )
النفسي يتوسط العلاقة بين سلوكيات القيادة التحويلية وسلوكيات المواطنة التنظيمية مما يشكل 

لية، أما نقاط الاختلاف فتتلخص في بيئة الدراسة ومجال تطبيقها نقطة التقاء مع الدراسة الحا
 بالإضافة الى الاختلاف من حيث حجم العينة. 

ومما سبق، يمكن القول: بأن القادة التحويليون يعملون من أجل إلهام المرؤوسين 
وتحفيزهم لتحقيق أهداف أكثر صعوبة، واستخدام وجهات نظر حديثة ومتنوعة لحل المشكلات 
التي تواجههم ، إضافة إلى تشجيع عملية التطوير مما يسهل عملية الوصول إلى مستويات 
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مرتفعة من المهارة، وبالتالي زيادة التمكين النفسي لدى المرؤوسين. وعليه، يمكن صياغة الفرض 
 التالي:

 الفرض الأول: توجد علاقة ايجابية بين سلوكيات القيادة التحويلية والتمكين النفسي.

 ( أثر التمكين النفسي على سلوكيات المواطنة التنظيمية:2 – 4 – 3)

على الرغم من ندرة الدراسات التجريبية التي تناولت دراسة العلاقة المباشرة بين التمكين 
النفسي وسلوكيات المواطنة التنظيمية، إلا أنه يمكن تبرير العلاقة بين المتغيرين في ضوء نظرية 

ك أن التمكين يعمل على زيادة مشاعر الدعم والثقة التي يتلقاها العاملون التبادل الاجتماعي. ذل
من المنظمة، ولاشك أن العاملون سيقدرون ذلك، وسيشعرون، وفقاً لمبدأ المعاملة بالمثل، 
بضرورة رد الجميل للمنظمة التي يعملون فيها، الأمر الذي يدفعهم بالمقابل لزيادة فاعلية ومستوى 

 ة سلوكيات تفوق متطلبات عملهم الرسمي. أدائهم، وممارس

فإن الموظفين  (Tajfel, 1978)من ناحية أخرى، و وفقاً لنظرية الهوية الاجتماعية 
الأكثر تمكيناً هم أكثر احتمالًا لأن يشعروا بالثقة تجاه منظمتهم التي يعملون فيها، الأمر الذي 

يمكن أن يتم بصورة رئيسة من خلال سيدفعهم ويحفزهم على تعظيم قيمة تلك المنظمة، والذي 
بأنه عندما تقوم  (Alge et al, 2006)ممارستهم لسلوكيات المواطنة التنظيمية. كذلك يؤكد 

المنظمة بتدعيم قيمة عضوية الأفراد العاملين فيها، وذلك من خلال تعزيزها للمشاعر المتعلقة 
نتائج التنظيمية، فإنه يمكن التنبؤ، وفقاً بمعنى العمل الذي يقوم به الفرد، وأهميته، وتأثيره في ال

لنظرية الهوية الاجتماعية، بأن ذلك سيدفع العاملين في المنظمة إلى رد الجميل، وذلك من خلال 
انخراطهم في سلوكيات المواطنة التنظيمية الموجهة نحو تحسين الفاعلية التنظيمية، والمحافظة 

السلوكيات على تحملهم لبعض التضحيات  على العضوية التنظيمية، حتى ولو انطوت تلك
الشخصية. يضاف إلى ذلك، أن شعور الفرد بالاستقلالية في عمله سيعزز لديه من مدركات 
الثقة والدعم التنظيمي الذي يتلقاه من منظمته، الأمر الذي قد يدفعه لممارسة سلوكيات المواطنة 

وجود علاقة ذات  (Kim, 2009)ت دراسة التنظيمية للتعبير عن امتنانه تجاه المنظمة. ولقد أكد
 Jung and)أثر ايجابي بين القيادة التحويلية وسلوكيات المواطنة التنظيمية، كما أوضح كل من 

Lee, 2000) .تأثير سلوكيات القيادة التحويلية في سلوكيات المواطنة التنظيمية 

م، فإنهم غالباً ما يعتبرون أخيراً، فإن الموظفين الذين يتمتعون بالجدارة والكفاءة في عمله
أنفسهم أكثر قدرة على التأثير في النتائج التنظيمية، وبالتالي أخذ زمام المبادرة والانخراط في 
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سلوكيات تفوق متطلبات العمل الرسمي بغرض تحقيق الأهداف التنظيمية. وعليه يمكن صياغة 
 الفرض التالي: 

 ين النفسي وسلوكيات المواطنة التنظيمية.الفرض الثاني: توجد علاقة ايجابية بين التمك

 (أثر التمكين النفسي على الرضا الوظيفي:3 – 4 – 3)

أما  (،Motowidlo, 1996يعتبر الرضا الوظيفي بأنه محكمة تفضيلية لبيئة العمل )
(While Brief's,1998)  فقد عرف الرضا الوظيفي بأنه حالة داخلية يعبر من خلالها عن

رضا عن الوظيفة، أي ميل الموظفين تجاه وظائفهم، ولقد أظهرت العديد من مدى الرض وعدم ال
يعتبر من النتائج الهامة لعملية التمكين  Job Satisfactionالدراسات بأن الرضا الوظيفي 

بأن هناك ارتباطاً جوهرياً بين كل بعد من  (Seibert et al, 2004)النفسي. فقد كشفت دراسة 
الوظيفي. إذ اتضح بأن الأهمية أو المعنى )كأحد أبعاد التمكين النفسي( أبعاد التمكين والرضا 

يعد من المحددات المهمة للرضا الوظيفي، بمعنى أن الفرد يمكن أن يستمد الرضا من عمله 
عندما يعمل في وظيفة ذات أهمية وذات معنى. كما اتضح أيضاً وجود علاقة جوهرية بين بعد 

، ذلك أن الاستقلالية يعد حاجة نفسية هامة، ومكوناً رئيساً من الاستقلالية والرضا الوظيفي
أنه عندما  (Liden et al, 2000)مكونات الدافعية الداخلية. أما فيما يتعلق ببعد التأثير، فيؤكد 

يشعر الموظفون بأن عملهم يمكن أن يؤثر في النتائج التنظيمية، فسيميلون للشعور بمزيد من 
لأمر الذي يكسبهم شعوراً بالرضا عن وظيفتهم. وأخيراً، وفيما يتعلق الاندماج في منظمتهم ا

بالعلاقة بين بعد الجدارة والرضا الوظيفي، فمن المنطقي القول بأن الموظفين الأكثر رضاً وظيفيا 
إلى وجود علاقة  Chuanli هم الذين يشعرون بالجدارة والكفاءة في أداء وظائفهم. كما أشار

، أما دراسة (Chuanli, 2013)ابي بين التمكين النفسي والرضا الوظيفي ارتباط ذات أثر ايج
(Muthu & Rama فقد اشارت إلى وجود علاقة ذات أثر ايجابي بين التمكين النفسي والرضا )

، وعليه يمكن صياغة الفرض (Muthu Kumar & Rama Moothy, 2015)الوظيفي 
 التالي: 

 ن التمكين النفسي والرضا الوظيفي.الفرض الثالث: توجد علاقة ايجابية بي

 (أثر التمكين النفسي على الالتزام التنظيمي:4 – 4 – 3)

وتجدر الإشارة إلى أنه كثيراً ما تم النظر إلى الالتزام التنظيمي العاطفي باعتباره من 
أن الموظفين يمكن أن  (Meyer & Allen, 1991)النتائج المحتملة لتمكين العاملين، فقد أكد 

حوا أكثر التزاماً نحو منظماتهم إذا ما أتيحت لهم الفرصة لتحمل المزيد من المسؤوليات، يصب
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تاحة الفرصة أمامهم لأداء أعمال تتسم بالتحدي. كذلك فقد كشفت دراسة   ,Colarelli et al)وا 
أن الالتزام العاطفي قد ارتبط بصورة إيجابية مع التحدي الوظيفي، ودرجة الاستقلالية  (1987

العمل، وتنوع المهارات التي يستخدمها الموظف. كما اتضح أيضاً أن الالتزام التنظيمي  في
العاطفي تجاه المنظمة كان أقوى بين الموظفين الذين سُمح لهم بالمشاركة في اتخاذ القرار 

(Jermir & Berkes, 1979) ، كذلك فقد أظهرت الدراسة ذاتها أن هناك العديد من العوامل
شعار المؤثرة في  الالتزام التنظيمي العاطفي، منها: الدعم المقدم للموظفين، وعدالة التعامل، وا 

براز تأثيرها في النتائج التنظيمية.  الموظفين بأهميتهم وكفاءتهم من خلال تقدير مساهماتهم وا 
بأنه يمكن تفسير العلاقة بين التمكين النفسي  (Liden et al, 2000)ومن جهة أخرى، يؤكد 

ام التنظيمي العاطفي في ضوء نظرية التبادل الاجتماعي ومفهوم المعاملة بالمثل، ذلك أن والالتز 
الموظفين يميلون للشعور بتقدير المنظمة لهم عندما توفر لهم مزيداً من التمكين في وظائفهم، 

 عندها من المرجح أن يميلوا لرد الجميل للمنظمة من خلال مبادلتها الولاء والالتزام.

والتي  (Krishna) ودراسة  (Liu, Fellors and Chiu)إلى دراسة كل من  بالرجوع
أكدت أن الالتزام التنظيمي يزداد بزيادة التمكين النفسي لدى الموظفين، وكلما اتاحت المنظمة 
للموظفين فرص الاستمرارية وتحمل المسؤولية لمواجهة تحديات الأداء كلما زاد الالتزام التنظيمي 

(، واتاحت الفرصة للموظفين من قبل المنظمات Meyer & Allen, 1991)لدى الموظفين 
لتحمل المسؤولية والمشاركة في صنع القرار والتعبير عن آرائهم يعزز شعورهم بالتمكين والذي 
يخلق لديهم الرغبة والميول في الاستمرار في العمل في المنظمة والعمل بصورة جادة، مما يحفز 

نظمة، وتلجأ المنظمات لتعزيز مفهوم التمكين النفسي بأبعاده الأربعة احساسهم بالانتماء للم
(Meaning, Competence, Self-determination and Impact Cognition حيث ،)

تمنح المنظمات بعض الصلاحيات للموظفين ليقرروا كيف يقومون بأداء وظائفهم من أجل 
(. وبالرجوع إلى دراسة كل من Spreitzer, 2017)الارتقاء بالأداء والعمل بصورة جادة 

Bogler & Somech, 2004) ،)  ودراسة(Raub, 2007)  والتي أكدت على وجود علاقة
 Yuen Choong & Kee)قوية بين التمكين النفسي والالتزام التنظيمي. إضافة إلى دراسة )

Wong, 2011  الالتزام التي أكدت على وجود علاقة ذات أثر إيجابي بين التمكين النفسي و
، (Noorliza, 2006يؤدي التمكين النفسي للموظفين إلى تحسين الالتزام التنظيمي ) التنظيمي.

(. Ongori, 2008وتعزيز قيم المنظمة لدى الموظفين وبالتالي زيادة مستوى الالتزام التنظيمي )
ة، فإنه لتطوير وتحسين مستوى الالتزام التنظيمي لدى الموظفين وتحقيق التكامل مع المنظم

يجب على المنظمة تشجيع روح الابتكار والابداع من أجل تعزيز المكانة الوظيفية والترقية 
(Gholamrez & Dastani, 2010( ولقد أشار كلًا من .)Meyer & Becker, 2004)  
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( وجود علاقة قوية بين التمكين النفسي والالتزام التنظيمي، ولقد أثبتت هذه Seibert, 2011و)
 Faisal Karim & Omar)(. أما دراسة Erica. Anthoy, 2012دراسة ) النتائج

Rehman, 2012 كل من والتي أكدت وجود علاقة ذات أثر ايجابي بين التمكين النفسي )
 :والالتزام التنظيمي. وبذلك يمكننا صياغة الفرض التالي

 ظيمي.الفرض الرابع: توجد علاقة ايجابية بين التمكين النفسي والالتزام التن

 ( أثر سلوكيات المواطنة التنظيمية على نية ترك العمل: 5 – 4 – 3)

نية ترك العمل عبارة عن عملية معرفية في التفكير، والتخطيط والرغبة في ترك الوظيفة، 
وهي عبارة عن ذلك القرار الذي يسبق الترك الفعلي للعمل. وتعتبر نية ترك العمل من المشاكل 

لسلبية التي تؤثر على استقرار القوى العاملة داخل منظمات الاعمال، الخطيرة ذات الآثار ا
ويعتبر الاشخاص اللذين يتمتعون بسلوكيات المواطنة التنظيمية أقل ميلًا للتفكير في نية ترك 
العمل، وبما أن سلوكيات المواطنة التنظيمية عبارة عن عملية تطوير مستمر للقيام بواجبات 

لتعاون والتفاعل وقبول الخطط والبرامج والمساعدة في تحقيقها. ولقد المنظمة من خلال نهج ا
( بأن الموظفين الذين يتمتعون بصحة جيدة وفعالية أكبر Muchinsk, 2012أوضحت دراسة )

في المشاركة من خلال القيام بواجبات وأعمال أكبر من الدور المنوط بهم نتيجة تمتعهم 
أقل ميولًا لنية ترك العمل، مما يعكس أهمية تعزيز  بسلوكيات المواطنة التنظيمية نجدهم

( مما يعزز قيم الاستقرار Mahdad et al, 2013سلوكيات المواطنة التنظيمية لدى الموظفين )
والاستمرارية في المنظمة، وبالتالي تقليل نسبة التفكير في نية ترك العمل لدى الموظفين، مما 

 سبق فإنه يمكن صياغة الفرض التالي: 

ونية ترك العمل  OCBالفرض الخامس: توجد علاقة سلبية بين سلوكيات المواطنة التنظيمية 
T.I 

 ( أثر الرضا الوظيفي على نية ترك العمل:6 – 4 – 3) 

 & Meyer Stanleyباستعراض بعض أدبيات الدراسات السابقة فقد وجد كل من )

Topolonytsk, 2002 الرئيسية التي تدفع الموظفين ( أن الرضا الوظيفي يعتبر من الاسباب
للتفكير في نية ترك العمل، ومن خلال مراجعته لعدد من الدراسات السابقة  فقد وجد كل من 

Tett & Meyer  ارتباط الرضا الوظيفي بعلاقة ايجابية بنية العمل، وهذا وقد أكدت دراسة
(Zimmerman, 2008 ما ذهب إليه )Tett  ين كل من بوجود علاقة ذات أثر ايجابي ب

( فقد أشارت نتائج Moynihan & Landuyt, 2008)الرضا الوظيفي ونية ترك العمل، أما 
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دراستهما إلى وجود علاقة ذات تأثير ايجابي قوي بين الرضا الوظيفي ونية ترك العمل، هذا 
( التي أظهرت وجود Seung- Bum & Keon-Hyung, 2009بالإضافة إلى دراسة كل من )

ي العلاقة بين الرضا الوظيفي ونية ترك العمل، كما أشارت دراسة تأثير ايجابي ف
Mount,2006  أن الرضا الوظيفي يعتبر أحد المؤشرات الهامة لنية ترك العمل، هذا بالإضافة

( والتي Mohamed Rageb & Ahmed EL-samadicy, 2013إلى دارسة كل من )
وظيفي ونية ترك العمل. أما عن أحدث أشارت إلى العلاقة ذات الأثر الايجابي بين الرضا ال

( والتي أظهرت وجود علاقة ارتباط (Reukauf,2018الدراسات في هذا المجال فهي دراسة 
 Cynthia Mathieu & Louisإيجابية بين الرضا الوظيفي ونية ترك العمل، بجانب دراسة  )

Ramona 2016لوظيفي ونية ترك. ( والتي أشارت إلى وجود علاقة تأثير ايجابي بين الرضا ا
( أن الرضا الوظيفي من أهم الاسباب التي تؤدي إلى تقليل نسبة Lee t al, 2006)ولقد ذكر 

 نية ترك العمل، ومما سبق يمكن صياغة الفرض التالي:  

 T.Iونية ترك العمل   JSالفرض السادس: توجد علاقة سلبية بين الرضا الوظيفي 

 على نية ترك العمل: ( أثر الالتزام التنظيمي7 – 4 – 3)

يعرف الالتزام التنظيمي بأنه الدعم الايجابي، والمشاركة، والولاء للمنظمة التي يعمل بها 
الموظف أو الموظفة. ويرجع الالتزام التنظيمي إلى رغبة الموظف أو الموظفة في البقاء في 

لمنظمة. (، وهو عبارة عن حلقة الوصل بين الموظف واMowday, et al, 1982المنظمة )
( أن الالتزام التنظيمي Mount, 2006وبالرجوع إلى العديد من الدراسات والبحوث كدراسة )

يعتبر أحد المؤشرات الهامة لنية ترك العمل، هذا بالإضافة إلى أهميته من الناحية النظرية 
كما أشارت  (،Nazari & Emami, 2012والتطبيقية من خلال تقليل نسبة نية ترك العمل )

( إلى وجود  Mohamed Rageb & Ahmed EL-Samadic, 2013)  سة كل مندار 
علاقة ذات أثر ايجابي بين الالتزام التنظيمي ونية ترك العمل، إذ يعتبر الموظفين اللذين 
يتمتعون بالالتزام التنظيمي أقل ميلًا لنية ترك العمل، من أولئك الموظفين اللذين لا يتمتعون 

( أن الالتزام التنظيمي من أهم الاسباب لنية Lee et al, 2006ا أضاف )بالالتزام التنظيمي، كم
( إلى وجود Cynthia Mathieu & Louis Ramona 2016ترك العمل، ولقد أشار كل من )

علاقة ذات أثر إيجابي بين الالتزام التنظيمي ونية ترك العمل، من ناحية أخرى، ووفقاً لنظرية 
فإن الموظفين الأكثر التزاماً تنظيمياً هم أكثر احتمالًا لأن  (Tajfel, 1978)الهوية الاجتماعية 

يشعروا بالثقة تجاه منظمتهم التي يعملون فيها، الأمر الذي سيدفعهم ويحفزهم على تعظيم قيمة 
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أن يتم بصورة رئيسة من خلال تمتعهم بالالتزام التنظيمي. وعليه تلك المنظمة، والذي يمكن 
 يمكن صياغة الفرض التالي: 

 الفرض السابع: توجد علاقة سلبية بين الالتزام التنظيمي ونية ترك العمل 

 ( أثر القيادة التحويلية على نية ترك العمل:8 – 4 – 3)

 Castroوح الالهام لدى التابعين )تعمل القيادة التحويلية على تحفيز الدوافع وتشجع ر 
et al, 2008مما يعزز قيم التمكين النفسي لتحقيق الاهداف ،)  (Baek-Kyoo et al, 

(، هذا بالإضافة إلى تشجيع الموظفين وتحفيزهم لإنجاز المهام الصعبة وزيادة دافع 2012
 Jung، ودراسة )(Kim, 2009)الانجاز وبالتالي تقليل نسبة نية ترك العمل، ولقد أثبتت دراسة 

and Lee, 2000)  ،والتي أوضحت وجود تأثير مباشر للقيادة التحويلية في نية ترك العمل
ويمكن تبرير العلاقة بين المتغيرين في ضوء نظرية التبادل الاجتماعي، إذ تعمل القيادة التحويلية 

ر الدعم والثقة وتقليل على تعزيز مناخ الثقة والشعور بالانتماء لدى الموظفين مما يعزز مشاع
 نسبة نية ترك العمل، وبالتالي يمكن صياغة الفرض التالي: 

 الفرض الثامن: وجود علاقة سلبية بين القيادة التحويلية ونية ترك العمل.

 ( أثر التمكين النفسي على نية ترك العمل:9 – 4 – 3)

حية، حيث يشعر الموظفون يلعب التمكين النفسي دوراً هاما في تزويد الأفراد بالطاقة الرو 
دراكهم  الممكنون بالأهمية الشخصية، نتيجة لاشتراكهم ومساهمتهم في وضع أهداف المنظمة، وا 

 ,Petter, John & Others لأهمية ومعنى العمل الذي يقومون به، بالنسبة لهم وللمنظمة".)

2002)  

يمانه بأنه يمتلك القدرة، والمها رة، والمعرفة، للقيام بعمله  هذا بالإضافة إلى ثقة الفرد وا 
بشكل جيد، ويهدف التمكين من خلال بعد الجدارة، إلى تمكين الموظفين من إنجاز أدوارهم التي 
يمكن أن تكون متغيرة المعالم، نتيجة التغيرات البيئية للعمل سواء كانت داخلياً أو خارجيا، وتسهم 

تجعلهم أكثر مرونة في ملاحقة المتغيرات  الجدارة في امتلاك الموظفين للمهارات والقدرات التي
ن الدعم والتأثير من  البيئية المحيطة، ومشاركتهم في حل المشكلات، والإبداع، والابتكار، وا 
المنظمة، يجب أن يكون على شكل برامج تدريب وتنمية مستمرة، مما يساعد في تطوير كفاءة 

وبالتالي يمكن ، رعة والدقة المطلوبةالعاملين بصورة مستمرة تمكنهم من إنجاز أعمالهم بالس
 صياغة الفرض التالي: 
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 الفرض التاسع: وجود علاقة سلبية بين التمكين النفسي ونية ترك العمل.

 ( الخلاصة:5 – 3)

تناول هذا الفصل من الدراسة كلًا من النظريات التي اعتمدت عليها هذه الدراسة، إذ أن هنالك 
يات التي تناولت مفهوم القيادة التحويلية، مفهوم التمكين النفسي، عدد من المفاهيم الحديثة والنظر 

بالإضافة الى متغيرات الدراسة الأخرى والتي تشمل كلًا من سلوكيات المواطنة التنظيمية، الرضا 
الوظيفي، والالتزام التنظيمي، بجانب تفسير هذه المتغيرات، بالإضافة إلى نموذج الدراسة وتطوير 

 الفرضيات.
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 الفصل الرابع

 منهجية الدراسة

 ( تمهيد:1 – 4)

يتناول هذا الفصل الطريقة التي تم استخدامها لجمع البيانات وتحليلها وتصميم البحث وفلسفة 
دراسة وأداة الدراسة الدراسة، وكذلك منهجية ومجتمع الدراسة، بالإضافة إلى وصف عينة ال

 ووصف إجراءات جمع البيانات.

 الدراسة: ( تصميم2 – 4)

عبارة عن خطة أو إطار تستخدم لجمع وتحليل البيانات، ويقصد به النظرية والمنهج الذي سيتم 
زالة أو تقليل أهمية  بموجبه اجراء البحث العلمي، من الاختبار المناسب من أجل اكتشاف وا 

لتقنية لمنطقة البحث وارتباطها بالشرح النظري، بالإضافة على أنشطة التصميم المشكلة العملية وا
 ,Saunders et alالتي تتصف بتقديم الحل لتلك المفاهيم التي تتفاعل مع بيئة الدراسة 

2009)) 

 الدراسة: ( فلسفة3– 4)

وخلق الفلسفة هي عملية خلق المعرفة بمجال موضوعي من البحث، من خلال تأسيس وتنظيم   
أساليب المعرفة في جميع المجالات الفكرية، بحيث يتم جمع الحقائق والنظرية والبدائل والمثل 

 العليا من أجل خلق المعرفة.

فلسفة العلم تبحث في حقيقة ماهية العلم؟ وفلسفة البحث هي توجه يقود عملية البحث، بناءا 
ن هذه الدارسة تعتمد على الفلسفة عليه هنالك عدد من الفلسفات في البحوث والدراسات، غير أ

الإيجابية وهي ما تم ملاحظته أو إثباته من خلال الدراسات السابقة والتي يعتمد عليها من خلال 
(، وبناء على ذلك Partington,2002تطوير واختبار الفرضيات من خلال اختبار النظرية )

الى تطوير الفرضيات، ووفقاً  تصاغ مشكلة الدراسة من خلال فجوات الدراسات السابقة، إضافة
 لهذا المنهج فإننا نأخذ بالنظرة الايجابية لما تناولته الدراسات السابقة ونبني عليه بناء على ذلك.
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 الدراسة: ( طبيعة4 – 4)

يعتبر المدخل الاستنباطي من أكثر الطرق شيوعاً لتصنيف البحث العلمي، ويعتمد 
ثم يقوم بوضع العلاقات بين بعض المفاهيم استنادا  المنهج الاستنباطي على نظرية محددة ومن

على النظريات الأخرى، ومن ثم تحويلها لفرضيات أكثر تحديداً، ويتم اختبار هذه النظريات من 
خلال البيانات والتي تحدد سواء أكانت هذه الفرضية مدعومة أم لا، ومن ثم استنتاج الاثار من 

لاقة بين متغيرات الدراسة بالاعتماد على بيانات الدراسات هذه النتائج. بالإضافة إلى تطوير الع
 السابقة. 

 الدراسة: ( منهجية5– 4) 

المنهج هو عبارة عن طريقة يتبعها الباحث في دراسة المشكلة بقصد اكتشاف الحقيقة،        
أو كما يعرف أيضا بأنه فن التنظيم الصحيح لسلسلة الأفكار العديدة من أجل اكتشاف الحقيقية 

البرهان عليها، بالإضافة إلى أن كل ظاهرة أو مشكلة محل الدراسة تتميز بصفات وخصائص 
خاصة تميزها عن غيرها من الظواهر الأخرى ويجب أن تكون لكل دراسة منهجا خاصا يتلاءم 
مع طبيعة المتغيرات والمعطيات التي تتعلق بالدراسة من حيث أنها استكشافية أو وصفية، 

اسة بغض النظر عن كونها استكشافية أو وصفية لاختبار صحة الفروض على وتعتمد أي در 
 ).2006مدى تطور المعلومات التي توجد في ذلك المجال )سيكاران، 

 من آراء الموظفين عليها الحصول المراد والمعلومات البحث )النظرية( فلسفة من وانطلاقا       
يث يتبع البحث الفلسفة الإيجابية، والمدخل في قطاع المصارف التجارية بولاية الخرطوم، ح
بغرض اختبار فروض الدراسة ونموذجها  الاستنباطي، الذي يؤدي الى استراتيجية محددة،

 في توجد كما الظاهرة يعتمد على دراسة الذي الوصفي التحليلي المنهج المقترح.  فقد تم استخدم
الكيفي  فالتعبير وكميًا؛ كيفيًا تعبيرًا عنها يردقيقًا، والتعب وصفًا ومن ثم القيام بوصفها الواقع،
 هذه مقدار يوضح رقميًا وصفًا فيعطينا الكمي التعبير أما ويوضح خصائصها، الظاهرة لنا يصف
الأخرى. وتهتم هذه الدراسة بدراسة أثر  الظواهر مع ارتباطها أو حجمها، ودرجات الظاهرة

ة سلوكيات القيادة التحويلية ونية ترك العمل التمكين النفسي والمخرجات التنظيمية في علاق
 لموظفي المصارف التجارية بولاية الخرطوم.
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مساهمة قطاع الخدمات في الناتج المحلي الاجمالي

الخدماتقطاع
الزراعيالقطاع

القطاع
الصناعي

 ( مجتمع وعينة الدراسة:6 – 4)

يعتبر القطاع الخدمي من أهم القطاعات الاقتصادية في السودان، إذ تبلغ قيمة مساهمته 
بة مقدرة مقارنة وهي نس 2016وذلك في عام   50و2في الناتج المحلي الإجمالي حوالي %

( مما يؤكد على 19و7، %30و1بمساهمة كل من القطاع الزراعي والصناعي مجتمعين )%
(.وتلعب المصارف دورا 2016( للبنك السوداني المركزي، 56أهمية هذا القطاع )تقرير رقم )

ختلفة هاما في تحقيق التنمية الاقتصادية نظرا لدورها الريادي في تمويل الأنشطة الاقتصادية الم
والتي تشمل القطاع الزراعي والصناعي والتجاري والقطاعات الأخرى، بالإضافة الى الجهود 

  المقدرة في مجال التمويل الأصغر.

 (2شكل رقم )

 

 2016تقرير بنك السودان المركزي 

ومما لاشك فيه الدور الريادي الذي تلعبه المصارف التجارية في هذا القطاع الخدمي، 
تمع الدراسة يتكون من موظفي المصارف التجارية بولاية الخرطوم )بنك الخرطوم، لذا فإن  مج

بنك أم درمان الوطني، بنك فيصل الاسلامي، البنك السوداني الفرنسي(، والذي يعتبر من أهم 
( مصرفاً. أما عينة الدراسة   والتي توجد 11القطاعات الاقتصادية في السودان ويتكون من )

ها وتشمل العينة الاحتمالية وغير الاحتمالية، أما العينة الاحتمالية يكون لكل طريقتين لاختيار 
عنصر من عناصر المجتمع فرصة احتمال معروف لاختياره كوحدة من وحدات الدراسة 
وتستخدم في حالة الدراسات ذات الأهداف المهمة وواسعة التعميم، أما العينة غير الاحتمالية فلا 
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ناصر المجتمع ليتم اختيارها كوحدة من وحدات العينة، أي بمعنى ليس له توجد فرصة معروفة لع
احتمال محدد سلفاً ليتم اختيارهن وتستخدم العينة غير الاحتمالية عندما تكون هنالك عوامل 
أخرى كالوقت والتكلفة والتي تعتبر أكثر أهمية من التعميم والتي تقود إلى بعض المعلومات 

الصلة بمجتمع الدراسة، وبناء على طبيعة الدراسة الحالية فقد تم اختيار الجوهرية المفيدة ذات 
عينة الدراسة باستخدام طريقة العينة الغير احتمالية كأحد الاساليب الاحصائية المستخدمة لتكون 

( 8824ممثلة لمجتمع الدراسة وفقاً لقواعد البحث العلمي في اختيار العينات والذي بلغ حجمها )
فة، وقد تم اختيار مفردات الدراسة عن طريق العينة الغير احتمالية، والتي موظفا وموظ

استخدمت فيه العينة )الميسرة( وهي أفضل الطرق للحصول على المعلومات الأساسية بسرعة 
 ( عن طريق قانون اختيار العينة:347وتكلفة منخفضة، من مجتمع الدراسة الذي يبلغ عدده )

N=Z2 .(P{1-P})/E2 

N= (1.96).05(0.05)/(0.05) 

ونظراً لان الظروف التي اجريت فيها الدراسة كانت مصادفة مع التغيرات التي شهدتها  
البلاد في الفترة التي تم فيها توزيع الاستبيان والذي كان اشبه بالانهيار الاقتصادي ، كما لأنها 

 ( 2006)سيكاران، تتيح جمع المعلومات من افراد مجتمع الدراسة في ظروف مريحة للدراسة 

 الدراسة: ( أداة7 – 4) 

 أنسب باعتبارها من الدراسة لهذه اللازمة المعلومات لجمع كأداة الاستبانة استخدمت
 وحقائق معلومات للحصول على المسحية الدراسة أهداف تحقق التي العلمي البحث أدوات
النظري  الإطار من بالاستفادةالأولية  صورتها في الاستبانة معين، ولقد تم تصميم بواقع مرتبطة

بالموضوع، وفيما يلي تم تقسيم الاستبانة إلى سبعة  العلاقة ذات السابقة الدراسات واستبانات
 أجزاء على النحو الاتي:

 لقياس البيانات الديموغرافية للموظفين. مخصص الأول: الجزء

لـدى رؤسـائهم، حيـث تـم  لقياس مـدركات المـوظفين للقيـادة التحويليـة مخصص وهو الجزء الثاني:
استخدام مقياس يتكون من خمسة وعشرون عبارة تم اشتقاقها مـن استقصـاء القيـادة متعـدد الأبعـاد 

MLQ  2005الـذي وضـعه, Bass & Avolio حيـث يعتبـر هـذا المقيـاس مـن أكثـر المقـاييس
بعــاد وهــي: اســتخداماً فــي قيــاس ســلوكيات القيــادة التحويليــة، علمــاً أن هــذا المقيــاس يقــيس خمســة أ
 الكاريزما )أو التأثير المثالي(، التحفيز الإيحائي، الاستثارة العقلية، الاهتمام الشخصي.
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وهو مخصص لقياس مدركات التمكين النفسـي لـدى المـوظفين، حيـث تـم الاسـتعانة  الجزء الثالث:
 رة.والذي يضم ثلاث عشرة عبا )Avolio et al, 2004(بالمقياس الذي قام بتجميعه وتنسيقه 

ــع: لقيــاس مــدى ممارســة المــوظفين لســلوكيات المواطنــة التنظيميــة  مخصــص وهــو الجــزء الراب
والــذي يتكــون مــن   Padsakoffبمكوناتهــا المختلفــة، حيــث تــم الاســتعانة بالمقيــاس الــذي وضــعه 

 (.2000، عشرة عبارة. والتي ترجمها للعربية )زايد

المـوظفين، حيـث تمـت عمليـة القيـاس  وهو مخصص لقياس الرضا الوظيفي لدى الجزء الخامس:
باستخدام مقياس مكون من ثلاثة عبارات فقـط تقـيس الرضـا الـوظيفي الإجمـالي والـذي تـم اشـتقاقه 

 من المقياس الذي طورته جامعة متشجن.

لقيــاس مـدى تــوفر الالتـزام التنظيمـي العــاطفي لـدى المــوظفين،  مخصـص وهـو الجـزء الســادس:
والـذي يتكـون مـن سـتة  (Allen & Meyer, 1990)الـذي وضـعه حيـث تـم الاسـتعانة بالمقيـاس 

 عبارات.

وهو مخصص لقياس نية ترك العمل لدى الموظفين، حيث تم قياسها من خلال  الجزء السابع:
 ، والذي يضم سبعة عبارات فقط.(Meyer et al, 1993)الاستعانة بالمقياس الذي وضعه 

 ( مصادر جمع البيانات:8 – 4)

الدراسة فقد تم الاعتماد على مصدرين أساسيين للبيانات والتي تتلخص في لتحقيق أهداف 
 المصادر الثانوية والأولية، والتي يمكن توضيحها على النحو التالي:

 ( المصادر الثانوية:1– 8 – 4)

تتلخص المصادر الثانوية التي اعتمدت عليها الدراسة في المعلومات عن المصارف التجارية  
م، بالإضافة الى أخبار أثر التمكين النفسي والمخرجات التنظيمية في علاقة بولاية الخرطو 

سلوكيات القيادة التحويلية ونية ترك العمل لدى موظفي المصارف التجارية بولاية الخرطوم، ولقد 
 تم الحصول على هذه البيانات من المصادر الرئيسية التالية:

والتي  المتاحة بالمصارف التجارية بولاية الخرطوموهي عبارة عن المعلومات  المصادر الداخلية:
 تتمثل في السجلات والتقارير.
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وهي المعلومات التي يتم الحصول عليها من خارج قطاع المصارف المصادر الخارجية 
التجارية، والتي تشمل كلًا من )المؤلفات العلمية، الدوريات ، البحوث، المراجع وغيرها من قواعد 

 ة(.البيانات الخارجي

 ( المصادر الأولية:2– 8 – 4)

تمثل المصادر الأولية الجزء الأساسي والهام في هذه الدراسة، من خلال المعلومات التي تم 
 لمصارف التجارية بولاية الخرطوم.الحصول عليها عن طريق الاستبانة لموظفي ا

 ( مقياس الدراسة:9 – 4)

قاً لمقياس ليكرت الخماسي للتعرف تم قياس درجة الاستجابة المحتملة على الفقرات وف
 على قوة الموافقة أو عدم موافقة المستقصي منه على جمل العينة. وذلك حسب الجدول التالي:

 (9جدول رقم )

 درجات مقياس ليكرت الخماسي

غير موافق  غير موافق محايد موافق موافق بشدة الاستجابة
 بشدة

 1 2 3 4 5 الدرجة
 2016الميدانية  المصدر من بيانات الدراسة

بالإضافة الى توزيع اوزان إجابات أفراد العينة والذي يتوزع من أعلى وزن والذي أعطيت له 
( 1( والذي يمثل حقل الإجابة )أوافق بشدة( الى ادنى وزن والذي أعطيت له درجة )5الدرجة )

من ذلك هو إتاحة  ويتمثل في حقل الإجابة )لا أوافق بشدة( وبينهما ثلاثة أوزان مختلفة، والهدف
 المجال أمام العينة لاختيار الإجابة المناسبة حسب تقدير افراد العينة كما في الجدول التالي:
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 (10جدول رقم )

 الوزن النسبي ودرجة الموافقة لمقياس ليكرت الخماسي

 الدلالة الاحصائية النسبة المئوية الوزن النسبي درجة الموافقة
 درجة موافقة مرتفعة جداً  كثر% فأ80من  5 أوافق بشدة

 درجة موافقة مرتفعة %80إلى  70من  4 أوافق
 درجة موافقة متوسطة  %70إلى  50من  3 محايد

 درجة موافقة منخفضة %50الى  20من  2 لا أوافق
 درجة موافقة منخفضة  جدا %20أقل من  1 لا أوافق بشدة

 2016المصدر من بيانات الدراسة الميدانية 

 ادا لمقياس الدراسة أعلاه، يصبح الوسط الفرضي للدراسة كالتالي:واستن

 5(/1+2+3+4+5الدرجة الكلية للمقياس هي مجموع درجات المفردات على العبارات )

( بمثابة الوسط الفرضي للدراسة، وعليه اذا زادت متوسط العبارات عن الوسط 3(=15/5أي أن )
 راد العينة على العبارة.( كان ذلك دليلا على موافقة أف3الفرضي )

 ( قياس متغيرات الدراسة:10 – 4)

 ( قياس القيادة التحويلية: 1–10 – 4)

تعرف القيادة التحويلية بأنها قدرة القائد على إيصال رسالة المنظمة ورؤيتها المستقبلية بوضوح 
الطرفين  للتابعين وتحفيزهم من خلال إظهار سلوكيات أخلاقية عالية وبناء ثقة واحترام بين

.وقد تم قياس أبعاد القيادة التحويلية بعدد خمسة (Murphy, 2005)لتحقيق أهداف المنظمة
 وعشرون عبارة والتي تتضح من خلال الجدول التالي:
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 (11جدول رقم )

 عبارات قياس القيادة التحويلية

 المصدر العبارة ت
  يمتاز رئيسي المباشر بالنشاط. 1

 
 
 
 
 
Bass& 

Avolio, 2005 

 يمتلك رئيسي المباشر المقدرة على تحفيز جميع مرؤوسيه 2

يحفــــز رئيســــي المباشــــر العــــاملين معــــه باســــتخدام الكلمــــات والرمــــوز  3

 والاشارات

 يسعى رئيسي المباشر إلى توفير أفضل ظروف العمل 4

 يمتلك رئيسي المباشر رؤية مستقبلية  5

إيجابيـــة بشـــأن مســـتقبل يرســـم رئيســـي المباشـــر للعـــاملين معـــه صـــورة  6

 المصرف.

 يثق جميع العاملين في رئيسهم المباشر 7

 يحترم الرئيس جميع العاملين بالمصرف 8

 يعتبر رئيسي المباشر في العمل قدوة يحتذى بها 9

 يسعدني العمل تحت قيادة هذا الرئيس 10

 يتحلى رئيسي المباشر بالقيم الأخلاقية 11

ـــك رئيســـي الم 12 ـــه يمتل ـــذي يحقق ـــدم ال باشـــر فهـــم واضـــح عـــن مـــدى التق

 المصرف.

 يمدنا الرئيس بالإحساس بأننا جميعاً شركاء في النجاح 13
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 يعطي رئيسي المباشر تقديراً خاصاً عندما يكون عملي جيد 14

يسرع رئيسي المباشر بإخبـار زملائـي فـي العمـل عنـدما انجـز عملـي  15

 بشكل جيد بدافع التشجيع.

ع الرئيس على زيادة الثقة في النفس فـي حالـة عـدم التوفيـق فـي يشج 16

 أداء إحدى المهام.

 يثق بي رئيسي المباشر ثقة كاملة 17

 يسعى رئيسي لتحقيق أهدافي الشخصية 18

 يتوقع الرئيس أن اقضي كل وقتي في العمل 19

يتوقــــع منــــي رئيســــي المباشــــر توقعــــات تفــــوق جميــــع الرؤســــاء الــــذين  20

 معهم من قبل عملت

 يتحمل الرئيس مخاطر الفشل في أداء الوحدة التي يرأسها 21

يتحمــل الــرئيس المباشــر مخــاطر شخصــية مرتفعــة فــي ســبيل تحقيــق  22

 رؤيته المتعلقة بالعمل

يعمـــل الـــرئيس علـــى الـــتخلص مـــن  الفـــوارق الاجتماعيـــة بينـــه وبـــين  23

 العاملين .

 نهم أصدقاء مقربون لهيتخاطب الرئيس مع العاملين كأ 24

يعطــــي رئيســــي المباشــــر العــــاملين معــــه الحريــــة فــــي التصــــرف دون  25

 الرجوع إليه
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 ( قياس التمكين النفسي: 2–10 – 3)

يعرف التمكين النفسي بأنه إدراك الفرد أن لعمله أهمية ومعنى، وأنه يمتلك الكفاءة،       
يمان بذاته، وبقدرته على اختيار وتنظيم مهمته والمقدرة اللازمة لإنجاز مهامه، وأنه يمتلك الإ

. وقد تم قياسة (Spreitzer, 1995)التي يقوم بها، ويشعر بأن لعمله تأثيراً مباشراً في منظمته 
 لتي تظهر من خلال الجدول التالي:وا (Avolio et al, 2004)بعدد أثني عشرة عبارة، وفقا 

 (12جدول رقم )

 عبارات قياس التمكين النفسي

 المصدر العبارات ت
  يعتبر العمل الذي أقوم به مهم جداً بالنسبة لي 1

 

 

 

Avolio et al, 2004 

 

 

 مهام وظيفتي ذات معنى شخصي بالنسبة لي 2

 يعتبر العمل الذي أقوم به ذو معنى. 3

 أثق في قدراتي على تأدية وظيفتي 4

 تتناسب وظيفتي مع مؤهلاتي 5

 ورية لأداء وظيفتيأتقن المهارات الضر  6

 لدي استقلالية ملحوظه في تحديد كيفية أداء وظيفتي 7

 أستطيع أن أقرر بنفسي كيفية انجاز مهامي الوظيفية 8

 أتمتع بالحرية في تأدية وظيفتي 9

 أؤثر في الوحدة التي أعمل بها بصورة ملحوظة 10

ي أعمـل لدي القدرة علي السيطرة فيما يحـدث داخـل الوحـدة التـ 11

 بها

 استمتع بعملي في هذا المصرف 12
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 ( قياس سلوكيات المواطنة التنظيمية: 3–10 – 3)

هي سلوكيات فردية اختيارية، لا يغطيها نظام الحوافز والمكافـآت المتبـع فـي المنظمـة بشـكل      
 & ,Tan, Hwee Hoonمباشر أو صريح، وهي تسهم في زيادة كفاءة وفاعلية أداء المنظمة. )

Others, 2008 قياســها مــن خــلال الاســتعانة بالمقيــاس الــذي وضــعه (. ولقــد تــمPadsakoff  
لتـــي تظهـــر مـــن خـــلال ( وا2000والـــذي يتكـــون مـــن عشـــرة عبـــارة. والتـــي ترجمهـــا للعربيـــة )زايـــد، 

 الجدول التالي:

 (13جدول رقم )

 عبارات قياس سلوكيات المواطنة التنظيمية

 المصدر العبارات ت
  الرضا في عملي في هذا المصرفأشعر ب 1

 

 

 

 2000زايد، 

 

 

ســتكون ســعادتي بالغــة بــأن أقضــي بــاقي حيــاتي الوظيفيــة فــي  2

 هذا المصرف

 أستمتع بالحديث مع أصدقائي عن عملي في هذا المصرف 3

 تعتبر مشكلات المصرف مشكلتي الخاصة 4

 لا أشعر بارتباط عاطفي تجاه هذا المصرف 5

 ف قيمة شخصية كبيرة لدي.يمثل المصر  6

 أقوم بمساعدة زملائي في العمل. 7

 أقوم بأداء عمل زملائي في حالة غيابهم عن العمل.  8

أعمـــل علـــى تســـهيل مهمـــة زملائـــي الجـــدد حتـــى إذا لـــم يطلـــب  9

 مني ذلك. 

أقوم بتزويـد زملائـي بالمعلومـات المناسـبة التـي تسـاعدهم علـى  10

 إداء أعمالهم
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 ( قياس الرضا الوظيفي: 4–10 – 3) 

شباع غايته، الفرد بلوغ تصاحب التي الشعورية الحالة هو       الوظيفـة طريق عن ورغباته حاجاته وا 

 الخاصـة الطبيعيـة والعوامـل نفسـه، للفـرد الشخصـية العوامـل بـين التفاعـل محصـلة وهو يشغلها، التي

حيــــث تــــم قياســــه  (،م2005عرفــــة،  تــــه.)وبيئ العمــــل بمحــــيط المرتبطــــة والعوامــــل ذاتهــــا، بالوظيفــــة
باستخدام مقياس مكون من ثلاثة عبارات فقـط تقـيس الرضـا الـوظيفي الإجمـالي والـذي تـم اشـتقاقه 

 من المقياس الذي طورته جامعة متشجن، والذي يتضح من خلال الجدول التالي:

 (14جدول رقم )

 عبارات قياس الرضا الوظيفي

 المصدر العبارات ت
  ق وخصوصيات الزملاء الاخريناحترم حقو  1

 جامعة متشجن
أتشــاور مــع زملائــي الاخــرين فــي حالــة اتخــاذي لقــرار  2

 قد يؤثر عليهم

 أفكر في مشاكل العمل التي تواجه الزملاء الاخرين 3

 

 ( قياس الالتزام التنظيمي: 5–10 – 3)

غرقه المنظمة، ويتفاعل معها حالة من التكامل بين الفرد ومنظمته وعمله، فيصبح إنساناً تست     
مـــن خـــلال طموحـــه الـــوظيفي، ورغبتـــه فـــي النمـــو والتقـــدم، وتحقيـــق أهـــداف المنظمـــة مـــن خلالـــه". 

(Pauline, Michele, & Others, 2006) وقد تم قياسه من خلال الاستعانة بالمقياس الذي .
خـلال والـذي يتكـون مـن سـتة عبـارات. والـذي يتضـح مـن  (Allen & Meyer, 1990)وضـعه 

 الجدول أدناه:
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 (15جدول رقم )

 عبارات قياس الالتزام التنظيمي

 المصدر العبارات ت
  لا أضيع وقتي في الشكوى من مشاكل العمل 1

 

Allen & Meyer, 1990 2  ــــي ــــواجهني ف ــــي ت ــــى تضــــخيم المشــــاكل الت لا أعمــــل عل

 العمل

أحــــرص علــــى قضــــاء معظــــم ســــاعات العمــــل فــــي أداء  3

 واجبات العمل

 التزم دائماً بمواعيد العمل المحددة 4

 أواظب على الحضور للعمل وعدم الغياب 5

أســـــاهم فـــــي تقـــــديم بعـــــض المقترحـــــات لتطـــــوير العمـــــل  6

 بالمصرف

 

 ( قياس نية ترك العمل: 6–10 – 3)

هي عبارة عن عملية معرفية في التفكير، والتخطيط والرغبة في ترك الوظيفة، والتي تقود       
الانقطاع عن الانتماء الى نظام اجتماعي بمبادرة حصرية وشخصية من العامل نفسة إلى 

(Colle R, 2006).  حيث تم قياسها من خلال الاستعانة بالمقياس الذي وضعه(Meyer et 
al, 1993):والذي يضم سبعة عبارات فقط، والذي يظهر من خلال الجدول التالي ، 
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 (16جدول رقم )

 ترك العمل عبارات قياس نية

 المصدر العبارات ت
  كثيراً ما أفكر بترك العمل في المصرف الذي أعمل به 1

 

 

Meyer,1993 
مـــن المــــرجح أن أنتقــــل للعمــــل فـــي مصــــرف آخــــر فــــي  2

 غضون عامين من الزمن

ـــــى رغبتـــــي فـــــي  3 ـــــي الحـــــالي يعتمـــــد عل بقـــــائي فـــــي عمل

 الاستمرار بهذا العمل.

ــــي الحــــالي أ 4 ــــائي فــــي عمل ــــة يعتبــــر بق مــــراً ضــــرورياً لقل

 الخيارات الأخرى.

 سأبدأ غالباً بالبحث عن فرصة عمل أخرى. 5

ســـــأقوم غالبــــــاً بتـــــرك عملــــــي فـــــي حــــــال تـــــوفر البــــــديل  6

 الأفضل.

 سوف أترك عملي بدون توفر خيار أفضل. 7

 

 ( الأساليب الإحصائية المستخدمة:11 – 4)

ئي على برامج الحزم الإحصائية لتحليل حيث تم الاعتماد في عملية التحليل الاحصا     
البيانات، واختبار فروض الدراسة، استناداً الى البيانات الأولية التي تم جمعها، وفي ضوء 
 الفرضيات التي وضعت من أجل اختبارها، وذلك من خلال استخدام الأساليب الإحصائية التالية:
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  ( التحليل العاملي الاستكشافي:11-1 – 4)

دم هذا النوع في تحليل الحالات التي تون فيها العلاقات بين المتغيرات والعوامل يستخ     
الكامنة غير معروفة، وبالتالي فإن التحليل العاملي يهدف الى اكتشاف العوامل التي تصف 
المتغيرات، بجانب اختبار الاختلاف بين العبارات التي تقيس كل متغير من متغيرات الدراسة، 

ة التحليل العاملي بتوزيع عبارات الاستبانة على متغيرات معيارية يتم فرضها حيث تقوم عملي
وتوزع عليها العبارات التي تقيس كل متغير على حسب انحرافه عن الوسط الحسابي، كما تكون 
العلاقة بين المتغيرات داخل العامل الواحد أقوى من العلاقة مع المتغيرات في العوامل  الأخرى 

(، ويؤدي التحليل العاملي إلى تقليل حجم البيانات على عدد ضئيل من العوامل , زغلول2003)
استناداً في ذلك على معامل الارتباط بين المتغيرات، بالإضافة إلى أن غربلة متغيرات الدراسة 

( كشروط لقبول نتائجها، Hair,2010بواسطة التحليل العاملي تعتمد على عدد من الافتراضات )
 في النقاط التالية:والتي تتلخص 

 وجود عدد كافي من الارتباطات ذات دلالة إحصائية في مصفوفة الدوران. -1
 % لتناسب العينة.60( عن KMOيجب أن لا تقل قيمة )  -2
 ( لا تقل عن الواحد.Bartletts Test of Sphericityقيمة )  -3
 %.50( للبنود أكثر من Communitiesقيمة الاشتراكات الأولية )  -4
% في العوامل الأخرى، كما يجب الا يقل 50م وجود قيم متقاطعة تزيد عن مراعاة عد  -5

 %.50تشبع العامل عن 
 ( يجب أن لا تقل قيمتها عن الواحد الصحيح.Eigen valueالجزور الكامنة )  -6

 ( التحليل العاملي التوكيدي:11-2 – 4)

م وجود علاقة بين يستخدم النوع من أجل اختبالا الفرضيات التي تتعلق بوجود أو عد     
المتغيرات والعوامل الكامنة، بجانب تقييم قدرة نموذج العوامل على التعبير عن مجموعة البيانات 
الفعلية، بالإضافة الى المقارنة بين عدة نماذج للعوامل بهذا المجالن كما تم استخدام المصفوفة 

 التي تتضمن هذه الارتباطات الجزئية في اختبار النموذج.
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 ( تحليل الاعتمادية:11-3 – 4) 

(، ولقد 1إلى  0يستخدم تحليل الاتساق للعثور على الاتساق الداخلي للبيانات ويتراوح من )      
قيم  تم احتساب قيمة )ألفا كرو نباخ( للعثور على اتساق البيانات الداخلي، بجانب أنه اذا كانت

لي للمتغيرات كبير، و لاتخاذ قرار بشأن ( يعتبر الاتساق الداخ1معامل ألفا كرو نباخ أقرب إلي)
قيمة الفا كرو نباخ المطلوبة يتوقف ذلك على الغرض من البحث ففي المراحل الأولى من 

تكفي وأن زيادة المصداقية لا كثر  0.60-0.50تشير إلى أن المصداقية من  البحوث الأساسية
ن قيمة ألفا كرو نباخ يجب أن اقترح أ (Hair et al, 2010)وربما تكون إسراف، أما  0.80من 

 فما فوق مقبولة أيضاً.  0.50ومع ذلك، يعتبر ألفا كرو نباخ من  0.70تكون أكثر من 

 ( مؤشرات جودة التطابق:11-4 – 4)

 والمصفوفة التحليل في الداخلة للمتغيرات التغاير مصفوفة بين التطابق افتراض ضوء في     
 يتم والتي المطابقة، هذه جودة على الدالة المؤشرات من يدالعد تنتج قبل النموذج من المفترضة

المطابقة  جودة بمؤشرات تعرف والتي ضوئها في رفضه أو المفترض للبيانات النموذج قبول
 والتي تتلخص في النقاط التالية:

  الحرية:  ودرجات xقيم  بين النسبة -1

 كانت فإذا الحرية، درجات على مقسومة النموذج من المحسوبة كا مربع قيمة عن عبارة وهي
 النموذج تدل على أن 2تدل على قبول النموذج، ولكن إذا كانت أقل من  5هذه النسبة أقل من 

 العينة لبيانات المفترض للنموذج تماماً  مطابق المقترح

    :المطابقة حسن مؤشر -2

 الدراسة موضوع النموذج ريق ط عن المحللة، المصفوفة في التباين مقدار المؤشر هذا يقيس
 التحديد معامل أو المتعدد الانحدار تحليل في المتعدد الارتباط معامل مربع يناظر بذلك وهو

مع  للنموذج أفضل تطابق إلى المدى هذا بين المرتفعة القيمة ( وتشير1,0) بين قيمته وتتراوح
ذا كانت ، النموذج جودة على ذلك دل 9 .0 من أكبر القيمة هذه كانت وكلما العينة، بيانات  وا 
 المفترض. والنموذج المقترح النموذج بين التام التطابق على ذلك دل 1 قيمته
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 مؤشر جذر متوسط مربع الخطأ التقريبي: -3

ذا المطابقة جودة مؤشرات أهم من يطابق  النموذج أن على ذلك دل فأقل 0.05 قيمته ساوت وا 
ذا كانت القيمة محصورة بين  يطابق أن النموذج على ذلك دل 0.08و 0.05 تماماً البيانات، وا 

 .النموذج رفض فيتم 0.08عن  قيمته زادت إذا أما العينة بيانات كبيرة بدرجة

 :المعياري المطابقة مؤشر -4

أفضل  تطابق إلى المدى هذا بين المرتفعة القيمة ( وتشير0,1بين ) المؤشر هذا قيمة تتراوح
 العينة،. بيانات مع للنموذج

 :المقارن المطابقة مؤشر -5

أفضل  تطابق إلى المدى هذا بين المرتفعة القيمة ( وتشير0,1) بين المؤشر هذا قيمة وتتراوح
 العينة. بيانات مع للنموذج

 المتزايد:  المطابقة مؤشر -6

أفضل  تطابق إلى المدى هذا بين المرتفعة القيمة ( وتشير0,1وتتراوح قيمة هذا المؤشر بين )
 العينة.  بيانات مع للنموذج

 لويس:  كرتو  مؤشر -7

أفضل  تطابق إلى المدى هذا بين المرتفعة القيمة ( وتشير1,0بين ) المؤشر هذا قيمة وتتراوح
 للنموذج مع بيانات العينة.
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 ( تحليل المسار:11-5 – 4) 

أو  متغير بين العلاقات وتحليل بدراسة تعني والتي البنائية، المعادلة نمذجة أساليب أحد     
 من أو أكثر ومتغير متقطعة، أو مستمرة المتغيرات هذه كانت المستقلة سواء تالمتغيرا من أكثر

متقطعة بهدف تحديد اهم المؤشرات او  أو مستمرة المتغيرات هذه كانت التابعة سواء المتغيرات
البنائية  المعادلة نمذجة أن حيث التابعة، المتغيرات أو المتغير على تأثير لها يكون العوامل التي

 Tabachnick. B.G. (2007)العاملي  والتحليل المتعدد الانحدار تحليل اسلوب ينب تجمع

 أن حيث المتعدد، الانحدار تحليل فيها يستخدم التي الأغراض يماثل فيما المسار تحليل ويستخدم
 أنه حيث فعالية أكثر المسار، تحليل ولكن المتعدد، الإنحدار لتحليل امتداداً  يعتبر تحليل المسار

وعدم  The Modeling of Interactionsالمتغيرات ، بين التفاعلات نمذجة في الحسبان يضع
 Multicollinearity     المزدوج الخطي والارتباط القياس، وأخطاء Nonlinearities الخطية

 المستقلة.  وبين المتغيرات 

 أوجه الاختلاف بين تحليل المسار وتحليل الانحدار المتعدد:

 عن للكشف وليس متغيرات، مجموعة بين معينة، علاقات ختبارلا نموذج يعتبر -1
 .المتغيرات لهذه السببية، العلاقات

 .المتغيرات من زوج كل بين البسيطة الخطية العلاقات يفترض -2

 .أخر تابع لمتغير بالنسبة مستقل متغير إلى يتحول أن يمكن التابع المتغير إن -3

 المستقلة المتغيرات إلى الإضافةب وسيطة متغيرات النموذج في يكون أن يمكن -4
  التابعة والمتغيرات

تسهيل علاقات التأثير بين المتغيرات بغض النظر عن كونها متغيرات تابعة او متغيرات  -5
 مستقلة ,والتي تمثل بسهم ثنائي الاتجاه في الشكل البياني للنموذج .

 نموذج شكل في ووضعها معينة ظاهرة لتلخيص وسيلة،يعتبر   المسار تحليل نموذج -6
 تفسير الباحث، من يتطلب مما الظاهرة، هذه متغيرات بين لتفسير العلاقات مترابط،
 .بالمسارات تسمى والتي البعض المتغيرات ببعضها واتصال السببية،
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 .معيارية تكون النموذج في المسارات معاملات -7

 ( اختبار الصدق والثبات: 6 –11 – 4

تبانة على قياس المتغيرات التي من أجلها تم تصميم يعني مدى قدرة الاس اختبار الصدق:
الاستبانة، ولأجل ذلك تم عرضها على عدد من المحكمين من أصحاب الخبرة والكفاءة بهدف 

 التأكد من صدقها والاخذ بعين الاعتبار جميع ملاحظاتهم وآرائهم.

ر الدراسة في نفس هي مقدرة الاستبانة في الحصول على النتائج في حال تكرااختبار الثبات: 
الظروف باستخدام نفس الأداة )الاستبانة( أو على نفس العينة كذلك تشير دقة المقياس وثبات 
نتائجه الى خلوه من الأخطاء وبذلك يتأكد لنا تماسك وثبات نتائجه عند قياس مختلف العناصر 

 .(2006الموجودة به )سيكاران، 

(، وتم توزيع 60يد حد أعلى من الحد المقبول وهو )%ولقد تم استخدام طريقة )الفاكرونباخ( لتحد
 ( استبانة للتأكد من صدق وصحة الاستبانة. 37عينة استطلاعية مكونة من )

 ( أساليب الإحصاء الوصفي:7 –11 – 4

لمعرفة التجانس بين إجابات أفراد العينة لجميع عبارات المتغيرات فقد تم استخدام كل من      
نحراف المعياري، من خلال مقارنة الوسط الحسابي للعبارة بالوسط الفرضي الوسط الحسابي والا

(، وتتحقق الموافقة على الفقرات اذا كان الوسط الحسابي أكبر من الوسط الفرضي، 3للدراسة )
بينما تتحقق عدم الموافقة اذا كان الوسط الحسابي أقل من الوسط الفرضي، أما اذا كان 

ة يقترب من الواحد الصحيح فهذا يدل على تجانس الإجابات بين أفراد الانحراف المعياري للعبار 
 العينة.

بجانب استخدام الانحراف المعياري لتحديد مدى انحراف استجابات افراد العينة لكل عبارة من 
عبارات متغيرات الدراسة من المتوسط الحسابي، وتكون الاستجابات متركزة وينخفض تشتتها بين 

تربت القيمة من الصفر. بالإضافة الى استخدام تحليل المسار لتحقيق أهداف المقياس كلما اق
الدراسة واختبار فروضها، وهو نمط مفترض للعلاقات الخطية المباشرة وغير المباشرة بين 
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مجموعة من المتغيرات لاختبار الدلالة الإحصائية لفروض الدراسة والتي تتلخص في النقاط 
 التالية:

  معامل الارتباط(R مؤشر احصائي يستخدم لتحديد نوع ودرجة العلاقة بين المتغيرات :)
وكلما اقتربت قيمته من الواحد الصحيح دل ذلك على قوة العلاقة وكلما اقتربت قيمته من 
الصفر دل ذلك على ضعف العلقة بين المتغيرات، بجانب أن إشارة معامل توضح نوع 

جود ارتباط طردي في حين أن الإشارة السالبة العلاقة إذ أن الإشارة الموجبة تدل على و 
 تدل على وجود العلاقة العكسية.

 ( معامل التحديدR2 يستخدم للتعرف على مقدرة النموذج على تفسير العلاقة بين :)
المتغيرات وكلما اقتربت القيمة من الواحد الصحيح دل ذلك على جودة توفيق العلاقة 

لوسيط والمتغير المعدل وبالتالي تزداد قوة التفسير بين المتغيرات المستقلة والتابع وا
للمتغيرات المستقلة، وكلما اقتربت القيمة من الصفر كان ذلك دلالة على عدم جودة 

 توفيق العلاقة بين المتغيرات المستقلة والمتغير التابع والمتغير الوسيط والمعدل.
 ( اختبارt تستخدم لقياس أثر العلاقة بين المتغيرات وو :) فقا لهذا الاختيار يتم مقارنة

(، فإذا كانت 5(  لمعولة المقدرة مع مستوى معنوية )%probabilityالقيمة الاحتمالية )
حيث يتم قبول فرضية العدم وبالتالي تكون المعولة  )0.05القيمة الاحتمالية أكبر من )

ي غير معنوية احصائيا ويدل ذلك على )عدم وجود علاقة ذات دلالة إحصائية ب
( يتم رفض العدم وقبول فرضية 0.05المتغيرات(، أما اذا كانت القيمة الاحتمالية من )

 البديل ويدل ذلك على )وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بي المتغيرات موضع الدراسة(.
 ( يتم الاعتماد على قيمةP لمعرفة التغيير المتوقع في المتغير التابع بسبب التغيير في :)

قل، لذلك تم تحليل الارتباط بهدف التعرف على طبيعة العلاقة الارتباطية المتغير المست
بين المتغيرات، ولقد تم اختبار فرضيات الدراسة بالاعتماد على أسلوب المسار ونموذج 
المعادلة البنائية وهو نمط فتراضي للعلاقة المباشرة وغير المباشرة بين مجموعة من 

ا تمثل نماذج المعادلة البنائية ترجمة لسلسلة من المتغيرات الكامنة والمشاهدة، كم
 علاقات السبب والنتيجة التي تفترض مجموعة من المتغيرات. 

 

 



(112) 
 

 ( الخلاصة:12 – 4)

في هذا الفصل من دراسة أثر التمكين النفسي والمخرجات التنظيمية في علاقة سلوكيات      
م الدراسة، بالإضافة الى كل من فلسفة القيادة التحويلية ونية ترك العمل، فقد تم تناول تصمي

وطبيعة الدراسة، بجانب منهجية الدراسة، وكذلك مجتمع وعينة الدراسة ، بالإضافة الى أداة 
ومقياس الدراسة ، بجانب قياس متغيرات الدراسة والأساليب الإحصائية، بالإضافة الى مصادر 

 جمع البيانات والتأكد من عملية الصدق والثبات.
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 لفصل الخامسا

 تحليل بيانات الدراسة 
 

 ( تمهيد 1 – 5)

 ( اختبار صدق المحتوى2 – 5)

 ( تنظيف البيانات3 – 5)

 ( معدل استجابة العينة4 – 5)

 ( تحليل البيانات الأساسية5 – 5)

 ( نتائج التحليل الاحصائي لاختبار صدق المقاييس المستخدمة 5-6) 

 بار الصدق التمييزي ( نتائج التحليل الاحصائي لاخت7– 5)

 ( اختبار صدق وثبات المقاييس المستخدمة في الدراسة8– 5)

 ( نتائج التحليل الاحصائي لاختبار ثبات المقاييس المستخدمة9–5) 

 ( اختبار نموذج الدراسة10 – 5)

 ( اختبار فرضيات الدراسة11 – 5)

          ( الخلاصة12 – 5)
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 الفصل الخامس

 تبار فرضيات الدراسةتحليل البيانات واخ

 ( تمهيد:1 – 5)

فــي هــذا الفصــل يــتم اســتعراض الاجــراءات الاوليــة قبــل تحليــل البيانــات)تنظيف البيانــات(،        
ــــة الدراســــة، التحليــــل العــــاملي  ــــات الأساســــية فــــي عين ــــة، تحليــــل البيان ــــراد العين معــــدل اســــتجابة أف

متوســطات والانحــراف المعيــاري، الارتبــاط الاستكشــافي، التحليــل العــاملي التوكيــدي الاعتماديــة، ال
 بالإضافة إلى معرفة علاقة التأثير.

 ( اختبار صدق محتوى المقياس:2 – 5)

بعد أن تم الانتهاء من إعداد الصيغة الأولية لمقـاييس الدراسـة وحتـى يـتم التحقـق مـن صـدق      
لى مجموعة من المحكمين محتوى أداة الدراسة والتأكد من أنها تخدم أهداف الدراسة تم عرضها ع

(, وقـد 1( من المحكمين في مجال الإدارة كما هـو موضـح فـي الملحـق)4المختصين بلغ عددهم )
طلــب مــن المحكمــين إبـــداء أراءهــم حــول أداة الدراســة ومـــدى صــلاحية الفقــرات وشــموليتها وتنـــوع 

أن تـم اسـترجاع  وبعـد محتواها وتقويم مستوى الصياغة اللغويـة أو أيـة ملاحظـات يرونهـا مناسـبة.
جــراء التعــديلات التـــي  الاســتبيان مــن جميــع الخبــراء تــم تحليـــل اســتجاباتهم والأخــذ بملاحظــاتهم وا 
اقترحت عليه، مثل تعديل محتـوى بعـض الفقـرات , وتعـديل بعـض الفقـرات لتصـبح أكثـر ملائمـة , 

حظــات وحـذف بعــض الفقــرات وتصــحيح أخطــاء الصــياغة اللغويـة  وقــد اعتبــر الباحــث الأخــذ بملا
جــــراء التعــــديلات المشـــار إليهــــا بمثابــــة الصــــدق الظـــاهري  وصــــدق المحتــــوى لــــلأداة   المحكمـــين وا 
وبالتـــالي فـــأن الأداة أصـــبحت صـــالحة لقيـــاس مـــا وضـــعت لـــه .وبـــذلك تـــم  تصـــميم الاســـتبانة فـــي 

 صورتها النهائية.

 ( تنظيف البيانات:3 – 5)

 ( البيانات المفقودة:1–3 – 5)

يانــات بــدون إجابــة مــن قبــل المبحــوث )أي فقــدانها( وبالتــالي يســبب عــددا مــن يعتبــر تــرك الب     
المشــاكل، حيــث أنهــا تمثــل فــي بعــض الأحيــان تحيــز المســتجيب تجــاه ســؤال محــدد أو نســيان هــذا 

% مـــن حجـــم 10الســـؤال، والقاعـــدة العامـــة فـــي التعامـــل مـــع البيانـــات المفقـــودة هـــي الا تزيـــد عـــن 
 (2013لنسبة يعتبر الاستبيان غير صالح للتحليل. )إبراهيم,الأسئلة، فإذا ذادت عن هذه ا
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 ( الإجابات المتماثلة:2–3 – 5)

يظهــر عــدم الاهتمــام مــن قبــل المســتجيب لطبيعــة الأســئلة مــن خــلال إعطائــه إجابــة موحــدة      
لجميع فقرات الاستبيان، إذ يجب أن يكون هنالك تشتت في الإجابات وأن لا يكون هنالك تجانس 

ويعتبــر احتســاب الانحــراف المعيــاري للإجابــات  مــن الأهميــة بمكــان لمعرفــة هــذا التجــانس، تــام، 
وعليــه كلمــا كــان الانحــراف المعيــاري عــالي، فهــذا يعنــي أن هنالــك تشــتت فــي الإجابــات والعكــس 

 (2006يجب حذفها )سيكاران،  0.5صحيح، وبالتالي كل فقرة يقل انحرافها عن 

 ة: ( معدل استجابة العين4 – 5)

تم جمع البيانات الميدانية عن طريق الاستبانة الموجهة للمصارف التجارية بولاية الخرطـوم،      
( 347( مصـرف، وتـم الحصـول علـى عـدد )11( اسـتبانة علـى عـدد )375حيث تم توزيـع عـدد )

(، أمــا الاســتبانات 92.5اســتبانة مــن جملــة الاســتبانات التــي تــم توزيعهــا بنســبة اســترداد بلغــت )%
(، أمـا البيانـات الغيـر صـالحة 5.3( بنسـبة اسـترداد بلغـت )% 20لتي لم تسترد فقد بلـغ عـددها )ا

(، ولقـــد تـــم 2.1( اســـتبانة بنســـبة اســـترداد بلغـــت )% 8نظـــرا لبياناتهـــا المفقـــودة فقـــد بلـــغ عـــددها )
عداد ملخص معدل  الاستجابة وفقاً للجدول التالي: تنظيف البيانات وا 

 (17جدول رقم )

 يع استبانة الدراسةملخص توز 

 النسبة المئوية العدد البيانات
 %100 375 مجموع الاستبانات التي تم توزيعها

 %92.5 347 مجموع الاستبانات التي تم استردادها
 %5.3 20 مجموع الاستبانات التي لم تسترد

 %2.1 8 مجموع الاستبانات الغير صالحة لبياناتها المفقودة
 (2016بيانات الدراسة الميدانية )ر: إعداد الباحث من المصد                

 ( تحليل البيانات الأساسية: 5 – 5)

 %60.2احتوت البيانات الاساسية علي أربعة متغيرات أساسية، فيما يتعلق بالنوع نجد ان      
ن % من افراداها اناث، اما فيما يتعلق بالعمر فنجد ا39.8من افراد العينة هم ذكور وان نسبة 

% من افرادها أعمارهم 35.7سنة ونسبة  35% من افراد العينة اعمارها اقل من 56.8نسبة 
سنة، وان نسبة  55الي  46% من افراد العينة أعمارهم من 5.8سنة ونسبة  45الي  36من 



(115) 
 

سنة، اما فيما يتعلق بالمؤهل الجامعي فنجد ان  55% من عينة الدراسة أعمارهم اكثر من 1.7
% من افراد العينة 60.5من افراد العينة هم اقل من المستوي الجامعي ,وان نسبة % 19.3نسبة 

% منهم 1.7منهم حاصلون على ماجستير ونسبة  18.4مستويات التعليمية جامعيون وان نسبة 
% خبرتهم اقل من  76.7حاصلون على دكتوراه , اما فيما يتعلق بالسنوات الخبرة فنجد ان نسبة 

% من مجتمع الدراسة خبرته 4سنة ونسبة  10الس  5% منهم خبرتهم من 16.7سنة وان نسبة 
 سنة. 15% من افراد مجتمع الدراسة سنوات خبرتهم اكثر من 2.6سنة ونسبة  15الي  10من 

 (18جدول رقم )

 تحليل البيانات الأساسية

 العامل الديموغرافي البيان العدد النسبة
  ذكر 209 60.2

 انثي 138 39.8 النوع
  سنة 35اقل من  197 56.8

 سنة 45الي  36من  124 35.7 العمر
 سنه 55الي  46من  20 5.8
 فاكثر 55من  6 1.7
  اقل من جامعي 67 19.3

 جامعي 210 60.5 المؤهل التعليمي
 ماجستير 64 18.4
 دكتوراه 6 1.7
  سنة 5اقل من  266 76.7

 هسن 10الي  5من  58 16.7 سنوات الخبرة
 سنه 15الي  10من  14 4
 فاكثر 15من  9 2.6
 المجموع 347 100

 (2016المصدر: إعداد الدارس من بيانات الدراسة الميدانية )
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 ( نتائج التحليل الاحصائي لاختبار صدق المقاييس المستخدمة:6 – 5)

القيـــادة ( نتـــائج التحليـــل الاحصـــائي لاختبـــار صـــدق التكـــوين الـــداخلي لمقيـــاس 1 – 6 – 5)
 التحويلية في البنوك موضع الدراسة:

يعتبر تحليل العاملي الاستكشافي من الأهمية بمكان لقيـاس الاختلافـات بـين تلـك العبـارات 
التــي تقــيس كــل متغيــر مــن متغيــرات الدراســة، حيــث يــتم توزيــع عبــارات الاســتبانة علــى متغيــرات 

كــل متغيــر حســب انحرافهــا عــن الوســط معياريــة يــتم فرضــها وتوزيعهــا علــى العبــارات التــي تقــيس 
الحســـابي وتكـــون العلاقـــة بـــين المتغيـــرات داخـــل العامـــل الواحـــد أقـــوى مـــن العلاقـــة مـــع غيرهـــا مـــن 

 Exploratory Factor Analysisالمتغيرات الأخرى، ولقد أسفر التحليل العاملي الاستكشـافي 
ختبــار صــدق التكــوين الــداخلي لا –باســتخدام طريقــة المكونــات الأساســية ذات التــدوير المتعامــد -

Internal Construct Validity  لمقيــاس القيــادة التحويليــة فــي البنــوك موضــع الدراســة عــن
 (.19النتائج الموضحة في الجدول رقم )

( إلـــى أن مفـــردات مقيـــاس القيـــادة التحويليـــة فـــي 19تشـــير النتـــائج الـــواردة فـــي جـــدول رقـــم )
أربعــة عوامــل أو مكونــات باســتخدام طريقــة المكونــات  البنــوك موضــع الدراســة قــد تــم تلخيصــها فــي

،  Eigen Values (2.56 ،2.76الأساســـية ذات التـــدوير المتعامـــد وفقـــا لقيمـــة الجـــذر الكـــامن 

( علــى التــوالي ، حيــث أن معيــار التوقــف عــن اســتخلاص العوامــل مــن المتغيــرات 1.48،  2.43
ن للعامل المستخلص عن الواحد الصحيح )المفردات( موضع الاختبار هو أن لا يقل الجذر الكام
 حتى لو كانت هناك تشبع ذات دلالة على ذلك العامل.
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 ( 19جدول رقم )

 نتائج التحليل العاملي الاستكشافي لصدق مقياس القيادة التحويلية 

                                                    

 تشبع المتغيرات )بنود القياس(
 العامل

 الأول

 العامل

 الثاني

 العامل

 الثالث

العام
 ل

 الرابع

 .يمتاز رئيسي المباشر بالنشاط -1

يمتلــــك رئيســــي المباشــــر المقــــدرة علــــى تحفيــــز جميــــع   -2
 مرؤوسيه.

يحفــز رئيســي المباشــر العــاملين معــه باســتخدام الكلمــات  -3
 والرموز والإشارات.

  يسعى رئيسي المباشر إلى توفير أفضل ظروف العمل. -4

 يمتلك رئيسي المباشر رؤية مستقبلية.  -5

يرسم رئيسي المباشر للعاملين معه صورة إيجابيـة بشـأن  -6
 مستقبل المصرف.

 يثق جميع العاملين في رئيسهم المباشر -7

 يحترم الرئيس جميع العاملين بالمصرف.  -8

 يعتبر رئيسي المباشر في العمل قدوة يحتذى بها. -9

 قيادة هذا الرئيس. يسعدني العمل تحت -10

 يتحلى رئيسي المباشر بالقيم الأخلاقية. -11

يمتلك رئيسي المباشر فهم واضح عن مدى التقدم الذي  -12
 يحققه المصرف.
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يمــــدنا الــــرئيس بالإحســــاس بأننــــا جميعــــاً شــــركاء فــــي  -13
 النجاح.

يعطي رئيسي المباشر تقديراً خاصاً عندما يكـون عملـي  -14
 جيد.

المباشر بإخبار زملائـي فـي العمـل عنـدما يسرع رئيسي  -15
 انجز عملي بشكل جيد بدافع التشجيع.

يشــجع الــرئيس علــى زيــادة الثقــة فــي الــنفس فــي حالــة  -16
 عدم التوفيق في أداء إحدى المهام.

 يثق بي رئيسي المباشر ثقة كاملة. -17

 يسعى رئيسي لتحقيق أهدافي الشخصية. -18

 قتي في العمل.يتوقع الرئيس أن اقضي كل و  -19

يتوقــــع منــــي رئيســــي المباشــــر توقعــــات تفــــوق جميــــع  -20
 الرؤساء الذين عملت معهم من قبل.

يتحمــل الــرئيس مخــاطر الفشــل فــي أداء الوحــدة التــي  -21
 يرأسها.

يتحمــل الــرئيس المباشــر مخــاطر شخصــية مرتفعــة فــي  -22
 سبيل تحقيق رؤيته المتعلقة بالعمل.

مــن  الفــوارق الاجتماعيــة يعمــل الــرئيس علــى الــتخلص  -23
 بينه وبين العاملين.

يتخاطــب الــرئيس مــع العــاملين كــأنهم أصــدقاء مقربــون  -24
 له.

يعطــــي رئيســــي المباشــــر العــــاملين معــــه الحريــــة فــــي  -25
 التصرف دون الرجوع إليه.
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1.4 2.43 2.76 2.56 الجذر الكامن
8 

20.5 نسبة التباين المفسر  )%(
8 

19.0
0 

15.1
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10.
77 

20.5 نسبة التباين التراكمية  )%(
8 
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8 

54.6
8 

65.
45 

 

 (2017المصدر: إعداد الدارس من بيانات الدراسة الميدانية )

لمفردات التي ( إلى أن تشبع جميع ا19بل وتشير النتائج _ كما يوضحها جدول رقم )
 Marion et al. (1995)( وفقا لمعيار 0.45يتكون منها المقياس ذات دلالة حيث تزيد عن )

، غير أن نسبة التباين التي تفسرها العوامل المستخلصة منخفضة نسبيا حيث بلغت نسبة التباين 
على أهمية  العاملي مرتفعة كلما دل ذلك ٪( في حين كلما كانت نسبة التباين65.45التراكمية )

العوامل المستخلصة وانخفاض تباين الخطأ )البواقي( ، ويلاحظ أن العامل الأول يعتبر أكثر 
٪( من إجمالي التباين العاملي ، بينما يفسر 20.58العوامل المستخلصة أهمية حيث يفسر )

٪( 10.7٪( و ) 15.10٪( فقط ، كما أن العاملين الثالث والرابع يفسران ) 19العامل الثاني  )
 على التوالي.

كما يؤكد صدق التكوين الداخلي لمقياس أبعاد القيادة التحويلية فـي البنـوك موضـع الدراسـة 
الـواردة  Confirmatory Factor Analysis مـا توصـلت إليـه نتـائج التحليـل العـاملي التأكيـدي

 (.20في الجدول رقم )
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 ( 20جدول رقم )

 صدق مقياس القيادة التحويليةنتائج التحليل العاملي التأكيدي ل

 أبعاد القيادة التحويلية النتائج

 Factors Extraction 4عدد العوامل المستخلصة   

 Chi-Square 236.14   2قيمة كا

 136 ( df )درجات الحرية        

 ch2 / df( 1.73(  درجات الحرية  / 2نسبة كا

 0.855 ( NFI  )   مؤشر التناسب المعياري

 0.875 ( CFI )   التناسب المقارن مؤشر

 0.934 ( GFI )مؤشر جودة التوفيق   

 0.910 ( AGFI )مؤشر جودة التوفيق المعدل   

 0.018 (RMSR) الجذر التربيعي لمتوسط مربع البواقي   

 (2017المصدر: إعداد الدارس من بيانات الدراسة الميدانية )

ـــواردة فـــي الجـــدول ا ـــين النتـــائج ال ـــة ذو العوامـــل حيـــث تب ـــاس القيـــادة التحويلي لســـابق أن مقي
الأربعة يتسم بالصـدق الـداخلي فـي البيئـة السـودانية وفقـا لمعـايير التحليـل العـاملي التأكيـدي حيـث 

( )أقـل مـن الحـد 1.73إلى درجات الحريـة بلغـت ) 2، كما أن نسبة كا (4236.1) 2بلغت قيمة كا
مؤشــرات جــودة التوفيــق وانخفــاض الجــذر التربيعــي  ( ، بــل وكشــفت النتــائج عــن ارتفــاع 2الأدنــى 

ومؤشــر جــودة  (GFI)لمتوســط مربــع البــواقي ، حيــث بلغــت قيمــة كــل مــن مؤشــر جــودة التوفيــق 
( ، فــي حــين انخفــض الجــذر التربيعــي لمتوســط 0.934( ، )0.910) (AGFI)التوفيــق المعــدل 
( ، 0.018حيـــث بلـــغ )(  0.05إلـــى أقـــل مـــن الحـــد الأدنـــى )أقـــل مـــن  (RMSR)مربـــع البـــواقي 

النمـوذج  goodness of Fit كـذلك تشـير النتـائج إلـى عـدم تـأثير حجـم العينـة علـى جـودة توفيـق
لاختبــار صــدق التكــوين الــداخلي لمقيــاس القيــادة التحويليــة ، حيــث بلــغ كــل مــن مؤشــر التناســب 

 Bentler & Bonettلووو   (NFI)ومؤشـــر التناســـب المعيـــاري  Bentler لووو  (CFI)المقـــارن 



(121) 
 

( على التوالي. ومما سبق يتضح لنا ملائمة مقياس أبعـاد القيـادة التحويليـة 0.855( و )0.875)
 المقترح في هذه الدراسة من حيث صدق التكوين الداخلي للمنظمات السودانية.

( فـــي اجـــراء عمليـــة AMOS) يبالإضـــافة الـــى اســـتخدام حزمـــة برنـــامج التحليـــل الاحصـــائ
مـوذج، ويسـتخدم هـذا النـوع لأجـل اختبـار الفرضـيات المتعلقـة بوجـود التحليـل العـاملي التوكيـدي للن

أو عدم وجود علاقة بين المتغيرات والعوامل الكامنة، بجانب تقييم قدرة العوامل علـى التعبيـر عـن 
 مجموعة البيانات الفعلية، بالإضافة للمقارنة بين عدة نماذج للعوامل بهذا المجال.

 

 غير المستقل:تحليل العاملي التوكيدي للمت

فــي إجــراء عمليــة التحليــل العــاملي  (AMOS)تــم اســتخدام حزمــة برنــامج التحليــل الاحصــائي  
يستخدم هذا النوع لأجل اختبار الفرضيات المتعلقة بوجود أو عدم وجود علاقـة التوكيدي للنموذج 

قييم قدرة نموذج بين المتغيرات والعوامل الكامنة كما يستخدم التحليل العاملي التوكيدي كذلك في ت
العوامـل علـى التعبيـر عــن مجموعـة البيانـات الفعليــة وكـذلك فـي المقارنـة بــين عـدة نمـاذج للعوامــل 

 ( يوضح تحليل العاملي التوكيدي.3. الشكل رقم )بهذا المجال
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 (3شكل رقم )

 تحليل العاملي التوكيدي للقيادة التحويلية

 : قلالنموذج للمتغير المست جودة مؤشرات

 والمصفوفة التحليل في الداخلة للمتغيرات التغاير مصفوفة بين التطابق افتراض ضوء في     
 يتم والتي المطابقة، هذه جودة على الدالة المؤشرات من العديد تنتج قبل النموذج من المفترضة

 ةالمطابق جودة بمؤشرات تعرف والتي ضوئها في رفضه أو المفترض للبيانات النموذج قبول
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 ( 21جدول )

 المطابقة جودة مؤشرات

Measure Estimate Threshold Interpretation 

CMIN 315.114 -- -- 

DF 51 -- -- 

CMIN/DF 6.179 Between 1 and 3 Terrible 

CFI 0.818 >0.95 Need More DF 

SRMR 0.081 <0.08 Acceptable 

RMSEA 0.122 <0.06 Terrible 

PClose 0.000 >0.05 Terrible 

Unfortunately, your model fit could improve. 
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( نتــائج التحليــل الاحصــائي لاختبــار صـــدق التكــوين الــداخلي لمقيــاس التمكـــين 2 – 6 – 5)
 النفسي في البنوك موضع الدراسة:

_ باستخدام طريقة  Exploratory Factor Analysisأسفر التحليل العاملي الاستكشافي 
 Internalالأساسية ذات التدوير المتعامد _ لاختبار صدق التكوين الداخلي المكونات 

Construct Validity  لمقياس التمكين النفسي في البنوك موضع الدراسة عن النتائج الواردة
 (.22في الجدول رقم )

إذ تشير النتائج الواردة في هذا الجدول إلى أن مفـردات مقيـاس التمكـين النفسـي فـي البنـوك 
وضع الدراسة قد تم تلخيصها في عامل واحد )مكون واحد( باستخدام طريقة المكونات الأساسية م

(. حيـــث أن 5.35) Eigen Valuesذات التـــدوير المتعامـــد، وذلـــك وفقـــا لقيمـــة الجـــذر الكـــامن 
معيار التوقف عن استخلاص العوامل من المتغيرات )المفـردات( موضـع الاختبـار هـو أن لا يقـل 

من للعامل المستخلص عن الواحد الصحيح حتى لو كانت هناك تشبع ذات دلالة على الجذر الكا
 ذلك العامل.

( _ إلى أن تشبع جميـع المفـردات التـي 22بل وتشير النتائج _ كما يوضحها جدول رقم ) 
،  Marion et al. (1995)( وفقا لمعيار 0.45يتكون منها المقياس ذات دلالة حيث تزيد عن )

٪(، مما يؤكد صدق مقياس التمكـين  76.4بة التباين التراكمية للعامل المستخلص )وقد بلغت نس
 النفسي في ظل ظروف البيئة السودانية.
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 (  22جدول رقم ) 

 التمكين النفسي  نتائج التحليل العاملي الاستكشافي لصدق مقياس 

 العامل المتغيرات )بنود القياس(

 جداً بالنسبة لي. يعتبر العمل الذي أقوم به مهم .1
 مهام وظيفتي ذات معنى شخصي بالنسبة لي. .2
 يعتبر العمل الذي أقوم به ذو معنى. .3
 أثق في قدراتي على تأدية وظيفتي. .4
 تتناسب وظيفتي مع مؤهلاتي. .5
 أتقن المهارات الضرورية لأداء وظيفتي .6
 لدي استقلالية ملحوظه في تحديد كيفية أداء وظيفتي .7
 ية انجاز مهامي الوظيفية.أستطيع أن أقرر بنفسي كيف .8
 أتمتع بالحرية في تأدية وظيفتي. .9

 أؤثر في الوحدة التي أعمل بها بصورة ملحوظة. .10
 لدي القدرة علي السيطرة فيما يحدث داخل الوحدة التي أعمل بها. .11
 استمتع بعملي في هذا المصرف. .12
 أشعر بمرور الوقت سريعاً وأنا في عملي. .13

0.88 

0.91 

0.91 

0.90 

0.91 

0.84 

0.77 

0.78 

.085 

0.72 

0.83 

- 

- 

 5.35 الجذر الكامن

  76.4 نسبة التباين المفسر  )%( 
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 (2017المصدر: إعداد الدارس من بيانات الدراسة الميدانية )

كمــا يؤكــد صــدق التكــوين الــداخلي لمقيــاس التمكــين النفســي فــي البنــوك موضــع الدراســة مــا 
الـواردة فـي  Confirmatory Factor Analysis توصـلت إليـه نتـائج التحليـل العـاملي التأكيـدي

 (.23الجدول رقم )

 ( 23جدول رقم )

 نتائج التحليل العاملي التأكيدي لصدق مقياس التمكين النفسي

 التمكين النفسي النتائج

 Factors Extraction 1عدد العوامل المستخلصة   

 Square-Chi 189.23   2قيمة كا

 125 ( df )درجات الحرية        

 df /2 ch( 1.51(درجات الحرية    / 2نسبة كا

 0.876 ( NFI  )   مؤشر التناسب المعياري

 0.896 ( CFI )   مؤشر التناسب المقارن

 0.926 ( GFI )مؤشر جودة التوفيق   

 0.943 ( AGFI )مؤشر جودة التوفيق المعدل   

 0.014 (RMSR) الجذر التربيعي لمتوسط مربع البواقي   

 

 (2017المصدر: إعداد الدارس من بيانات الدراسة الميدانية )

حيــث تبــين النتــائج الــواردة فــي الجــدول الســابق أن مقيــاس التمكــين النفســي يتســم بالصــدق 
 2الــــداخلي فــــي البيئــــة الســــودانية وفقــــا لمعــــايير التحليــــل العــــاملي التأكيــــدي حيــــث بلغــــت قيمــــة كــــا

( ، بـل 2( )أقل من الحـد الأدنـى 1.51الحرية بلغت )إلى درجات  2(، كما أن نسبة كا189.23)
وكشـــفت النتـــائج عـــن ارتفـــاع مؤشـــرات جـــودة التوفيـــق وانخفـــاض الجـــذر التربيعـــي لمتوســـط مربـــع 
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ومؤشــر جــودة التوفيــق المعــدل  (GFI)البــواقي، حيــث بلغــت قيمــة كــل مــن مؤشــر جــودة التوفيــق 
(AGFI) (0.926( ، )0.943) ــــواقي ، فــــي حــــين انخفــــض الجــــذر الترب يعــــي لمتوســــط مربــــع الب
(RMSR)  ( ، كـذلك تشـير النتـائج 0.014( حيث بلـغ )0.05إلى أقل من الحد الأدنى )أقل من

النمــوذج لاختبــار صــدق  goodness of Fitإلــى عــدم تــأثير حجــم العينــة علــى جــودة توفيــق 
 (CFI)ارن التكوين الداخلي لمقياس أبعاد التمكين النفسي، حيث بلغ كل من مؤشـر التناسـب المقـ

( 0.876( و )0.896) Bentler & Bonettلو   (NFI)ومؤشـر التناسـب المعيـاري  Bentlerلــ 
علــى التــوالي. ممــا ســبق يتضــح لنــا ملائمــة مقيــاس التمكــين النفســي المقتــرح فــي هــذه الدراســة مــن 

 في المنظمات السودانية. حيث صدق التكوين الداخلي

 (4شكل رقم )

 ياس التمكين النفسيتحليل العامل التوكيدي لمق
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 النموذج للتمكين النفسي: جودة مؤشرات

 والمصفوفة التحليل في الداخلة للمتغيرات التغاير مصفوفة بين التطابق افتراض ضوء في     
 يتم والتي المطابقة، هذه جودة على الدالة المؤشرات من العديد تنتج قبل النموذج من المفترضة

 المطابقة جودة بمؤشرات تعرف والتي ضوئها في رفضه أو ناتالمفترض للبيا النموذج قبول

 ( 24الجدول )

 المطابقة جودة مؤشرات 

Measure Estimate Threshold Interpretation 

CMIN 101.519 -- -- 

DF 8 -- -- 

CMIN/DF 12.690 
Between 1 and 

3 
Terrible 

CFI 0.881 >0.95 Need More DF 

SRMR 0.075 <0.08 Excellent 

RMSEA 0.184 <0.06 Terrible 

PClose 0.000 >0.05 Terrible 

 

Unfortunately, your model fit could improve 
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( نتـــائج التحليـــل الاحصـــائي لاختبـــار صـــدق التكـــوين الـــداخلي لمقيـــاس الرضـــا 3 – 6 – 5) 
 الوظيفي في البنوك موضع الدراسة:

_ باستخدام طريقة  Exploratory Factor Analysisأسفر التحليل العاملي الاستكشافي      
 Internalالمكونات الأساسية ذات التدوير المتعامد _ لاختبار صدق التكوين الداخلي 

Construct Validity في البنوك موضع الدراسة عن النتائج الواردة  لمقياس الرضا الوظيفي
 (.25في الجدول رقم )

فـي البنـوك  الجدول إلى أن مفـردات مقيـاس الرضـا الـوظيفيإذ تشير النتائج الواردة في هذا 
موضع الدراسة قد تم تلخيصها في عامل واحد )مكون واحد( باستخدام طريقة المكونات الأساسية 

(. حيـــث أن 4.98) Eigen Valuesذات التـــدوير المتعامـــد، وذلـــك وفقـــا لقيمـــة الجـــذر الكـــامن 
رات )المفـردات( موضـع الاختبـار هـو أن لا يقـل معيار التوقف عن استخلاص العوامل من المتغي

الجذر الكامن للعامل المستخلص عن الواحد الصحيح حتى لو كانت هناك تشبع ذات دلالة على 
 ذلك العامل.

إلى أن تشبع جميع المفـردات التـي  -( 25كما يوضحها جدول رقم ) -بل وتشير النتائج  
 ،Marion et al., 1995( وفقـا لمعيـار 0.45)يتكون منها المقياس ذات دلالة، حيـث تزيـد عـن 

٪(، ممـا يؤكـد صـدق مقيـاس الرضـا  79.3وقد بلغت نسبة التباين التراكمية للعامـل المسـتخلص )
 وفقاً لظروف البيئة السودانية. الوظيفي
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 (  25جدول رقم ) 

 الرضا الوظيفي  نتائج التحليل العاملي الاستكشافي لصدق مقياس 

 العامل )بنود القياس(المتغيرات 

 أشعر بالرضا في عملي في هذا المصرف. -1

ــــي هــــذا  -2 ــــة ف ــــاتي الوظيفي ــــاقي حي ــــأن أقضــــي ب ســــتكون ســــعادتي بالغــــة ب
 المصرف.

 أستمتع بالحديث مع أصدقائي عن عملي في هذا المصرف. -3

0.88 

0.93 

0.76 

 4.98 الجذر الكامن

  79.3 نسبة التباين المفسر  )%( 

 

 (2017عداد الدارس من بيانات الدراسة الميدانية )المصدر: إ

فــي البنــوك موضــع الدراســة مــا  كمــا يؤكــد صــدق التكــوين الــداخلي لمقيــاس الرضــا الــوظيفي
الـواردة فـي  Confirmatory Factor Analysisتوصـلت إليـه نتـائج التحليـل العـاملي التأكيـدي 

 (.26الجدول رقم )

أن مقياس الرضا الوظيفي يتسم بالصدق الداخلي في  حيث تبين النتائج الواردة في الجدول
(، كمـا أن 164.18) 2البيئة السودانية وفقا لمعايير التحليل العاملي التأكيدي حيث بلغت قيمة كـا

(، بـل وكشـفت النتـائج عـن 2( )أقـل مـن الحـد الأدنـى 1.19إلـى درجـات الحريـة بلغـت ) 2نسـبة كـا
جذر التربيعي لمتوسط مربع البواقي ، حيث بلغت قيمـة ارتفاع مؤشرات جودة التوفيق وانخفاض ال

ــــق المعــــدل  (GFI)كــــل مــــن مؤشــــر جــــودة التوفيــــق  ( ، 0.938) (AGFI)ومؤشــــر جــــودة التوفي
إلى أقل من الحد  (RMSR)(، في حين انخفض الجذر التربيعي لمتوسط مربع البواقي 0.956)

ئج إلــى عــدم تــأثير حجــم العينــة ( ، كــذلك تشــير النتــا0.016( حيــث بلــغ )0.05الأدنــى )أقــل مــن 
النمـوذج لاختبـار صـدق التكـوين الـداخلي لمقيـاس الرضـا  goodness of Fitعلـى جـودة توفيـق 

التناســــب  ومؤشوووور Bentlerلـــــ  (CFI)الــــوظيفي، حيــــث بلــــغ كــــل مــــن مؤشــــر التناســــب المقــــارن 
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فإننـا  ( علـى التـوالي. وعلـى ذلـك0.831( و)0.852) Bentler & Bonettلو   (NFI)المعيـاري 
نلاحظ ملائمة مقياس الرضا الوظيفي المقترح في هـذه الدراسـة مـن حيـث صـدق التكـوين الـداخلي 

 في المنظمات السودانية.

 ( 26جدول رقم )

 نتائج التحليل العاملي التأكيدي لصدق مقياس الرضا الوظيفي

 الرضا الوظيفي النتائج

 Factors Extraction 1   عدد العوامل المستخلصة

 Chi-Square 164.18   2ة كاقيم

 138 ( df )        درجات الحرية

 1.19 (ch2 / df)   / درجات الحرية 2نسبة كا

 0.831 ( NFI  )   مؤشر التناسب المعياري

 0.852 ( CFI )   مؤشر التناسب المقارن

 0.938 ( GFI )   مؤشر جودة التوفيق

 0.956 ( AGFI )   مؤشر جودة التوفيق المعدل

 0.016 (RMSR)    الجذر التربيعي لمتوسط مربع البواقي

 

 (2017المصدر: إعداد الدارس من بيانات الدراسة الميدانية )
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( نتـــائج التحليـــل الاحصـــائي لاختبـــار صـــدق التكـــوين الـــداخلي لمقيـــاس الالتـــزام 4 – 6 – 5)
 التنظيمي في البنوك موضع الدراسة:

_ باستخدام طريقة  Exploratory Factor Analysisي أسفر التحليل العاملي الاستكشاف
 Internalالمكونات الأساسية ذات التدوير المتعامد _ لاختبار صدق التكوين الداخلي 

Construct Validity في البنوك موضع الدراسة عن النتائج الواردة لمقياس الالتزام التنظيمي 
 (.27في الجدول رقم )

 (  27جدول رقم ) 

 الالتزام التنظيمي تحليل العاملي الاستكشافي لصدق مقياس نتائج ال

 العامل المتغيرات )بنود القياس(

 تعتبر مشكلات المصرف مشكلتي الخاصة. -1

 لا أشعر بارتباط عاطفي تجاه هذا المصرف. -2

 يمثل المصرف قيمة شخصية كبيرة لدي. -3

 أقوم بمساعدة زملائي في العمل.. -4

 زملائي في حالة غيابهم عن العمل. أقوم بأداء عمل  -5

أعمــل علــى تســهيل مهمــة زملائــي الجــدد حتــى إذا لــم يطلــب  -6
 مني ذلك.

0.67 

0.87 

0.81 

0.73 

0.68 

0.59 

 3.28 الجذر الكامن

  69.9 نسبة التباين المفسر )%(

 

 (2017المصدر: إعداد الدارس من بيانات الدراسة الميدانية )
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في البنوك  في هذا الجدول إلى أن مفردات مقياس الالتزام التنظيميإذ تشير النتائج الواردة 
موضع الدراسة قد تم تلخيصها في عامل واحد )مكون واحد( باستخدام طريقة المكونات الأساسية 

حيث أن معيار  Eigen Values (3.28.)ذات التدوير المتعامد، وذلك وفقا لقيمة الجذر الكامن 
ل من المتغيرات )المفردات( موضـع الاختبـار هـو أن لا يقـل الجـذر التوقف عن استخلاص العوام

الكامن للعامل المستخلص عن الواحـد الصـحيح حتـى لـو كانـت هنـاك تشـبع ذات دلالـة علـى ذلـك 
 العامل.

إلى أن تشبع جميع المفـردات التـي  -( 28كما يوضحها جدول رقم ) -بل وتشير النتائج  
،  Marion et al. (1995)( وفقا لمعيار 0.45ث تزيد عن )يتكون منها المقياس ذات دلالة حي

٪(، مما يؤكـد صـدق مقيـاس الالتـزام  69.9وقد بلغت نسبة التباين التراكمية للعامل المستخلص )
 التنظيمي في ظل البيئة السودانية.

كما يؤكد صـدق التكـوين الـداخلي لمقيـاس الالتـزام التنظيمـي فـي البنـوك موضـع الدراسـة مـا 
الـواردة فـي  Confirmatory Factor Analysisإليـه نتـائج التحليـل العـاملي التأكيـدي  توصـلت

(، حيث تبين النتـائج الـواردة فـي ذلـك الجـدول أن مقيـاس الالتـزام التنظيمـي يتسـم 28الجدول رقم )
 2بالصدق الداخلي في البيئة السودانية وفقا لمعايير التحليل العاملي التأكيدي حيث بلغت قيمـة كـا

( ، 2( )أقــل مــن الحــد الأدنــى 1.36إلــى درجــات الحريــة بلغــت ) 2( ، كمــا أن نســبة كــا167.29)
بــل وكشــفت النتــائج عــن ارتفــاع مؤشــرات جــودة التوفيــق وانخفــاض الجــذر التربيعــي لمتوســط مربــع 

ومؤشــر جــودة التوفيــق المعــدل  (GFI)البــواقي ، حيــث بلغــت قيمــة كــل مــن مؤشــر جــودة التوفيــق 
(AGFI) (0.893( ، )0.902 ــــواقي ( ، فــــي حــــين انخفــــض الجــــذر التربيعــــي لمتوســــط مربــــع الب

(RMSR)  ( ، كذلك تشـير النتـائج 0.018( حيث بلغ )0.05إلى أقل من الحد الأدنى )أقل من
النمــوذج لاختبــار صــدق  goodness of Fitإلــى عــدم تــأثير حجــم العينــة علــى جــودة توفيــق 

لــ  (CFI)مـي، حيـث بلـغ كـل مـن مؤشـر التناسـب المقـارن التكوين الـداخلي لمقيـاس الالتـزام التنظي
Bentler ومؤشــر التناســب المعيــاري (NFI)   لووBentler & Bonett (0.842و ) (0.813) 

على التوالي. ومما سبق يتضح لنا ملائمة مقياس الالتـزام التنظيمـي المقتـرح فـي هـذه الدراسـة مـن 
 .حيث صدق التكوين الداخلي في المنظمات السودانية
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 ( 28جدول رقم )

 نتائج التحليل العاملي التأكيدي لصدق مقياس الالتزام التنظيمي

 الالتزام التنظيمي النتائج

 Factors Extraction 1عدد العوامل المستخلصة   

 Square-Chi 167.29   2قيمة كا

 123 ( df )درجات الحرية        

 fch2 / d( 1.36(درجات الحرية    / 2نسبة كا

 0.813 ( NFI  )   مؤشر التناسب المعياري

 0.842 ( CFI )   مؤشر التناسب المقارن

 0.893 ( GFI )مؤشر جودة التوفيق   

 0.902 ( AGFI )مؤشر جودة التوفيق المعدل   

 0.018 (RMSR)  الجذر التربيعي لمتوسط مربع البواقي  

 

 (2017)نية المصدر: إعداد الدارس من بيانات الدراسة الميدا

( نتــائج التحليــل الاحصــائي لاختبــار صــدق التكــوين الــداخلي لمقيــاس ســلوكيات 5 – 6 – 5) 
 المواطنة التنظيمية في البنوك موضع الدراسة:

_ باستخدام طريقة  Exploratory Factor Analysisأسفر التحليل العاملي الاستكشافي 
 Internalار صدق التكوين الداخلي المكونات الأساسية ذات التدوير المتعامد _ لاختب

Construct Validity في البنوك موضع الدراسة عن  لمقياس سلوكيات المواطنة التنظيمية
 (.29النتائج الواردة في الجدول رقم )
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 (  29جدول رقم ) 

 سلوكيات المواطنة التنظيمية نتائج التحليل العاملي الاستكشافي لصدق مقياس

 العامل اس(المتغيرات )بنود القي

أقــوم بتزويــد زملائــي بالمعلومــات المناســبة التــي تســاعدهم علــى إداء  -1
 أعمالهم.

 احترم حقوق وخصوصيات الزملاء الاخرين. -2

 أتشاور مع زملائي الاخرين في حالة اتخاذي لقرار قد يؤثر عليهم. -3

 أفكر في مشاكل العمل التي تواجه الزملاء الاخرين. -4

 في الشكوى من مشاكل العمل. لا أضيع وقتي  -5

 لا أعمل على تضخيم المشاكل التي تواجهني في العمل. -6

 أحرص على قضاء معظم ساعات العمل في أداء واجبات العمل. -7

 التزم دائماً بمواعيد العمل المحددة. -8

 أواظب على الحضور للعمل وعدم الغياب. -9

 مل بالمصرف.أساهم في تقديم بعض المقترحات لتطوير الع -10

0.73 

0.82 

0.87 

0.89 

0.83 

0.65 

0.70 

0.77 

0.86 

0.82 

 4.92 الجذر الكامن

  78.35 نسبة التباين المفسر  )%(

 

 (2017المصدر: إعداد الدارس من بيانات الدراسة الميدانية )

ــــة  ــــاس ســــلوكيات المواطن ــــردات مقي ــــى أن مف ــــي هــــذا الجــــدول إل ــــواردة ف ــــائج ال إذ تشــــير النت
فــي البنــوك موضــع الدراســة قــد تــم تلخيصــها فــي عامــل واحــد )مكــون واحــد( باســتخدام  التنظيميــة
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 Eigen Valuesطريقة المكونات الأساسية ذات التدوير المتعامد، وذلك وفقا لقيمة الجذر الكامن 

(. حيـــث أن معيـــار التوقـــف عـــن اســـتخلاص العوامـــل مـــن المتغيـــرات )المفـــردات( موضـــع 4.92)
ل الجــذر الكــامن للعامــل المســتخلص عــن الواحــد الصــحيح حتــى لــو كانــت الاختبــار هــو أن لا يقــ

 هناك تشبع ذات دلالة على ذلك العامل.

إلــى أن تشــبع جميــع المفــردات   -( 29كمــا يوضــحها جــدول رقــم ) -بــل وتشــير النتــائج   
 .Marion et al( وفقــا لمعيــار 0.45التــي يتكــون منهــا المقيــاس ذات دلالــة حيــث تزيــد عــن )

٪(، ممـا يؤكـد صـدق  78.35، وقد بلغـت نسـبة التبـاين التراكميـة للعامـل المسـتخلص ) (1995)
 مقياس سلوكيات المواطنة التنظيمية في ظل البيئة السودانية.

كما يؤكد صدق التكوين الـداخلي لمقيـاس سـلوكيات المواطنـة التنظيميـة فـي البنـوك موضـع 
 Confirmatory Factor Analysis تأكيـديالدراسـة مـا توصـلت إليـه نتـائج التحليـل العـاملي ال

(، حيــث تبــين النتــائج الــواردة فــي ذلــك الجــدول أن مقيــاس ســلوكيات 30الــواردة فــي الجــدول رقــم )
المواطنـــة التنظيميـــة يتســـم بالصـــدق الـــداخلي فـــي البيئـــة الســـودانية وفقـــا لمعـــايير التحليـــل العـــاملي 

( 0.80إلى درجات الحريـة بلغـت ) 2ة كا( ، كما أن نسب132.65) 2التأكيدي حيث بلغت قيمة كا
( ، بــل وكشـــفت النتــائج عـــن ارتفــاع مؤشـــرات جــودة التوفيـــق وانخفـــاض 2)أقــل مـــن الحــد الأدنـــى 

 (GFI)الجــذر التربيعــي لمتوســط مربــع البــواقي ، حيــث بلغــت قيمــة كــل مــن مؤشــر جــودة التوفيــق 
نخفـــــض الجـــــذر ( ، فـــــي حـــــين ا0.945( ،)0.968) (AGFI)ومؤشـــــر جـــــودة التوفيـــــق المعـــــدل 
( حيـث بلـغ  0.05إلى أقل من الحد الأدنى )أقـل مـن  (RMSR)التربيعي لمتوسط مربع البواقي 

 goodness of( ، كذلك تشير النتائج إلى عـدم تـأثير حجـم العينـة علـى جـودة توفيـق 0.022)
Fit  النمـوذج لاختبــار صـدق التكــوين الــداخلي لمقيـاس أبعــاد الرضـا الــوظيفي ، حيــث بلـغ كــل مــن

 & Bentlerلــ  (NFI)ومؤشـر التناسـب المعيـاري  Bentlerلــ  (CFI)مؤشر التناسـب المقـارن 
Bonett (0.896( و )ـــاس ســـلوكيات 0.898 ـــا ملائمـــة مقي ـــوالي. ممـــا ســـبق يتضـــح لن ـــى الت ( عل

المواطنـــة التنظيميـــة المقتـــرح فـــي هـــذه الدراســـة مـــن حيـــث صـــدق التكـــوين الـــداخلي فـــي المنظمـــات 
 السودانية.
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(30رقم ) جدول  

 نتائج التحليل العاملي التأكيدي لصدق مقياس سلوكيات المواطنة التنظيمية

 الالتزام التنظيمي النتائج

 Factors Extraction 1عدد العوامل المستخلصة   

 Square-Chi 132.65   2قيمة كا

 165 ( df )درجات الحرية        

 ch2 / df( 0.80(درجات الحرية    / 2نسبة كا

 0.898 ( NFI  )   مؤشر التناسب المعياري

 0.896 ( CFI )   مؤشر التناسب المقارن

 0.945 ( GFI )مؤشر جودة التوفيق   

 0.968 ( AGFI )مؤشر جودة التوفيق المعدل   

 0.022 (RMSR) الجذر التربيعي لمتوسط مربع البواقي   

 

 (2017)ية المصدر: إعداد الدارس من بيانات الدراسة الميدان

 تحليل العاملي التوكيدي للمتغير الوسيط:

فــي إجــراء عمليــة التحليــل العــاملي  (AMOSتــم اســتخدام حزمــة برنــامج التحليــل الاحصــائي ) 
التوكيدي للنموذج يستخدم هذا النوع لأجل اختبار الفرضيات المتعلقة بوجود أو عدم وجود علاقـة 

م التحليل العاملي التوكيدي كذلك في تقييم قدرة نموذج بين المتغيرات والعوامل الكامنة كما يستخد
العوامـل علـى التعبيـر عــن مجموعـة البيانـات الفعليــة وكـذلك فـي المقارنـة بــين عـدة نمـاذج للعوامــل 

 ( يوضح التحليل العاملي التوكيدي.5بهذا المجال. الشكل رقم )
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 (5شكل رقم )

 تحليل العاملي التوكيدي للمتغير الوسيط
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( نتائج التحليل الاحصائي لاختبار صدق التكوين الداخلي لمقياس نية ترك العمل 6 – 6 – 5)
 في البنوك موضع الدراسة:

_ باستخدام طريقة  Exploratory Factor Analysisأسفر التحليل العاملي الاستكشافي 
 Internalالمكونات الأساسية ذات التدوير المتعامد _ لاختبار صدق التكوين الداخلي 

Construct Validity  في البنوك موضع الدراسة عن النتائج الواردة في نية ترك العمل لمقياس
 (.31الجدول رقم )

 (  31جدول رقم ) 

 نية ترك العمل نتائج التحليل العاملي الاستكشافي لصدق مقياس

 العامل المتغيرات )بنود القياس(

 كثيراً ما أفكر بترك العمل في المصرف الذي أعمل به. -1

مــن المــرجح أن أنتقــل للعمــل فــي مصــرف آخــر فــي غضــون  -2
 عامين من الزمن.

بقائي في عملي الحالي يعتمد على رغبتي في الاستمرار بهذا  -3
 العمل.

يعتبــر بقــائي فــي عملــي الحــالي أمــراً ضــرورياً لقلــة الخيــارات  -4
 الأخرى.

 سأبدأ غالباً بالبحث عن فرصة عمل أخرى.  -5

 سأقوم غالباً بترك عملي في حال توفر البديل الأفضل. -6

 فضل.سوف اترك عملي بدون توفر خيار أ -7

0.66 

0.69 

0.78 

0.73 

0.79 

0.81 

0.78 

 4.33 الجذر الكامن

  70.69 نسبة التباين المفسر  )%(
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 (2017المصدر: إعداد الدارس من بيانات الدراسة الميدانية )

فـي البنـوك نيـة تـرك العمـل لجدول إلى أن مفـردات مقيـاس إذ تشير النتائج الواردة في هذا ا
موضع الدراسة قد تم تلخيصها في عامل واحد )مكون واحد( باستخدام طريقة المكونات الأساسية 

(. حيـــث أن 4.33) Eigen Valuesذات التـــدوير المتعامـــد، وذلـــك وفقـــا لقيمـــة الجـــذر الكـــامن 
ات )المفـردات( موضـع الاختبـار هـو أن لا يقـل معيار التوقف عن استخلاص العوامل من المتغير 

الجذر الكامن للعامل المستخلص عن الواحد الصحيح حتى لو كانت هناك تشبع ذات دلالة على 
 ذلك العامل.

إلى أن تشبع جميع المفـردات التـي  -( 31كما يوضحها جدول رقم ) -بل وتشير النتائج  
 Marion et al. (1995)( وفقـا لمعيـار 0.45يتكون منها المقياس ذات دلالة حيـث تزيـد عـن )

٪(، مما يؤكـد صـدق مقيـاس نيـة  70.69، وقد بلغت نسبة التباين التراكمية للعامل المستخلص )
 ترك العمل في ظل البيئة السودانية.

كمــا يؤكــد صــدق التكــوين الــداخلي لمقيــاس نيــة تــرك العمــل فــي البنــوك موضــع الدراســة مــا 
الـواردة فـي  Confirmatory Factor Analysisالعـاملي التأكيـدي  توصـلت إليـه نتـائج التحليـل

(، حيــث تبــين النتــائج الــواردة فــي ذلــك الجــدول أن مقيــاس نيــة تــرك العمــل يتســم 32الجــدول رقــم )
 2بالصدق الداخلي في البيئة السودانية وفقا لمعايير التحليل العاملي التأكيدي حيث بلغت قيمـة كـا

( ،  2( )أقـل مـن الحـد الأدنـى 0.67إلـى درجـات الحريـة بلغـت ) 2كـا( ، كما أن نسبة 110.63)
بــل وكشــفت النتــائج عــن ارتفــاع مؤشــرات جــودة التوفيــق وانخفــاض الجــذر التربيعــي لمتوســط مربــع 

ومؤشــر جــودة التوفيــق المعــدل  (GFI)البــواقي ، حيــث بلغــت قيمــة كــل مــن مؤشــر جــودة التوفيــق 
(AGFI) (0.911( ، )0.913فــــي حــــين ا ، ) نخفــــض الجــــذر التربيعــــي لمتوســــط مربــــع البــــواقي

(RMSR)  ( ، كذلك تشير النتائج 0.011)( حيث بلغ  0.05إلى أقل من الحد الأدنى )أقل من
النمــوذج لاختبــار صــدق  goodness of Fitإلــى عــدم تــأثير حجــم العينــة علــى جــودة توفيــق 

لـــ  (CFI)تناســب المقــارن ، حيــث بلــغ كــل مــن مؤشــر النيــة تــرك العمــلالتكــوين الــداخلي لمقيــاس 
Bentler  ومؤشــر التناســب المعيــاري(NFI)   لووBentler & Bonett (0.902( و )0.935) 

المقترح في هذه الدراسة من حيـث  نية ترك العملعلى التوالي. وبالتالي يتضح لنا ملائمة مقياس 
 صدق التكوين الداخلي في المنظمات السودانية.
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 ( 32جدول رقم )

 ليل العاملي التأكيدي لصدق مقياس نية ترك العملنتائج التح

 الالتزام التنظيمي النتائج

 Factors Extraction 1عدد العوامل المستخلصة   

 Square-Chi 110.63   2قيمة كا

 165 ( df )درجات الحرية        

 ch2 / df( 0.67(درجات الحرية    / 2نسبة كا

 0.935 ( NFI  )   مؤشر التناسب المعياري

 0.902 ( CFI )   مؤشر التناسب المقارن

 0.911 ( GFI )مؤشر جودة التوفيق   

 0.913 ( AGFI )مؤشر جودة التوفيق المعدل   

 0.011 (RMSR) الجذر التربيعي لمتوسط مربع البواقي   

 

 (2017)المصدر: إعداد الدارس من بيانات الدراسة الميدانية 

 للمتغير التابع : تحليل العاملي التوكيدي 

في إجراء عملية التحليـل العـاملي  (AMOS)تم استخدام حزمة برنامج التحليل الاحصائي       
التوكيدي للنموذج يستخدم هذا النوع لأجل اختبار الفرضيات المتعلقة بوجود أو عدم وجود علاقـة 

كذلك في تقييم قدرة نموذج  بين المتغيرات والعوامل الكامنة كما يستخدم التحليل العاملي التوكيدي
العوامـل علـى التعبيــر عـن مجموعـة البيانــات الفعليـة وكـذلك فــي المقارنـة بـين عــدة نمـاذج للعوامــل 

 ( يوضح التحليل العاملي التوكيدي.6بهذا المجال. الشكل رقم )
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 (6شكل رقم )

 تحليل العاملي التوكيدي للمتغير التابع
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لاختبار الصدق التمييزي لمقاييس الالتزام التنظيمي والرضـا ( نتائج التحليل الاحصائي 7 – 5)
 الوظيفي ونية ترك العمل في البنوك موضع الدراسة:

باســـتخدام _  Exploratory Factor Analysisأســـفر التحليـــل العـــاملي الاستكشـــافي 
 Discriminantطريقـة المكونـات الأساسـية ذات التـدوير المتعامـد _ لاختبـار الصـدق التمييـزي 

Validity  مــن حيـث أنهـا تقــيس  الرضـا الــوظيفي والالتـزام التنظيمــي ونيـة تــرك العمـللمقـاييس(
 (.33مفاهيم مختلفة( في البنوك موضع الدراسة عن النتائج الواردة في الجدول رقم )

 ( 33جدول رقم ) 

 نتائج التحليل العاملي الاستكشافي للصدق التمييزي لمقاييس الرضا الوظيفي 

 م التنظيمي ونية ترك العملوالالتزا

 العامل تشبع المتغيرات )بنود القياس(

 الأول

 العامل

 الثاني

 العامل

 الثالث

 أشعر بالرضا في عملي في هذا المصرف. -1

ســـتكون ســـعادتي بالغـــة بـــأن أقضـــي بـــاقي حيـــاتي  -2
 الوظيفية في هذا المصرف.

أســتمتع بالحــديث مــع أصــدقائي عــن عملــي فــي هــذا  -3
 المصرف.

 تعتبر مشكلات المصرف مشكلتي الخاصة. -4

 لا أشعر بارتباط عاطفي تجاه هذا المصرف. -5

 يمثل المصرف قيمة شخصية كبيرة لدي. -6

 أقوم بمساعدة زملائي في العمل.. -7

 أقوم بأداء عمل زملائي في حالة غيابهم عن العمل.  -8

أعمل على تسـهيل مهمـة زملائـي الجـدد حتـى إذا لـم  -9

0.84 

0.86 

0.88 

 ــ

 ــ

 ــ

 ــ

 ــ

 ــ

 ــ

 ــ

 ــ

 ــ

0.84 

0.88 

0.83 

0.85 

0.86 

0.75 

 ــ

 ــ

 ــ

 ــ

 

 ــ

 ــ

 ــ

 ــ

 ــ

0.74 
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 لك.يطلب مني ذ

كثيراً ما أفكر بترك العمل في المصـرف الـذي أعمـل  -10
 به.

مــن المــرجح أن أنتقــل للعمــل فــي مصــرف آخــر فــي  -11
 غضون عامين من الزمن.

بقـــائي فـــي عملـــي الحـــالي قـــائم علـــى رغبتـــي فـــي  -12
 الاستمرار بهذا العمل.

يعتبــر بقــائي فــي عملــي الحــالي أمــراً ضــرورياً لقلــة  -13
 الخيارات الأخرى.

 سأبدأ غالباً بالبحث عن فرصة عمل أخرى.  -14

ســـأقوم غالبـــاً بتـــرك عملـــي فـــي حـــال تـــوفر البـــديل  -15
 الأفضل.

 سأقوم غالباً بترك عملي بدون توفر خيار أفضل. -16

 ــ

 ــ

 ــ

 ــ

 ــ

 ــ

 ــ

 ــ

 ــ

 ــ

 ــ

 ــ

0.79 

0.81 

0.72 

0.76 

0.73 

0.69 

 3.3 4.5 5.7 الجذر الكامن

 19.40 26.40 31.20 نسبة التباين المفسر  )%( 

 77 57.6 31.20 نسبة التباين التراكمية  )%(

 

 (2017المصدر: إعداد الدارس من بيانات الدراسة الميدانية )

الرضا الوظيفي والالتـزام ( إلى أن مفردات مقـاييس 33ي جدول رقم )تشير النتائج الواردة ف
)من خلال نموذج واحد للتحليل العاملي( في البنوك موضع الدراسة قد  التنظيمي ونية ترك العمل

٪( من حيث التباين العاملي وفقا لنسبة  76.47تم تلخيصها في ثلاثة عوامل أو مكونات تفسر )
، حيـث بلغـت قيمـة الجـذر الكـامن الرضا الـوظيفيس العامل الأول مقاييس التباين التراكمية ، يعك
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٪( مـن إجمـالي التبـاين العـاملي ، بينمـا  31.20( ونسـبة التبـاين التـي يفسـرها )5.7لهذا العامل )
(، 4.5، حيـــث بلغـــت قيمـــة الجـــذر الكـــامن لـــه )مقيـــاس الالتـــزام التنظيمـــييعكـــس العامـــل الثـــاني 
، مقياس نية ترك العمل٪(، بينما يعكس العامل الثالث 26.40يفسرها ) وكانت نسبة التباين التي

٪( بـــل 19.40(، وكانــت نســـبة التبــاين التـــي يفســرها )3.3حيــث بلغـــت قيمــة الجـــذر الكــامن لـــه )
جميـع المفـردات فـي النمـوذج ذات دلالـة حيـث  Factors Loadingوتشير النتـائج إلـى أن تشـبع 

، وأن تشبع جميع المفـردات التـي يتكـون منهـا Marison (1995)( وفقا لمعيار 0.45تزيد عن )
كـــــل مقيـــــاس علـــــى حـــــدى كانـــــت علـــــى عامـــــل واحـــــد، ممـــــا يعكـــــس الصــــــدق التمييـــــزي للمقـــــاييس 

 المستخدمة، أي أنها تقيس مفاهيم مختلفة.

كمـا يؤكـد الصــدق التمييـزي لمقــاييس الالتـزام التنظيمـي و الرضــا الـوظيفي ونيــة تـرك العمــل 
 Confirmatory Factor Analysisالتأكيدي  الدراسة نتائج التحليل العاملي في البنوك موضع

 (.34الموضحة في الجدول رقم )

 ( 34جدول رقم )

 نتائج التحليل العاملي التأكيدي للصدق التمييزي لمقاييس الرضا الوظيفي 

 والالتزام التنظيمي ونية ترك العمل

الرضا  النتائج
 الوظيفي

الالتزام 
التنظيم
 ي 

 نية ترك العمل

عـــــــــــــــــــدد العوامـــــــــــــــــــل المستخلصـــــــــــــــــــة   
FactorsExtraction  

1 1 1 

 Square-Chi 486.21   2قيمة كا

 276   ( df )درجات الحرية        

 ch2 / df( 1.76(درجات الحرية    / 2نسبة كا

 0.872 ( NFI  )   مؤشر التناسب المعياري

 0.881 ( CFI )   مؤشر التناسب المقارن
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 0.911 ( GFI )ودة التوفيق   مؤشر ج

 0.923 ( AGFI )مؤشر جودة التوفيق المعدل   

 الجــذر التربيعــي لمتوســط مربــع البــواقي   
(RMSR)  

0.031 

 

 (2017المصدر: إعداد الدارس من بيانات الدراسة الميدانية )

لرضــا اإذ تبــين النتــائج الــواردة فــي هــذا الجــدول أعــلاه الصــدق التمييــزي لكــل مــن مقــاييس 
، أي أن كـلًا منهمـا يتسـم بالصـدق الـداخلي ويقــيس الـوظيفي والالتـزام التنظيمـي ونيـة تـرك العمـل

 2مفهــوم مختلــف عــن الآخــر وذلــك وفقــا لمعــايير التحليــل العــاملي التأكيــدي ، حيــث بلغــت قيمــة كــا

بل ( ، 2( )أقل من الحد الأدنى 1.76إلى درجات الحرية بلغت ) 2( ، كما أن نسبة كا1486.2)
وكشـــفت النتـــائج عـــن ارتفـــاع مؤشـــرات جـــودة التوفيـــق وانخفـــاض الجـــذر التربيعـــي لمتوســـط مربـــع 

ومؤشــر جــودة التوفيــق المعــدل  (GFI)البــواقي ، حيــث بلغــت قيمــة كــل مــن مؤشــر جــودة التوفيــق 
(AGFI) (0.911( ، )0.923 على التوالي ، في حين انخفض الجذر التربيعي لمتوسط مربع )
( حيــــث بلــــغ  0.05إلــــى أقــــل مــــن الحــــد الأدنــــى لقبــــول النمــــوذج )أقــــل مــــن  (RMSR)البــــواقي 

(0.031. ) 

 goodness of Fitكـذلك تشـير النتــائج إلـى عــدم تـأثير حجــم العينـة علـى جــودة توفيـق  
النمــوذج لاختبــار الصــدق التمييــزي للمقــاييس المســتخدمة فــي الدراســة، حيــث بلغــت قيمــة كــل مــن 

 & Bentlerلــ  (NFI)ومؤشـر التناسـب المعيـاري  Bentler لــ (CFI)مؤشـر التناسـب المقـارن 
Bonett  (0.881( ، )0.872.على التوالي ) 

مما سبق يتضح لنا أن المقاييس المسـتخدمة فـي الدراسـة تتسـم بالصـدق التمييـزي حيـث أن 
فـي  الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمـي ونيـة تـرك العمـل تقـيس مفـاهيم مختلفـةكلًا من مقاييس 

 يئة السودانية.الب

 ( اختبار صدق وثبات المقاييس المستخدمة في الدراسة:8 – 5)

على الرغم من اختبار صـدق وثبـات مقـاييس الدراسـة )القيـادة التحويليـة، التمكـين النفسـي،  
سلوكيات المواطنة التنظيمية، الرضا الوظيفي، الالتزام التنظيمي العاطفي، ونية ترك العمـل(، فـي 
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ت المتحـــدة و أوربـــا الغربيـــة، إلا أنـــه لا يمكـــن الاعتمـــاد علـــى هـــذه المقـــاييس فـــي كـــل مـــن الولايـــا
التوصل إلى استنتاجات دقيقة بخصوص العلاقة بين تلك المقاييس قبل اختبار مدى ملائمـة هـذه 
المقــاييس مــن حيــث الثبــات والصــدق، خاصــة  وأنهــا قــد طــورت واختبــرت فــي ظــل ظــروف بيئيــة 

 ي السودان.وثقافة مختلفة عن الوضع ف

المقياس دقته واتساقه واطـراده فيمـا يقيسـه مـن معلومـات عـن  Reliabilityويقصد بثبات  
ســلوك واتجاهــات المستقصــي مــنهم، ويمكــن التحقــق مــن ثبــات واتســاق المقيــاس مــن خــلال تكــرار 

 Testتطبيق المقياس نفسـه علـى نفـس المستقصـى مـنهم وهـو مـا يعـرف بطريقـة إعـادة الاختبـار 
Retest. 

اقتــرح معادلــة تعتمــد علــى متوســط معــاملات الارتبــاط بــين  Cronbachغيــر أن كرونبــاك 
أطلـق عليهـا معامـل   The Average of Inter-item correlationمفـردات )بنـود( المقيـاس 

المقيـاس  Homogeneityأو تجـانس  Reliabilityلاختبـار ثبـات  Alpha Coefficientألفـا 
(  إلــى أن Poznanski, 1997. حيــث يشــير )Internal Consistencyواتســاقه الــداخلي 

%( فـأكثر دل ذلـك علـى الثبـات والاتسـاق الـداخلي للمقيـاس 80) معامـل ألفـا لكرونبـاك كلمـا كـان
 المستخدم.

مـــدى قدرتـــه علـــى القيـــاس وبالتـــالي القـــدرة علـــى  Validityبينمـــا يقصـــد بصـــدق المقيـــاس 
وك المستقصـى مـنهم عنـد اسـتخدامه ، ويـتم الوصول إلى اسـتنتاجات صـحيحة عـن اتجاهـات وسـل

ــــل العــــاملي الاستكشــــافي  ــــى باســــتخدام التحلي ــــى مــــرحلتين: الأول ــــاس مــــا عل ــــار الصــــدق لمقي اختب
Exploratory Factor Analysis  مـن خـلال تحليـل مصـفوفة ارتبـاط مفـردات )بنـود( المقيـاس

بصـدق التكـوين الـداخلي  وتحديد العوامل التي يمكن أن تصف التكوين العاملي له وهـو مـا يعـرف
، حيث يتم تلخيص المفردات )البنود( التـي يتكـون منهـا المقيـاس Internal Constructللمقياس 

علــى العوامـــل  Factor Loadingفــي عــدد أقــل مــن العوامــل مــن خــلال تشــبع هـــذه المفــردات 
 إلـــى أن معيـــار انتمـــاء مفـــردة مـــا للعامـــل (Marion et al., 1995)المستخلصـــة ، ويشـــير 

 (.0.45المستخلص يتمثل في أن لايقل تشبع هذه المفردة على العامل عن )

ـــــدي  ـــــل العـــــاملي التأكي ـــــي إجـــــراء التحلي ـــــار الصـــــدق ف ـــــة لاختب ـــــة الثاني ـــــل المرحل بينمـــــا تتمث
Confirmatory Factor Analysis  وذلــك لتأكيــد النتــائج التــي أســفر عنهــا التحليــل العــاملي
ستخلصــة، وتشــبع البنــود )المفــردات( علــى هــذه العوامــل الاستكشــافي مــن حيــث عــدد العوامــل الم

 2بالاضـافة إلـى إحصـاء كـا tGoodness of Fi  وذلـك فـي ضـوء عـدة مؤشـرات لجـودة التوفيـق 

Chi-Square Static  والجـذر التربيعـي لمتوسـط مربـع البـواقيThe Root Mean Square 
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Residual  حيـث يشـير كـل مـن ،(Cohen, 1996)  و(Marion, 1995) إلـى أن النمـوذج ،
منخفضــة ، وأن  2المقبــول لاختبــار صــدق التكــوين الــداخلي لمقيــاس مــا يتســم بــأن تكــون قيمــة كــا

إلـى درجـات الحريـة أقـل مـن اثنـين ، وأن تزيـد قيمـة كـل مـن مؤشـر جـودة التوفيـق  2تكون نسـبة كـا
goodness of Fit Index  ومؤشـر جـودة التوفيـق المعـدلAdjusted goodness of Fit 

Index ( بالإضافة إلى انخفاض الجذر التربيعي لمتوسط مربع الخطأ 0.9عن )(RMSR)  إلى
 ( .0.05أقل من )

يعتبــر حساســا بالنســبة لحجــم العينــة حيــث يــؤدي إلــى قبــول النمــوذج  2ونظــرا لأن اختبــار كــا
موضــع الاختبــار فـــي العينــات كبيـــرة الحجــم بينمـــا يــتم رفــض نفـــس النمــوذج فـــي العينــات صـــغيرة 

مؤشـرين آخـرين للتغلـب علـى  (Bentler & Bonett, 1990)لحجـم ، لـذلك فقـد اقتـرح كـل مـن ا
ــــ   Bentler (CFI) Bentlerحساســـية الاختبـــار المـــذكور وهمـــا: مؤشـــر التناســـب المقـــارن ل

Comparative Fit Index  ومؤشــر التناســب المعيــاري لـــ ،Bentler & Bonett (NFI) 
Bonett’s Normed Fit Index ث يتم قبول نموذج اختبار الصـدق الـداخلي للمقيـاس إذا ، حي
 .(Bentler, 1990)( 0.85كانت قيمة كل منهما تزيد عن )

ـــم الاعتمـــاد علـــى  ـــات المقـــاييس المســـتخدمة فـــي هـــذه الدراســـة ت ـــار مـــدى صـــدق وثب ولاختب
ــــة،  SPSS.21البرنــــامج الاحصــــائي  لحســــاب معامــــل ألفــــا لكرونبــــاك لمقــــاييس )القيــــادة التحويلي

تمكين النفسي، سلوكيات المواطنة التنظيمية، الرضا الوظيفي، الالتزام التنظيمـي العـاطفي، ونيـة ال
ترك العمل(، وكذلك إجراء التحليل العاملي الاستكشافي باستخدام طريقة المكونات الأساسـية ذات 

حيــث يــؤدي التــدوير  Varimaed Principal Components Methodالتــدوير المتعامــد 
لــى تحســين  المتعامــد إلــى جعــل العوامــل أو المكونــات المستخلصــة مســتقلة عــن بعضــها الــبعض وا 

معــاملات تحميـــل المتغيـــرات )تشـــبع المفـــردات( علـــى العوامــل، بحيـــث يـــتم تســـمية كـــل عامـــل مـــن 
العوامل وفقا للمتغيرات ذات التحميل المرتفـع علـى ذلـك العامـل ، إذ تنتمـي المتغيـرات )المفـردات( 

لمكون الأساسي عندما يكون معدل تحميلهـا )تشـبع( علـى ذلـك العامـل أو المكـون إلى العامل أو ا
 مرتفعا.

لإجـــراء التحليـــل العـــاملي التأكيـــدي باســـتخدام  Statisticaولقـــد تـــم الاعتمـــاد علـــى برنـــامج 
 لي النتائج التي تم التوصل إليها، وفيما ي Maximum Likelihoodطريقة الإمكان الأكبر 
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 التحليل الاحصائي لاختبار ثبات المقاييس المستخدمة:( نتائج 9 – 5) 

( نتائج التحليل الاحصائي لاختبار ثبات مقياس القيادة التحويلية في البنوك 1 – 9 – 5)
 :موضع الدراسة

كشفت نتائج اختبار الثبـات )الاتسـاق الـداخلي( لمقيـاس أبعـاد القيـادة التحويليـة فـي البنـوك  
(  أن هـذا المقيـاس يتسـم بالثبـات والاتسـاق 35ن فـي الجـدول رقـم )كما هـو مبـي –موضع الدراسة 

الـــداخلي فـــي ظــــل البيئـــة الســــودانية، حيـــث بلــــغ معامـــل ألفـــا لكــــل مـــن مقيــــاس: الكاريزمـــا )ثمــــان 
( علـى التـوالي ، بينمـا بلـغ 0.722( ، )0.874عبارات(، والاهتمام الشخصـي )خمـس عبـارات( )

يجــابي )خمـس عبـارات( والاسـتثارة العقليـة )سـت عبــارات( معامـل ألفـا لكـل مـن مقيـاس التحفيـز الإ
(، علــى التــوالي، وممــا أكــد الاتســاق الــداخلي لمقــاييس أبعــاد القيــادة التحويليــة 0.848(، )0.947)

فــي البنــوك موضــع الدراســة أن قــيم معــاملات ألفــا لهــذه المقــاييس كانــت تقــل كلمــا تــم حــذف أحــد 
 س كما.تي تتكون منها هذه المقاييالمفردات ال

 ( 35جدول رقم )

 اختبار الثبات )الاتساق الداخلي( لمقياس أبعاد القيادة التحويلية 

 المقياس
 المتوسط

M 

الانحراف 
 المعياري

SD 

 معامل ألفا

α coe 

 الكاريزما

 الاهتمام الشخصي

 التحفيز الإيجابي

 الاستثارة العقلية

3.98 

3.92 

3.46 

3.87 

0.57 

0.73 

0.67 

0.68 

0.874 

0.722 

0.947 

0.848 

 

 (2017المصدر: إعداد الدارس من بيانات الدراسة الميدانية )
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( نتائج التحليل الاحصائي لاختبار ثبات مقياس التمكين النفسي في البنوك 2 – 9 – 5) 
 موضع الدراسة:

كشــفت نتــائج اختبــار الثبــات )الاتســاق الــداخلي( لمقيــاس التمكــين النفســي _ كمــا يوضــحه 
ن المقيــاس المقتــرح للتمكــين النفســي يتســم بالثبــات والاتســاق الــداخلي فــي ظــل ( أ36جــدول رقــم )

(، 0.935( عبـارة )13البيئة السودانية، حيث بلـغ معامـل ألفـا لـذلك المقيـاس، والـذي يتكـون مـن )
ومما يؤكد الاتساق الداخلي لمقياس التمكين النفسـي فـي البنـوك موضـع الدراسـة أن قـيم معـاملات 

 ييس كانت تقل كلما تم حذف أحد المفردات التي يتكون منها هذا المقياس.ألفا لهذه المقا

 ( 36جدول رقم )

 اختبار الثبات )الاتساق الداخلي( لمقياس التمكين النفسي 

 المقياس
 المتوسط

M 

الانحراف 
 المعياري

SD 

 معامل ألفا

α coe 

 0.935 0.34 4.23 التمكين النفسي

 

 (2017ت الدراسة الميدانية )المصدر: إعداد الدارس من بيانا

( نتائج التحليل الاحصائي لاختبار ثبات مقاييس المخرجات التنظيمية )الرضا 3 – 9 – 5) 
 الوظيفي، الالتزام التنظيمي، وسلوكيات المواطنة التنظيمية( في البنوك موضع الدراسة:

ـــداخلي( لمقـــاييس المخرجـــات التنظي ميـــة )الرضـــا كشـــفت نتـــائج اختبـــار الثبـــات )الاتســـاق ال
كما هو  –الوظيفي، الالتزام التنظيمي، وسلوكيات المواطنة التنظيمية( في البنوك موضع الدراسة 

(  أن هــذه المقــاييس تتســم بالثبــات والاتســاق الــداخلي فــي ظــل البيئــة 37مبــين فــي الجــدول رقــم )
الالتـــزام  الســـودانية، حيـــث بلـــغ معامـــل ألفـــا لكـــل مـــن مقيـــاس: الرضـــا الـــوظيفي )ثـــلاث عبـــارات(،
(، 0.774التنظيمـــــــي )ســـــــت عبـــــــارات(، وســـــــلوكيات المواطنـــــــة التنظيميـــــــة )عشـــــــرة عبـــــــارات(، )

(  علــى التــوالي، وممــا أكــد الاتســاق الــداخلي لمقــاييس المخرجــات التنظيميــة 0.847(، )0.832)
فــي البنــوك موضــع الدراســة أن قــيم معــاملات ألفــا لهــذه المقــاييس كانــت تقــل كلمــا تــم حــذف أحــد 

 ت التي تتكون منها هذه المقاييس.المفردا
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 ( 37جدول رقم )

 اختبار الثبات )الاتساق الداخلي( لمقاييس المخرجات التنظيمية 

 المقياس
 المتوسط

M 

الانحراف 
 المعياري

SD 

 معامل ألفا

α coe 

 الرضا الوظيفي 

 الالتزام التنظيمي 

 سلوكيات المواطنة التنظيمية

3.79 

3.88 

3.53 

0.38 

.0.29 

0.86 

0.774 

0.832 

0.847 

 

 (2017المصدر: إعداد الدارس من بيانات الدراسة الميدانية )

( نتائج التحليل الاحصائي لاختبار ثبات مقياس نية ترك العمل في البنوك 4 – 9 – 5) 
 موضع الدراسة:

ـــرك العمـــل  ـــة ت ـــاس ني ـــداخلي( لمقي ـــات )الاتســـاق ال ـــار الثب ـــائج اختب كمـــا  -كـــذلك كشـــفت نت
( أن المقياس المقترح لنية ترك العمل يتسم بالثبات والاتساق الداخلي في 38قم )يوضحه جدول ر 

ــــاس، والــــذي يتكــــون مــــن ) ــــا لــــذلك المقي ــــغ معامــــل ألف ( عبــــارة 7ظــــل البيئــــة الســــودانية، حيــــث بل
(، ومما يؤكد الاتساق الداخلي لمقياس نية ترك العمل في البنوك موضع الدراسة أن قيم 0.732)

ه المقـــاييس كانـــت تقـــل كلمـــا تـــم حـــذف أحـــد المفـــردات التـــي تتكـــون منهـــا هـــذه معـــاملات ألفـــا لهـــذ
 (.1المقاييس كما هو موضح في الملحق رقم )
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 ( 38جدول رقم )

 اختبار الثبات )الاتساق الداخلي( لمقياس نية ترك العمل 

 المقياس
 المتوسط

M 

الانحراف 
 المعياري

SD 

 معامل ألفا

α coe 

 0.732 0.32 1.43 نية ترك العمل

 

  (2017المصدر: إعداد الدارس من بيانات الدراسة الميدانية )

 ( تحليل الارتباط:5 – 9 – 5)

تم استخدام تحليل الارتباط بين متغيرات الدراسة بهدف التعرف على العلاقة الارتباطية بين     
قريبة من الواحد  والوسيط،  فكلما كانت درجة الارتباط, المتغيرات المستقلة والمتغير التابع

الصحيح فإن ذلك يعني أن الارتباط قوياً بين المتغيرين وكلما قلت درجة الارتباط عن الواحد 
الصحيح كلما ضعفت العلاقة بين المتغيرين وقد تكون العلاقة طردية أو عكسية ، وبشكل عام 

عتبارها متوسطة ( ويمكن ا0.30تعتبر العلاقة ضعيفة إذا كانت قيمة معامل الارتباط اقل من )
( اما اذا كانت قيمة الارتباط أكثر من  0.70 – 0.30اذا تراوحت قيمة معامل الارتباط بين )

 ( تعتبر العلاقة قوية بين المتغيرين.0.70)
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 ( 39جدول رقم )

 تحليل الارتباطات بين متغيرات الدراسة

  

 

 
 الاستشارة
 لعقلية

 التحفيز
 الايجابي

 الاهتمام
 الشخصي

 ترك نية
 العمل

 ترك نية
 2العمل

 الالتزام
 التنظيمي

 سلوك
 المواطنة

 سلوك
 2التمكين التمكين 2المواطنه

 الاستشارة
 العقلية

 

 

1 

                  

 التحفيز
 الايجابي

 

 

.469** 

1                 

 الاهتمام
 الشخصي

 

 

.313** 

.376** 1               

 ترك نية
             1 **339. **689. **580. العمل

 ترك نية
 2العمل

.325** .775** .642** .444** 1           

 الالتزام
         1 **142. 071. 035.- **180. 085. التنظيمي

 سلوك
       1 **406. 037. 027.- 028.- 031. 037.- المواطنة

 سلوك
 2المواطنه

-.015 .094 -.034 .020 .074 .565** .403** 1     
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   1 061. 015.- *106. **479. **603. **279. **575. **408. التمكين

 1 **468. 063. 047.- 051. *126. **375. 077. **142. **186. 2التمكين

           

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 ( 40جدول رقم ) 

 يظهر الإحصاءات الوصفية ومعاملات الارتباط  بين متغيرات الدراسة

المتغيرات 
 المدروسة

لمتوسط ا
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

1 2 3 4 5 6 

القيادة  -1
 التحويلية.

3.81 0.63 1.00       

التمكين  -2
 النفسي.

4.23 0.34 0.664 
* 

1.00     

الرضا  -3
 الوظيفي.

3.79 0.38 0.531 
* 

0.693 
** 

1.00    

الالتزام  -4
 التنظيمي.

3.88 0.29 0.521 
* 

0.652 
** 

0.471 
* 

1.00   

5-  
سلوكيات 
المواطنة 
 التنظيمية.

3.55 0.86 0.454 
** 

0.413 
* 

0.392 
* 

0.542 
** 

1.00  

نية ترك  -6
 العمل.

1.43 0.32 -
0.373 
** 

-
0.425 
* 

-
0.384 
** 

-
0.663 
* 

-
0.721 
** 

1.00 
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 ٪.99** تشير لارتباط عند درجة ثقة قدرها 

 ٪.95*  تشير لارتباط عند درجة ثقة قدرها 

( المتوســطات الحسـابية والانحرافــات المعياريـة ومعــاملات الارتبــاط 39ل رقـم )يظهـر الجــدو 
 لكافة المتغيرات المدروسة، ويوضح الجدول النتائج التالية:

  يتضــح مــن الجــدول أن أفــراد العينــة المدروســة لــديهم مســتوى مرتفــع مــن مــدركات التمكــين
(،  بينمــا كــان لــديهم 4.23النفســي، حيــث بلــغ المتوســط الحســابي الخــاص بهــذا المتغيــر )

مسـتويات مرتفعـة إلـى حـد مـا مـن الالتـزام التنظيمـي، ومـدركات القيـادة التحويليـة، والرضــا 
( علـى التـوالي ، فـي 3.79، 3.81،  3.88الوظيفي حيـث بلغـت متوسـطاتها الحسـابية )

حين كان لديهم مستويات متوسطة من سلوكيات المواطنة التنظيمية، حيـث بلـغ المتوسـط 
(، فــي حـين كــان لـديهم مســتويات منخفضـة نســبياً 3.55ابي الخـاص بهــذا المتغيـر )الحسـ

 (. 1.43فيما يتعلق بنوايا ترك العمل )

  ـــة مـــع مـــدركات التمكـــين ـــة قـــد ارتبطـــت بعلاقـــة إيجابي يظهـــر الجـــدول أن القيـــادة التحويلي
٪(، ممــا 95( عنــد درجــة ثقــة بلغــت )0.66النفســي، حيــث بلغــت قيمــة معامــل الارتبــاط )

للدراسة والذي يشير لوجود علاقة إيجابية بين القيادة التحويلية  الفرض الأوليؤكد صحة 
 ومدركات التمكين النفسي.

  يظهـــر الجـــدول أن مـــدركات التمكـــين النفســـي قـــد ارتبطـــت بعلاقـــة إيجابيـــة مـــع ســـلوكيات
( عنـــد درجـــة ثقـــة بلغـــت 0.41المواطنـــة التنظيميـــة، حيـــث بلغـــت قيمـــة معامـــل الارتبـــاط )

للدراســـة والـــذي يشـــير لوجـــود علاقـــة إيجابيـــة  صـــحة الفـــرض الثـــاني٪(، ممـــا يؤكـــد 95)
 جوهرية بين التمكين النفسي وسلوكيات المواطنة التنظيمية.

  يظهر الجدول أن مدركات التمكين النفسي قد ارتبطت بعلاقة إيجابية جوهريـة مـع الرضـا
٪(، ممـا 99ثقـة بلغـت )( عنـد درجـة 0.69الوظيفي، حيث بلغـت قيمـة معامـل الارتبـاط )

للدراســـة والـــذي يشـــير لوجـــود علاقـــة إيجابيـــة جوهريـــة بـــين  صـــحة الفـــرض الثالـــثيؤكـــد 
 مدركات التمكين النفسي والرضا الوظيفي.

  يظهر الجدول أن مدركات التمكين النفسي قد ارتبطت بعلاقة إيجابية جوهرية مع الالتزام
٪(، ممـا 99عنـد درجـة ثقـة بلغـت ) (0.65التنظيمي، حيث بلغت قيمة معامل الارتباط )
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للدراسة والذي يشير لوجود علاقة إيجابية جوهرية بين مدركات  صحة الفرض الرابعيؤكد 
 التمكين النفسي والالتزام التنظيمي.

  التنظيمية قد ارتبطت بعلاقـة سـلبية جوهريـة مـع نيـة يظهر الجدول أن سلوكيات المواطنة
٪(، 99( عنـد درجـة ثقـة بلغـت )0.72-رتبـاط )ترك العمـل، حيـث بلغـت قيمـة معامـل الا

للدراسـة والـذي يشـير لوجـود علاقـة سـلبية جوهريـة بـين  صحة الفـرض الخـامسمما يؤكـد 
 سلوكيات المواطنة التنظيمية ونية ترك العمل.

  ،يظهــر الجــدول أن الرضــا الــوظيفي قــد ارتــبط بعلاقــة ســلبية جوهريــة مــع نيــة تــرك العمــل
٪(، ممـــا يؤكـــد 99( عنـــد درجــة ثقـــة بلغــت )0.38-رتبــاط )حيــث بلغـــت قيمــة معامـــل الا

للدراســة والــذي يشــير لوجــود علاقــة ســلبية جوهريــة بــين الرضــا  صــحة الفــرض الســادس
 الوظيفي ونية ترك العمل.

  ،يظهر الجدول أن الالتـزام التنظيمـي قـد ارتـبط بعلاقـة سـلبية جوهريـة مـع نيـة تـرك العمـل
٪(، ممـــا يؤكـــد 95( عنـــد درجــة ثقـــة بلغــت )0.66-حيــث بلغـــت قيمــة معامـــل الارتبــاط )

للدراســـة والـــذي يشـــير لوجـــود علاقـــة ســـلبية جوهريـــة بـــين الالتـــزام  صـــحة الفـــرض الســـابع
 التنظيمي ونية ترك العمل.

  ،يظهر الجدول أن القيادة التحويلية قد ارتبطت بعلاقة سلبية جوهريـة مـع نيـة تـرك العمـل
٪(، ممـــا يؤكـــد 99نـــد درجــة ثقـــة بلغــت )( ع0.37-حيــث بلغـــت قيمــة معامـــل الارتبــاط )

للدراســـة والـــذي يشـــير لوجـــود علاقـــة ســـلبية جوهريـــة بـــين القيـــادة  صـــحة الفـــرض الثـــامن
 التحويلية ونية ترك العمل.

  يظهر الجدول أن مدركات التمكين النفسي قد ارتبطت بعلاقة سلبية جوهرية مع نيـة تـرك
٪(، ممــا 95د درجــة ثقــة بلغــت )( عنــ0.43-العمــل، حيــث بلغــت قيمــة معامــل الارتبــاط )

يؤكد صحة الفرض التاسع للدراسة والذي يشير لوجود علاقة سلبية جوهرية بـين مـدركات 
 التمكين النفسي ونية ترك العمل.

 ( اختبار نموذج الدراسة:10 – 5)

 (LISREL)لاختبار نمـوذج الدراسـة تـم الاعتمـاد علـى أسـلوب العلاقـات الخطيـة الهيكليـة 
Linear Structural Relations  باســتخدام البرنــامج الإحصــائيStatistica ويتكــون هــذا ،

 A Measurement Modelالأســــلوب مـن نمـوذجين مـرتبطين: يعــــــرف الأول بنمـوذج القيـــاس 
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. حيـث يركـز نمـوذج A Structural Model (Currivan, 1999)والثـاني بالنمــــوذج الهيكلـي 
 Confirmatory Factor Analysis (CFA)ملي التأكيــدي القيــاس مــن خــلال التحليــل العــا

علــى العلاقــات بــين المؤشــرات )المتغيــرات المشــاهدة( والمفــاهيم النظريــة )المتغيــرات الضــمنية أو 
الكامنــة(، بينمــا يركــز النمــوذج الهيكلــي علــى العلاقــات المفترضــة فيمــا بــين المتغيــرات )المفــاهيم 

والـتحكم فـي  Measurement Errorsتبـار أخطـاء القيـاس النظرية( الضمنية مع الأخذ في الاع
التـي قـد تـؤثر علـى متغيـرات العلاقـات السـببية.  Exogenous Variablesالمتغيـرات الخارجيـة 

وفي ضوء مخرجات تحليل العاملي التأكيـدي وتحليـل العلاقـات الهيكليـة يـتم تقيـيم كـل مـن نمـوذج 
والجـــذر التربيعـــي لمتوســـط مربـــع الخطـــأ  2يمــة كـــاالقيــاس ونمـــوذج العلاقـــات الهيكليـــة مـــن خـــلال ق

(RMSR) بالإضـــافة إلـــى مجموعـــة مـــن مؤشـــرات جـــودة التوفيـــق والتـــي تحـــدد بالنســـبة لنمـــوذج ،
القياس مدى جودة توفيق البيانـات المشـاهدة للمفـاهيم موضـع القيـاس بينمـا تحـدد بالنسـبة للنمـوذج 

 مقترح في دراستنا.العام للعلاقات الهيكلية مدى جودة توفيق النموذج ال

يــدل علــى جــودة  2إلــى أن الانخفــاض المعنــوي لقيمــة كــا )Currivan )1999حيــث يشــير 
بالنســبة لحجـــم العينــة يمكـــن  2توفيــق النمــوذج للبيانـــات المشــاهدة ) وللتغلـــب علــى تحيـــز قيمــة كـــا

Bentler’s علــــــى مؤشــــــر التناســــــب المقــــــارن لبنتلــــــر  -2بجانــــــب اختبــــــار كــــــا –الاعتمـــــاد 

Comparative Fit Index  حيــث يــتم قبــول نمــوذج العلاقــات الســببية موضــع الاختبــار إذا ،
، فضلًا عن كون معنوية معاملات Bentler (1990)٪(، 85)كانت قيمة هذا المؤشر تزيـد عن 

المتغيــرات الهيكليـــة التـــي تعكـــس اتجــاه العلاقـــة الســـببية( ، كمـــا يشــير إلـــى أن قيمـــة مؤشـــر جـــودة 
( دل ذلـــك علـــى جـــودة توفيـــق النمـــوذج للعلاقـــة الســـببية 0.90دت عـــن )التوفيـــق المعـــدل كلمـــا زا

إلى أن مؤشر التناسب المعياري  Bentler & Bonetts (1980)موضع الاختبار ، بينما يشير 
(NFI) Normed Fit Index -  والذي يقيس التحسن النسبي في جودة توفيق النمـوذج موضـع

 Muliak( ، ويرى 0.90يجب أن يزيد عن ) -ج آخرالاختبار بالمقارنة بمعيار محدد أو بنموذ
and Brett (1982)  ضـرورة تعـديل ذلـك المؤشـر )جـودة التناسـب المعيـاري( فـي ضـوء درجــات

 Currivan، وأخيــرا يــرى Parsimonious Fit Index (PFI)الحريــة وهــو مــا يعــرف بمؤشــر 
ا وجيـدة كلمـا انخفضـت أن جودة توفيق النموذج موضع الاختبـار تكـون مقبولـة إحصـائي (1999)

(. وباســتخدام طريقــة الإمكــان 0.05عــن ) (RMSR)قيمــة الجــذر التربيعــي لمتوســط مربــع الخطــأ 
، (LISREL) الهيكليـةومن خلال أسـلوب العلاقـات  Maximum Likelihoodالأكبر للتقدير 

تـــم تحليــــل وتقـــدير كــــل مــــن نمـــوذج القيــــاس والنمــــوذج الهيكلـــي وذلــــك لاختبــــار مـــدى دقــــة قيــــاس 
لمشــاهدات العمليــة لتلــك المفــاهيم النظريــة ولتحديــد مــدى جــودة توفيــق النمــوذج المقتــرح للدراســة، ا

 وفيما يلي نتائج التحليل الإحصائي التي تم التوصل إليها:
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 اختبار معنوية النموذج الأساسي: ( نتائج1 – 10 – 5) 

ين كــل مــن القيــادة ينطــوي النمــوذج الأساســي للدراســة علــى اختبــار العلاقــة غيــر المباشــرة بــ
التحويليــة، ومــدركات التمكــين النفســي مــن جهــة، ونيــة تــرك العمــل مــن جهــة أخــرى، حيــث تكشــف 

(. فعلـــى الـــرغم مـــن أن معظـــم مؤشـــرات جـــودة التوفيـــق كانـــت 40النتــائج الـــواردة فـــي جـــدول رقـــم )
د عــن الحــ (NFI)و (AGFI)مســاوية للمعــايير المحــددة أو تفوقهــا، إلا أن انخفــاض قيمــة مؤشــر 

الأدنــى أدى لانخفــاض نســبي فــي جــودة توفيــق النمــوذج.  حيــث تشــير النتــائج إلــى انخفــاض قيمــة 
قــد بلــغ  CFI( ، فــي حــين بلغــت قيمــة مؤشــر التناســب المقــارن لبنتلــر 97.63والتــي بلغــت ) 2كــا
(. كـــذلك أظهـــرت النتـــائج 0.913) (GFI)( ، بينمـــا بلغـــت قيمـــة مؤشـــر جـــودة التوفيـــق 0.914)

( حيــث بلــغ 0.05عــن الحــد الأدنــى ) (RMSR)لتربيعــي لمتوســط مربــع الخطــأ انخفــاض الجــذر ا
عــن  (PFI)(. وأخيــرا تشــير النتــائج إلــى ارتفــاع قيمــة مؤشــر التناســب المعيــاري المعــدل 0.015)

 (.0.908( حيث بلغ )0.9الحد الأدنى )

ت، إلا أما بالنسبة لمعاملات المسار فقد كشفت النتائج عن معنوية معاملات جميع المسارا
أن السبب في هذا الانخفاض النسبي في جودة توفيق النموذج هو كما قلنـا سـابقاً، انخفـاض قيمـة 

 ( على التوالي.0.842( و)0.812عن الحد الأدنى، حيث بلغا ) (NFI)و  (AGFI)مؤشر 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



(159) 
 

 ( 41جدول رقم )

 نتائج تقدير النموذج الأساسي للعلاقة غير المباشرة

 جهة ونية ترك العمل من جهة أخرى قيادة التحويلية والتمكين النفسي منبين سلوكيات ال

 

معــــــــاملات  المتغيرات الخارجية والهيكلية
 المسار

 الخطأ

 المعياري

 قيمة

t 

 معنوية

t 

 التمكين النفسي ←القيادة التحويلية  

ســـــــلوكيات المواطنـــــــة  ←التمكـــــــين النفســـــــي   
 التنظيمية.

 في.الرضا الوظي ←التمكين النفسي   

 الالتزام التنظيمي. ←التمكين النفسي   

نيـة تـرك    ← سـلوكيات المواطنـة التنظيميـة
 العمل.

 نية ترك العمل. ←الرضا الوظيفي  

 نية ترك العمل .  ←الالتزام التنظيمي  

0.063 

0.305 

0.845 

0.443 

0.378 

0.328 

0.423 

0.016 

0.156 

0.056 

0.079 

0.053 

0.057 

0.023 

1.26 

3.59 

3.57 

2.77 

4.33 

4.98 

2.48 

0.002 

0.000 

0.000 

0.000 

0.000 

0.001 

0.004 

 Square-Chi 97.63  2كا  

 df 9  درجات الحرية

 GFI 0.913مؤشر جودة التوفيق  

 AGFI 0.812مؤشر جودة التوفيق المعدل 

 0.015 الجذر التربيعي لمتوسط مربع البواقي 
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 NFI 0.842مؤشر    

 CFI 0.914مؤشر   

 PFI 0.908مؤشر  

 

 (2017المصدر: إعداد الدارس من بيانات الدراسة الميدانية )

 

 ( 7الشكل رقم )

 نتائج تقدير النموذج الأساسي للعلاقة غير المباشرة

 بين سلوكيات القيادة التحويلية والتمكين النفسي من جهة ونية ترك العمل من جهة أخرى

 

 

 

 

 

 

 

 وية النموذج البديل الأول:( نتائج اختبار معن2 –10 – 5) 

ينطوي النموذج البديل الأول للدراسة على اختبار العلاقة غير المباشـرة بـين كـل مـن القيـادة 
التحويلية، ومدركات التمكين النفسي من جهة، ونوايا تـرك العمـل مـن جهـة أخـرى، وكـذلك اختبـار 

كشف النتائج الواردة فـي جـدول رقـم العلاقة المباشرة بين القيادة التحويلية ونية ترك العمل، حيث ت
( عن أن إضـافة مسـار إضـافي للنمـوذج الأساسـي لاختبـار العلاقـة 7( ويوضحها شكل رقم )41)

ـــق  ـــى تحســـن طفيـــف فـــي جـــودة توفي ـــرك العمـــل قـــد أدى إل ـــة ت ـــادة التحويليـــة وني ـــين القي المباشـــرة ب

القيادة التحويلية 

TL 

t 

التمكين النفسي 

psy 

 T.Iترك العمل 

سلوكيات 

المواطنة 

 OCBالتنظيمية 

الرضا الوظيفي 

JS 

الالتزام 

 OCالتنظيمي 
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يما قيمـــة مؤشـــر النمـــوذج، حيـــث أدى لارتفـــاع طفيـــف فـــي مؤشـــرات جـــودة توفيـــق النمـــوذج، لاســـ
(AGFI)  و(NFI). 

(، وكــذلك 123.25والتــي بلغـت ) 2حيـث تشـير النتــائج إلـى ارتفــاع نسـبي فــي قيمـة قيمــة كـا
(، بينمـا بلغـت 0.932قـد بلـغ ) CFIحدوث ارتفاع نسبي في قيمة مؤشر التناسب المقـارن لبنتلـر 

فـــاض إضـــافي (. كـــذلك أظهـــرت النتـــائج حـــدوث انخ0.923) (GFI)قيمـــة مؤشـــر جـــودة التوفيـــق 
( حيـث 0.05عـن الحـد الأدنـى ) (RMSR)بسيط في قيمة الجذر التربيعي لمتوسط مربـع الخطـأ 

(. وأخيرا تشـير النتـائج إلـى حـدوث ارتفـاع بسـيط فـي قيمـة مؤشـر التناسـب المعيـاري 0.010بلغ )
 (.0.917( حيث بلغ )0.9عن الحد الأدنى ) (PFI)المعدل 

كشفت النتائج عن معنوية معاملات جميع المسارات، إلا أما بالنسبة لمعاملات المسار فقد 
و  (AGFI)أن هـــذا النمـــوذج البـــديل مـــازال لا يعتبـــر نموذجـــاً أمـــثلًا نظـــراً لانخفـــاض قيمـــة مؤشـــر 

(NFI) ( على التوالي. 0.873( و )0.848عن الحد الأدنى، حيث بلغا ) 
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 ( 42جدول رقم )

 ل للعلاقة المباشرة نتائج تقدير النموذج البديل الأو

 بين سلوكيات القيادة التحويلية ونية ترك العمل

ــــــاملات  المتغيرات الخارجية والهيكلية مع
 المسار

 الخطأ

 المعياري

 قيمة

t 

 معنوية

t 

 التمكين النفسي ←القيادة التحويلية  

ســـلوكيات المواطنــــة  ←التمكـــين النفســــي   
 التنظيمية.

 .الرضا الوظيفي ←التمكين النفسي   

 الالتزام التنظيمي. ←التمكين النفسي   

نيـة تـرك    ← سـلوكيات المواطنـة التنظيميـة
 العمل.

 نية ترك العمل. ←الرضا الوظيفي  

 نية ترك العمل.  ←الالتزام التنظيمي  

 نية ترك العمل. ←القيادة التحويلية 

0.359 

0.289 

0.746 

0.526 

0.459 

0.479 

0.548 

0.628 

0.011 

0.153 

0.035 

0.089 

0.035 

0.094 

0.013 

0.011 

2.48 

2.73 

4.18 

3.49 

5.28 

5.29 

3.19 

4.28 

0.003 

0.004 

0.001 

0.002 

0.005 

0.003 

0.006 

0.002 

 Square-Chi 123.25  2كا  

 df 9  درجات الحرية

 GFI 0.923مؤشر جودة التوفيق  

 AGFI 0.848مؤشر جودة التوفيق المعدل 

 0.010 بع البواقي الجذر التربيعي لمتوسط مر 
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 NFI 0.873مؤشر    

 CFI 0.932مؤشر   

 PFI 0.917مؤشر  

 

 (2017المصدر: إعداد الدارس من بيانات الدراسة الميدانية )

 

 ( 8شكل رقم )

نتائج تقدير النموذج البديل الأول للعلاقة المباشرة بين سلوكيات القيادة التحويلية ونية ترك 
 العمل

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

القيادة التحويلية 

TL 

t 

التمكين النفسي 

psy 

 T.Iترك العمل 

سلوكيات المواطنة 

 OCBالتنظيمية 

الرضا الوظيفي 

JS 

مي الالتزام التنظي

OC 
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 ( نتائج اختبار معنوية النموذج البديل الثاني:3 – 10 – 5)

ينطوي النموذج البديل الثاني للدراسة على اختبار العلاقة غير المباشرة بين كـل مـن القيـادة 
التحويلية، ومدركات التمكـين النفسـي مـن جهـة، ونيـة تـرك العمـل مـن جهـة أخـرى، وكـذلك اختبـار 

ونية ترك العمل، حيث تكشف النتـائج الـواردة فـي جـدول رقـم  العلاقة المباشرة بين التمكين النفسي
( عن أن إضـافة مسـار إضـافي للنمـوذج الأساسـي لاختبـار العلاقـة 9( ويوضحها شكل رقم )43)

المباشـــرة بـــين التمكـــين النفســـي ونيـــة تـــرك العمـــل، قـــد أدى إلـــى تحســـن طفيـــف فـــي جـــودة توفيـــق 
رتفــاع بســيط فــي كافــة مؤشــرات جــودة توفيــق النمــوذج، مقارنــة بــالنموذج الأساســي، حيــث أدى لا

 .(NFI)و  (AGFI)النموذج، لاسيما قيمة مؤشر 

(، وكــذلك 221.3والتــي بلغــت ) 2حيــث تشــير النتــائج إلــى ارتفــاع ملحــوظ فــي قيمــة قيمــة كــا
(، بينمـا بلغـت 0.967قـد بلـغ ) CFIحدوث ارتفاع نسبي في قيمة مؤشر التناسب المقـارن لبنتلـر 

(. كـــذلك أظهـــرت النتـــائج حـــدوث انخفـــاض إضـــافي 0.942) (GFI)التوفيـــق قيمـــة مؤشـــر جـــودة 
( حيـث 0.05عـن الحـد الأدنـى ) (RMSR)بسيط في قيمة الجذر التربيعي لمتوسط مربـع الخطـأ 

(. وأخيرا تشـير النتـائج إلـى حـدوث ارتفـاع بسـيط فـي قيمـة مؤشـر التناسـب المعيـاري 0.009بلغ )
 (.0.962حيث بلغ ) (0.9عن الحد الأدنى ) (PFI)المعدل 

أما بالنسبة لمعاملات المسار فقد كشفت النتائج عن معنوية معاملات جميع المسارات، إلا 
و  (AGFI)أن هــذا النمــوذج البــديل مــايزال لا يعتبــر نموذجــاً مثاليــاً نظــراً لانخفــاض قيمــة مؤشــر 

(NFI) ( على التوالي. 0.883( و )0.868عن الحد الأدنى، حيث بلغا ) 
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 ( 43جدول رقم )

 نتائج تقدير النموذج البديل الثاني للعلاقة المباشرة 

 بين مدركات التمكين النفسي ونية ترك العمل

ــــــاملات  المتغيرات الخارجية والهيكلية مع
 المسار

 الخطأ

 المعياري

 قيمة

t 

 معنوية

t 

 التمكين النفسي ←القيادة التحويلية  

ة ســـلوكيات المواطنــــ ←التمكـــين النفســــي   
 التنظيمية.

 الرضا الوظيفي. ←التمكين النفسي   

 الالتزام التنظيمي. ←التمكين النفسي   

نيـة تـرك    ← سـلوكيات المواطنـة التنظيميـة
 العمل.

 نية ترك العمل. ←الرضا الوظيفي  

 نية ترك العمل.  ←الالتزام التنظيمي  

 نية ترك العمل. ←التمكين النفسي 

0.058 

0.334 

0.896 

0.579 

0.436 

0.438 

0.328 

0.459 

0.022 

0.095 

0.049 

0.033 

0.043 

0.038 

0.019 

0.28 

2.38 

2.59 

4.72 

3.19 

5.61 

5.73 

3.28 

2.48 

0.007 

0.003 

0.001 

0.002 

0.007 

0.000 

0.000 

0.008 

 Square-Chi 221.3  2كا  

 df 9  درجات الحرية

 GFI 0.942مؤشر جودة التوفيق  

 AGFI 0.868عدل مؤشر جودة التوفيق الم

 0.009 الجذر التربيعي لمتوسط مربع البواقي 
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 NFI 0.883مؤشر    

 CFI 0.967مؤشر   

 PFI 0.962مؤشر  

 

 (2017المصدر: إعداد الدارس من بيانات الدراسة الميدانية )

 (9شكل رقم )

 فسي ونية ترك العملنتائج تقدير النموذج البديل الثاني للعلاقة المباشرة بين مدركات التمكين الن 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

القيادة التحويلية 

TL 

t القيادة التحويلية

TL 

t 

التمكين النفسي 

psy التمكين

 psyالنفسي 

ترك العمل 

T.I ترك العمل

T.I 

سلوكيات المواطنة 

التنظيمية 

OCB سلوكيات

المواطنة التنظيمية 

OCB 

الرضا الوظيفي 

JS الرضا الوظيفي

JS 

الالتزام التنظيمي 

OC الالتزام

 OCالتنظيمي 
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 ( نتائج اختبار معنوية النموذج البديل الثالث:4 – 10 – 5)

ينطـــوي النمـــوذج البـــديل الثالـــث للدراســـة علـــى اختبــــار العلاقـــة غيـــر المباشـــرة بـــين كـــل مـــن القيــــادة 
تبـار العلاقـة التحويلية، ومدركات التمكين النفسـي مـن جهـة، ونوايـا تـرك العمـل مـن جهـة أخـرى، وكـذلك اخ

المباشرة بـين كـل مـن القيـادة التحويليـة والتمكـين النفسـي مـن جهـة ونيـة تـرك العمـل مـن جهـة أخـرى، حيـث 
( عــن أن إضــافة مســارين إضــافيين 10( ويوضــحها شــكل رقــم )44تكشــف النتــائج الــواردة فــي جــدول رقــم )

ليـة والتمكـين النفسـي مـن جهـة ونيـة للنموذج الأساسـي لاختبـار العلاقـة المباشـرة بـين كـل مـن القيـادة التحوي
ترك العمل مـن جهـة أخـرى، قـد أدى إلـى تحسـن ملمـوس فـي جـودة توفيـق النمـوذج ككـل، مقارنـة بـالنموذج 
الأساســي والنمــاذج البديلــة الأخــرى، حيــث أدى لارتفــاع ملمــوس فــي كافــة مؤشــرات جــودة توفيــق النمــوذج، 

 .(NFI)و  (AGFI)لاسيما قيمة مؤشر 

( ، وكــذلك حــدوث 228.4والتــي بلغــت ) 2ائج إلــى ارتفــاع ملحــوظ فــي قيمــة قيمــة كــاحيــث تشــير النتــ
( ، بينمـا بلغـت قيمـة مؤشـر 0.985قـد بلـغ ) CFIارتفاع ملموس فـي قيمـة مؤشـر التناسـب المقـارن لبنتلـر 

(. كذلك أظهـرت النتـائج حـدوث انخفـاض إضـافي ملمـوس فـي قيمـة الجـذر 0.974) (GFI)جودة التوفيق 
(. وأخيــرا تشــير 0.003( حيــث بلــغ )0.05عــن الحــد الأدنــى ) (RMSR)متوســط مربــع الخطــأ التربيعــي ل

عن الحد الأدنى  (PFI)النتائج إلى حدوث ارتفاع ملموس أيضاً في قيمة مؤشر التناسب المعياري المعدل 
 (.0.965( حيث بلغ )0.9)

ميـع المسـارات، ومـا يؤكـد أما بالنسبة لمعاملات المسـار فقـد كشـفت النتـائج عـن معنويـة معـاملات ج
عــــن الحــــد الأدنــــى، حيــــث بلغــــا  (NFI)و  (AGFI)جــــودة توفيــــق هــــذا النمــــوذج هــــو ارتفــــاع قيمــــة مؤشــــر 

( على التـوالي. ممـا يؤكـد ان النمـوذج البـديل الثالـث هـو أفضـل النمـاذج التـي تفسـر 0.925( و )0.903)
 العلاقة بين متغيرات الدراسة.
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 ( 44جدول رقم )

 ير النموذج الأساسي للعلاقة غير المباشرة نتائج تقد

 بين سلوكيات القيادة التحويلية والتمكين النفسي من جهة ونية ترك العمل من جهة أخرى

ــــــاملات  المتغيرات الخارجية والهيكلية مع
 المسار

 الخطأ

 المعياري

 قيمة

t 

 معنوية

t 

 التمكين النفسي ←القيادة التحويلية  

يات المواطنــــة ســـلوك ←التمكـــين النفســــي   
 التنظيمية.

 الرضا الوظيفي. ←التمكين النفسي   

 الالتزام التنظيمي. ←التمكين النفسي   

نيـة تـرك    ← سـلوكيات المواطنـة التنظيميـة
 العمل.

 نية ترك العمل. ←الرضا الوظيفي  

 نية ترك العمل.  ←الالتزام التنظيمي  

0.063 

0.305 

0.845 

0.443 

0.378 

0.328 

0.423 

 

0.016 

0.156 

0.056 

0.079 

0.053 

0.057 

0.023 

1.26 

3.59 

3.57 

2.77 

4.33 

4.98 

2.48 

0.002 

0.000 

0.000 

0.000 

0.000 

0.001 

0.004 

 Square-Chi 228.4  2كا  

 df 9  درجات الحرية

 GFI 0.974مؤشر جودة التوفيق  

 AGFI 0.903مؤشر جودة التوفيق المعدل 

 0.003 البواقي  الجذر التربيعي لمتوسط مربع

 NFI 0.925مؤشر    
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 CFI 0.985مؤشر   

 PFI 0.965مؤشر  

 

 (2017المصدر: إعداد الدارس من بيانات الدراسة الميدانية )

 

 ( 10شكل رقم )

نتائج تقدير النموذج البديل الثالث للعلاقة المباشرة بين كل من القيادة التحويلية ومدركات التمكين 
 ترك العمل من جهة أخرى النفسي من جهة ونية

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

القيادة 

 TLالتحويلية 

t 

التمكين 

 psyالنفسي 

ترك العمل 

T.I 

سلوكيات 

المواطنة 

التنظيمية 

OCB 

الرضا 

 JSالوظيفي 

الالتزام 

 OCالتنظيمي 
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حيـث قـاموا بعمـل مجمـوعتين مـن تحلـيلات  .Price et al (1988)وتتوافق هـذه النتـائج مـع دراسـة 
، والتــي تــم مــن خلالهــا التأكيــد علــى أن مقــاييس Confirmatory Factor Analysisالعامـل التأكيــدي 

قاييس لمفاهيم مختلفـة. ففـي إحـدى مجموعـات التحليـل الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي ونية ترك تمثل م
بأن مقاييس المتغيرات الثلاثة كانت أفضل توفيقا في نموذج العوامـل الثلاثـة منهـا  .Price et al، أوضح 

في نموذج العامل الواحـد. أمـا بالنسـبة للمجموعـة الثانيـة مـن التحلـيلات، فقـد اتضـح بـأن المتغيـرات الثلاثـة 
كل منها كان على علاقـة مختلفـة مـع مجموعـة مـن المتغيـرات الرقابيـة. وقـد  Latent Variablesالكامنة 

حيــث توصــلا  Mathieu & Farr (1991)تــم تــدعيم نتــائج الدراســة الســابقة مــن خــلال دراســة قــام بهــا 
ام لنفس النتائج السابقة. وبذلك توصلت هاتين الدراستين إلى أنه على الرغم من أن الرضـا الـوظيفي والالتـز 

 التنظيمي مترابطان ومتداخلان إلا أنهما يمثلان مفهومين مختلفين.

 ( اختبار فرضيات الدراسة:11 – 5)

Structural Equation Modeling [SEM] : نمذجة المعادلة البنائية   

 مفترض نمط البنائية، وهو المعادلة نمذجة أسلوب على للبيانات الإحصائي التحليل عملية في تم الاعتماد
والمشاهدة، وبصورة أشمل  الكامنة المتغيرات من مجموعة المباشرة بين وغير المباشرة الخطية علاقاتلل

 بين  مجموعة المفترضة والنتيجة السبب علاقات من لسلسلة البنائية تُمثل ترجمات المعادلة نماذج فإن
 مزايا، عدة من الأسلوب هذا به لما يتمتع المسار، تحليل أسلوب استخدام المتغيرات.  وبالتحديد من

 عرض مختصر لهذا الأسلوب ومبررات استخدامه: يلي وفيما الحالية، الدراسة طبيعة مع تتناسب

 Path Analysisالمسار:  تحليل

 من أو أكثر متغير بين العلاقات وتحليل بدراسة تعني والتي البنائية، المعادلة نمذجة أساليب أحد وهو
التابعة  المتغيرات من أو أكثر ومتغير متقطعة، أو مستمرة المتغيرات هذه تكان المستقلة سواء المتغيرات

 تأثير لها يكون متقطعة بهدف تحديد اهم المؤشرات او العوامل التي أو مستمرة المتغيرات هذه كانت سواء
 حدارالان تحليل اسلوب بين البنائية تجمع المعادلة نمذجة أن حيث التابعة، المتغيرات أو المتغير على

 (Barbara G. Tabachnick and Linda S. Fidell, 1996)العاملي  والتحليل المتعدد

تحليل  أن حيث المتعدد، الانحدار تحليل فيها يستخدم التي الأغراض يماثل فيما المسار تحليل ويستخدم
في  يضع أنه حيث فعالية أكثر المسار، تحليل ولكن المتعدد، الإنحدار لتحليل امتداداً  يعتبر المسار
 وعدم الخطية The Modeling of Interactionsالمتغيرات ، بين التفاعلات نمذجة الحسبان

Nonlinearities  المزدوج الخطي والارتباط القياس، وأخطاء Multicollinearity بين المتغيرات 
  Jeonghoon ,2002)المستقلة )
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  متعدد:ال الانحدار تحليل و المسار تحليل أوجه الاختلاف بين

 السببية، العلاقات عن للكشف وليس متغيرات، مجموعة بين معينة، علاقات لاختبار نموذج أنه -8
 .المتغيرات هذه بين

 .المتغيرات من زوج كل بين البسيطة الخطية العلاقات يفترض -9
 .أخر تابع لمتغير بالنسبة مستقل متغير إلى يتحول أن يمكن التابع المتغير إن -10
 والمتغيرات المستقلة المتغيرات إلى بالإضافة وسيطة متغيرات لنموذجا في يكون أن يمكن -11

  التابعة
تسهيل علاقات التأثير بين المتغيرات بغض النظر عن كونها متغيرات تابعة او متغيرات  -12

 مستقلة ,والتي تمثل بسهم ثنائي الاتجاه في الشكل البياني للنموذج .
 نموذج شكل في ووضعها معينة هرةظا لتلخيص وسيلة، المسار تحليل نموذج يعد -13

 السببية، تفسير الباحث، من يتطلب مما الظاهرة، هذه متغيرات بين لتفسير العلاقات مترابط،
 .بالمسارات تسمى والتي البعض المتغيرات ببعضها واتصال

 .معيارية تكون النموذج في المسارات معاملات -14
 ونية ترك العملة سلوكيات القيادة التحويليتوجد علاقة ايجابية بين  -1

 (11شكل رقم )

 ونية ترك العملالعلاقة بين سلوكيات القيادة التحويلية  

 
 (2017المصدر: إعداد الدارس من بيانات الدراسة الميدانية )
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البنائية وفيها تم  المعادلة لغرض التعرف على معنوية التاثير بين المتغيرات اعتمد البحث على  نمذجة

 المتغيرات من أو أكثر متغير بين العلاقات وتحليل بدراسة المسار والذي يعني استخدام اسلوب تحليل

( 0.05متقطعة , وقد تم الاعتماد على مستوى الدلالة ) أو مستمرة المتغيرات هذه كانت المستقلة سواء

للحكم على مدى معنوية التأثير، حيث تم مقارنة مستوى المعنوية المحتسب مع قيمة مستوى الدلالة 

لمعتمد، وتعد التأثيرات ذات دلالة إحصائية إذا كانت قيمة مستوى الدلالة المحتسب أصغر من مستوى ا

 ( والعكس صحيح , والجدول التالي قيم تحليل المسار.0.05الدلالة المعتد )

 ( 45جدول رقم )

 (Estimate) ونية ترك العمل المسار من سلوكيات القيادة التحويلية 

   
Estimate S.E. C.R. P Label 

 par_4 *** 7.844 044. 347. الاستثارة العقلية ---> نية ترك العمل

 par_5 *** 12.459 050. 622. التحفيز الإيجابي ---> نية ترك العمل

 par_6 282. 1.075 038. 040. الاهتمام الشخصي ---> نية ترك العمل
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 والالتزام التنظيمييلية سلوكيات القيادة التحو توجد علاقة ايجابية بين  -2

 (12شكل رقم )

 والالتزام التنظيميالعلاقة بين سلوكيات القيادة التحويلية  

 

 (2017المصدر: إعداد الدارس من بيانات الدراسة الميدانية )

البنائية وفيها تم  المعادلة لغرض التعرف على معنوية التاثير بين المتغيرات اعتمد البحث على  نمذجة
 المتغيرات من أو أكثر متغير بين العلاقات وتحليل بدراسة اسلوب تحليل المسار والذي يعنياستخدام 

( 0.05متقطعة ، وقد تم الاعتماد على مستوى الدلالة ) أو مستمرة المتغيرات هذه كانت المستقلة سواء
ى الدلالة للحكم على مدى معنوية التأثير، حيث تم مقارنة مستوى المعنوية المحتسب مع قيمة مستو 

المعتمد، وتعد التأثيرات ذات دلالة إحصائية إذا كانت قيمة مستوى الدلالة المحتسب أصغر من مستوى 
 ( والعكس صحيح ، والجدول التالي قيم تحليل المسار.0.05الدلالة المعتد )
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 (46جدول رقم )

 (Estimate) والالتزام التنظيمي المسار من سلوكيات القيادة التحويلية  

   
Estimate S.E. C.R. P Label 

 par_4 709. 373. 063. 023. الاستثارة العقلية ---> الالتزام التنظيمي

 par_5 *** 3.488 071. 246. التحفيز الايجابي ---> الالتزام التنظيمي

 par_6 032. 2.139- 053. 114.- الاهتمام الشخصي ---> الالتزام التنظيمي

 (2017بيانات الدراسة الميدانية )المصدر: إعداد الدارس من 

 وسلوك المواطنة التنظيميةسلوكيات القيادة التحويلية توجد علاقة ايجابية بين  -3

 (13شكل رقم )

 وسلوك المواطنة التنظيميةالعلاقة بين سلوكيات القيادة التحويلية  

 (2017المصدر: إعداد الدارس من بيانات الدراسة الميدانية )
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البنائية وفيها تم  المعادلة معنوية التاثير بين المتغيرات اعتمد البحث على  نمذجةلغرض التعرف على 
 المتغيرات من أو أكثر متغير بين العلاقات وتحليل بدراسة استخدام اسلوب تحليل المسار والذي يعني

( 0.05) متقطعة , وقد تم الاعتماد على مستوى الدلالة أو مستمرة المتغيرات هذه كانت المستقلة سواء
للحكم على مدى معنوية التأثير، حيث تم مقارنة مستوى المعنوية المحتسب مع قيمة مستوى الدلالة 
المعتمد، وتعد التأثيرات ذات دلالة إحصائية إذا كانت قيمة مستوى الدلالة المحتسب أصغر من مستوى 

 .الجدول التالي قيم تحليل المسار( والعكس صحيح ، و 0.05الدلالة المعتد )

 (47جدول رقم )

 (Estimate) وسلوكيات المواطنة التنظيمية المسار من سلوكيات القيادة التحويلية        

   
Estimate S.E. C.R. P Label 

سلوك المواطنه 
 التنظيمية

 par_4 336. 963.- 059. 056.- الاستثارة العقلية --->

سلوك المواطنه 
 التنظيمية

<--- 
التحفيز 
 الايجابي

.076 .066 1.153 .249 par_5 

سلوك المواطنه 
 التنظيمية

<--- 
الاهتمام 
 الشخصي

-.031 .050 -.622 .534 par_6 
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 والرضا الوظيفي: سلوكيات القيادة التحويلية توجد علاقة ايجابية بين  -4

 ( 14شكل رقم )

 والرضا الوظيفيالعلاقة بين سلوكيات القيادة التحويلية 

 

 (2017داد الدارس من بيانات الدراسة الميدانية )المصدر: إع

البنائية وفيها تم  المعادلة لغرض التعرف على معنوية التاثير بين المتغيرات اعتمد البحث على  نمذجة
 المتغيرات من أو أكثر متغير بين العلاقات وتحليل بدراسة استخدام اسلوب تحليل المسار والذي يعني

( 0.05متقطعة , وقد تم الاعتماد على مستوى الدلالة ) أو مستمرة المتغيرات هذه كانت المستقلة سواء
للحكم على مدى معنوية التأثير، حيث تم مقارنة مستوى المعنوية المحتسب مع قيمة مستوى الدلالة 
المعتمد، وتعد التأثيرات ذات دلالة إحصائية إذا كانت قيمة مستوى الدلالة المحتسب أصغر من مستوى 

 ( والعكس صحيح , والجدول التالي قيم تحليل المسار.0.05لة المعتد )الدلا

 

 

 الرضا الوظيفي



(177) 
 

 (48جدول رقم )

 (Estimate) والرضا الوظيفي المسار من سلوكيات القيادة التحويلية         

   
Estimate S.E. C.R. P Label 

 par_4 017. 2.394 062. 147. التحفيز الايجابي ---> الرضا الوظيفي

 par_5 226. 1.211- 046. 056.- الاهتمام الشخصي ---> يفيالرضا الوظ

 par_6 297. 1.043- 054. 057.- الاستثارة العقلية ---> الرضا الوظيفي

ونية سلوكيات المواطنة التنظيمية والالتزام التنظيمي والرضا الوظيفي توجد علاقة ايجابية بين  -5

 ترك العمل

 (15شكل رقم )

 ونية ترك العمل لمواطنة التنظيمية والالتزام التنظيمي والرضا الوظيفيالعلاقة بين سلوكيات ا 

 

 (2017المصدر: إعداد الدارس من بيانات الدراسة الميدانية )

 الرضا الوظيفي
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البنائية وفيها تم  المعادلة لغرض التعرف على معنوية التاثير بين المتغيرات اعتمد البحث على  نمذجة
 المتغيرات من أو أكثر متغير بين العلاقات وتحليل بدراسة نياستخدام اسلوب تحليل المسار والذي يع

( 0.05متقطعة , وقد تم الاعتماد على مستوى الدلالة ) أو مستمرة المتغيرات هذه كانت المستقلة سواء
للحكم على مدى معنوية التأثير، حيث تم مقارنة مستوى المعنوية المحتسب مع قيمة مستوى الدلالة 

أثيرات ذات دلالة إحصائية إذا كانت قيمة مستوى الدلالة المحتسب أصغر من مستوى المعتمد، وتعد الت
 ( والعكس صحيح , والجدول التالي قيم تحليل المسار.0.05الدلالة المعتد )

 ( 49جدول رقم )

 ونية ترك العمل المسار من الرضا الوظيفي وسلوكيات المواطنة التنظيمية والالتزام التنظيمي   
(Estimate) 

   
Estimate S.E. C.R. P Label 

نية ترك 
 par_1 842. 200.- 081. 016.- الرضا الوظيفي ---> العمل

نية ترك 
 العمل

<--- 
سلوك المواطنه 
 التنظيمية

-.072 .068 -1.058 .290 par_2 

نية ترك 
 par_3 119. 1.559 070. 108. الالتزام التنظيمي ---> العمل

 

 (2017من بيانات الدراسة الميدانية )المصدر: إعداد الدارس 
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 ونية ترك العملسلوكيات القيادة التحويلية الالتزام التنظيمي يتوسط العلاقة الايجابية بين -6

 ( 16شكل رقم )

 ونية ترك العملسلوكيات القيادة التحويلية الالتزام التنظيمي و العلاقة بين 

 

 (2017الميدانية )بيانات الدراسة المصدر: إعداد الدارس من 

البنائية وفيها تم  المعادلة لغرض التعرف على معنوية التاثير بين المتغيرات اعتمد البحث على  نمذجة
 المتغيرات من أو أكثر متغير بين العلاقات وتحليل بدراسة استخدام اسلوب تحليل المسار والذي يعني

( 0.05وقد تم الاعتماد على مستوى الدلالة )متقطعة ,  أو مستمرة المتغيرات هذه كانت المستقلة سواء
للحكم على مدى معنوية التأثير، حيث تم مقارنة مستوى المعنوية المحتسب مع قيمة مستوى الدلالة 
المعتمد، وتعد التأثيرات ذات دلالة إحصائية إذا كانت قيمة مستوى الدلالة المحتسب أصغر من مستوى 

 , والجدول التالي قيم تحليل المسار.( والعكس صحيح 0.05الدلالة المعتد )
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 ( 50جدول رقم )

 (Estimate) ونية ترك العمل المسار من سلوكيات القيادة التحويلية والالتزام التنظيمي 

   
Estimate S.E. C.R. P Label 

 A 709. 373. 063. 023. الاستثارة العقلية ---> الالتزام التنظيمي

يز الايجابيالتحف ---> الالتزام التنظيمي  .246 .071 3.488 *** par_6 

 par_7 032. 2.139- 053. 114.- الاهتمام الشخصي ---> الالتزام التنظيمي

 par_8 *** 7.894 044. 348. الاستثارة العقلية ---> نية ترك العمل

 par_9 *** 12.543 051. 635. التحفيز الايجابي ---> نية ترك العمل

لاهتمام الشخصيا ---> نية ترك العمل  .034 .038 .909 .363 par_10 

 B 155. 1.422- 038. 054.- الالتزام التنظيمي ---> نية ترك العمل

 (2017المصدر: إعداد الدارس من بيانات الدراسة الميدانية )

 (Path analysisبهدف الكشف عن الأثر غير المباشر )التوسط( عند طريق استخدام تحليل المسار )
في البداية التحقق من بعض الشروط لاختبار الدور الوسيط والتي تتمثل في الخطوات التالية  حيث يتم

( وجود إثر معنوي ذو 2( وجود إثر معنوي ذو دلالة احصائيا للمتغير المستقل على المتغير التابع )1)
حصائيا للمتغير ( وجود إثر معنوي ذو دلالة ا3دلالة احصائيا للمتغير المستقل على المتغير الوسيط )

المستقل والمتغير الوسط على المتغير التابع. والجدول التالي يوضح نتائج اختبار المتغير الوسيط بعد 
 التحقق من تلك الشروط.
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                                 User-defined estimands: (Group number 1 - Default model) 

Parameter Estimate Lower Upper P 

A x B 
  

-.001 -.014 .005 .522 

 

User-defined estimands: (Group number 1 - Default model) 

Parameter Estimate Lower Upper P 

A x B 
  

-.013 -.043 .002 .076 

 

User-defined estimands: (Group number 1 - Default model) 

Parameter Estimate Lower Upper P 

A x B 
  

.006 -.001 .022 .078 
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ونية ترك سلوكيات القيادة التحويلية سلوكيات المواطنة التنظيمية تتوسط العلاقة الايجابية بين  -6

 العمل

 ( 17شكل رقم )

 ونية ترك العملوالقيادة التحويلية  سلوكيات المواطنة التنظيميةالعلاقة بين 

 

 (2017ة الميدانية )المصدر: إعداد الدارس من بيانات الدراس

البنائية وفيها تم  المعادلة لغرض التعرف على معنوية التاثير بين المتغيرات اعتمد البحث على  نمذجة
 المتغيرات من أو أكثر متغير بين العلاقات وتحليل بدراسة استخدام اسلوب تحليل المسار والذي يعني

( 0.05, وقد تم الاعتماد على مستوى الدلالة )متقطعة  أو مستمرة المتغيرات هذه كانت المستقلة سواء
للحكم على مدى معنوية التأثير، حيث تم مقارنة مستوى المعنوية المحتسب مع قيمة مستوى الدلالة 
المعتمد، وتعد التأثيرات ذات دلالة إحصائية إذا كانت قيمة مستوى الدلالة المحتسب أصغر من مستوى 

 ح , والجدول التالي قيم تحليل المسار.( والعكس صحي0.05الدلالة المعتد )
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 ( 51جدول رقم )

 (Estimate) ونية ترك العمل المسار من سلوكيات القيادة التحويلية وسلوكيات المواطنة التنظيمية 

   
Estimate S.E. C.R. P Label 

سلوك المواطنه 
 التنظيمية

 A 336. 963.- 059. 056.- الاستثارة العقلية --->

طنه سلوك الموا
 التنظيمية

 par_6 249. 1.153 066. 076. التحفيز الايجابي --->

سلوك المواطنه 
 التنظيمية

 par_7 534. 622.- 050. 031.- الاهتمام الشخصي --->

 par_8 *** 7.798 044. 345. الاستثارة العقلية ---> نية ترك العمل

 par_9 *** 12.500 050. 625. التحفيز الايجابي ---> نية ترك العمل

 par_10 295. 1.047 038. 039. الاهتمام الشخصي ---> نية ترك العمل

 ---> نية ترك العمل
سلوك المواطنه 

 التنظيمية
-.034 .041 -.850 .396 B 

 (2017المصدر: إعداد الدارس من بيانات الدراسة الميدانية )

 (Path analysisتحليل المسار )بهدف الكشف عن الأثر غير المباشر )التوسط( عند طريق استخدام 
حيث يتم في البداية التحقق من بعض الشروط لاختبار الدور الوسيط والتي تتمثل في الخطوات التالية 

( وجود إثر معنوي ذو 2( وجود إثر معنوي ذو دلالة احصائيا للمتغير المستقل على المتغير التابع )1)
( وجود إثر معنوي ذو دلالة احصائيا للمتغير 3الوسيط )دلالة احصائيا للمتغير المستقل على المتغير 

المستقل والمتغير الوسط على المتغير التابع. والجدول التالي يوضح نتائج اختبار المتغير الوسيط بعد 
 التحقق من تلك الشروط.
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User-defined estimands: (Group number 1 - Default model) 

Parameter Estimate Lower Upper P 

A x B 
  

.002 -.002 .016 .303 

 

User-defined estimands: (Group number 1 - Default model) 

Parameter Estimate Lower Upper P 

A x B 
  

-.003 -.017 .003 .248 

 

User-defined estimands: (Group number 1 - Default model) 

Parameter Estimate Lower Upper P 

A x B 
  

.001 -.002 .010 .317 
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 ونية ترك العملسلوكيات القيادة التحويلية الرضا الوظيفي يتوسط العلاقة الايجابية بين  -7

 (18شكل رقم )

 ونية ترك العملسلوكيات القيادة التحويلية الرضا الوظيفي و العلاقة بين  

 

 (2017المصدر: إعداد الدارس من بيانات الدراسة الميدانية )

البنائية وفيها تم  المعادلة لغرض التعرف على معنوية التاثير بين المتغيرات اعتمد البحث على  نمذجة
 المتغيرات من أو أكثر متغير بين العلاقات وتحليل بدراسة استخدام اسلوب تحليل المسار والذي يعني

( 0.05لى مستوى الدلالة )متقطعة , وقد تم الاعتماد ع أو مستمرة المتغيرات هذه كانت المستقلة سواء
للحكم على مدى معنوية التأثير، حيث تم مقارنة مستوى المعنوية المحتسب مع قيمة مستوى الدلالة 
المعتمد، وتعد التأثيرات ذات دلالة إحصائية إذا كانت قيمة مستوى الدلالة المحتسب أصغر من مستوى 

 قيم تحليل المسار.( والعكس صحيح , والجدول التالي 0.05الدلالة المعتد )

 

 الرضا الوظيفي
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 ( 52جدول رقم )

 (Estimate) ونية ترك العمل المسار من سلوكيات القيادة التحويلية والرضا الوظيفي               

   
Estimate S.E. C.R. P Label 

 par_6 017. 2.394 062. 147. التحفيز الايجابي ---> الرضا الوظيفي

 par_7 226. 1.211- 046. 056.- الاهتمام الشخصي ---> الرضا الوظيفي

 B 297. 1.043- 054. 057.- الاستثارة العقلية ---> الرضا الوظيفي

 par_8 *** 7.800 044. 345. الاستثارة العقلية ---> نية ترك العمل

 par_9 *** 12.446 050. 626. التحفيز الايجابي ---> نية ترك العمل

 par_10 302. 1.032 038. 039. الاهتمام الشخصي ---> نية ترك العمل

 A 520. 644.- 044. 028.- الرضا الوظيفي ---> نية ترك العمل

 

 (2017المصدر: إعداد الدارس من بيانات الدراسة الميدانية )

 (Path analysisبهدف الكشف عن الأثر غير المباشر )التوسط( عند طريق استخدام تحليل المسار )
من بعض الشروط لاختبار الدور الوسيط والتي تتمثل في الخطوات التالية  حيث يتم في البداية التحقق

( وجود إثر معنوي ذو 2( وجود إثر معنوي ذو دلالة احصائيا للمتغير المستقل على المتغير التابع )1)
( وجود إثر معنوي ذو دلالة احصائيا للمتغير 3دلالة احصائيا للمتغير المستقل على المتغير الوسيط )

ستقل والمتغير الوسط على المتغير التابع. والجدول التالي يوضح نتائج اختبار المتغير الوسيط بعد الم
 التحقق من تلك الشروط.
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User-defined estimands: (Group number 1 - Default model) 

Parameter Estimate Lower Upper P 

A x B 
  

.002 -.003 .017 .337 

 

User-defined estimands: (Group number 1 - Default model) 

Parameter Estimate Lower Upper P 

A x B 
  

-.004 -.027 .008 .396 

 

User-defined estimands: (Group number 1 - Default model) 

Parameter Estimate Lower Upper P 

A x B 
  

.002 -.003 .013 .355 
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 ونية ترك العملسلوكيات القيادة التحويلية علاقة الايجابية بين التمكين النفسي يتوسط ال -8

 (19شكل رقم )

 ونية ترك العملسلوكيات القيادة التحويلية التمكين النفسي و العلاقة بين  

 

 (2017المصدر: إعداد الدارس من بيانات الدراسة الميدانية )

البنائية وفيها تم  المعادلة حث على  نمذجةلغرض التعرف على معنوية التاثير بين المتغيرات اعتمد الب
 المتغيرات من أو أكثر متغير بين العلاقات وتحليل بدراسة استخدام اسلوب تحليل المسار والذي يعني

( 0.05متقطعة , وقد تم الاعتماد على مستوى الدلالة ) أو مستمرة المتغيرات هذه كانت المستقلة سواء
حيث تم مقارنة مستوى المعنوية المحتسب مع قيمة مستوى الدلالة للحكم على مدى معنوية التأثير، 

المعتمد، وتعد التأثيرات ذات دلالة إحصائية إذا كانت قيمة مستوى الدلالة المحتسب أصغر من مستوى 
 ( والعكس صحيح , والجدول التالي قيم تحليل المسار.0.05الدلالة المعتد )
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 ( 53جدول رقم )

 (Estimate)ونية ترك العمل ن سلوكيات القيادة التحويلية والتمكين النفسي المسار م            

   
Estimate S.E. C.R. P Label 

 *** 6.966 043. 299. الاستثارة العقلية ---> نية ترك العمل
 

 *** 9.430 055. 518. التحفيز الايجابي ---> نية ترك العمل
 

 215. 1.241 039. 048. الاهتمام الشخصي ---> نية ترك العمل
 

 *** 6.730 062. 418. التمكين ---> نية ترك العمل
 

 602. 521. 041. 021. الاستثارهXالتمكين ---> نية ترك العمل
 

 *** 3.455- 030. 103.- التحفيزXالتمكين ---> نية ترك العمل
 

 142. 1.469 035. 052. الاهتمامXالتمكين ---> نية ترك العمل
 

 (2017داد الدارس من بيانات الدراسة الميدانية )المصدر: إع

 ( الخلاصة:12 – 5)

في هذا الفصل من الدراسة لقد تم استعراض كل من اختبار صدق المحتوى، وتنظيف البيانات، 
ومعدل الاستجابة، بجانب تحليل البيانات الأساسية، ونتائج التحليل الاحصائي لاختبار صدق المقاييس 

فة الى نتائج التحليل الاحصائي لاختبار الصدق التمييزين واختبار صدق وثبات المستخدمة، بالإضا
المقاييس المستخدمة في الدراسة، بجانب نتائج التحليل الاحصائي لاختبار ثبات المقاييس المستخدمة في 

 الدراسة، واختبار نموذج وفرضيات الدراسة.
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 الفصل السادس

 مناقشة نتائج الدراسة
 

 ( تمهيد1 – 6)    

 ( ملخص نتائج الدراسة2 – 6)   

 ( مناقشة نتائج الدراسة3 – 6)   

 ( مضامين الدراسة4 – 6)   

 ( محددات الدراسة5 – 6)   

 ( الدراسات المستقبلية6 – 6)   

 ( الخلاصة7 – 6)   
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 الفصل السادس

 مناقشة نتائج الدراسة

 ( تمهيد:1 – 6)

أتبعت لبلوغ أهداف هذه الدراسة، إضافة إلى أدبيات الدراسات من خلال المنهجية والخطوات التي 
السابقة لاختبار أثر التمكين النفسي والمخرجات التنظيمية في علاقة سـلوكيات القيـادة التحويليـة ونيـة تـرك 
العمـــل، فـــي هـــذا الفصـــل يـــتم اســـتعراض مناقشـــة نتـــائج الدراســـة التـــي تـــم التوصـــل إليهـــا مـــن خـــلال تحليـــل 

ي تــم جمعهــا بواســطة الاســتبانة والتــي تمثــل الأداة الرئيســية التــي تــم الاعتمــاد عليهــا فــي جمــع البيانــات التــ
 البيانات المتمثل في موظفي قطاع المصارف التجارية بولاية الخرطوم.

لاختبار نموذج وفرضيات الدراسة تم استخدام عدداً من الأساليب الكمية، تمثلت فـي الإحصـاءات 
ابي والانحراف المعياري(، إضافة لاستخدام أسلوب تحليل الارتباط لاختبار درجة الوصفية )المتوسط الحس

الارتبـــاط بـــين المتغيـــرات المدروســـة، بالإضـــافة الـــى اســـتخدام نمـــوذج المعـــادلات الهيكليـــة لاختبـــار نمـــاذج 
 الدراسة. 

 (ملخص نتائج الدراسة:2 – 6)

أن مســــتوى التمكــــين النفســــي، مرتفــــع مقارنــــة  أظهــــرت نتــــائج الدراســــة وفقــــا لأفــــراد العينــــة المدروســــة     
بمستويات كل من الالتزام التنظيمي، ومدركات القيادة التحويلية، والرضا الوظيفي، أما سلوكيات المواطنـة 
التنظيمية فقد كانت مستوياتها متوسطة نسبيا، بينما أشارت النتائج الى الانخفـاض النسـبي لمسـتويات نيـة 

لاقــــة ارتبــــاط إيجابيـــة بــــين القيــــادة التحويليـــة و مــــدركات التمكــــين النفســــي، تـــرك العمــــل، بجانــــب وجـــود ع
بالإضافة إلـى ارتبـاط مـدركات التمكـين النفسـي بعلاقـة إيجابيـة مـع سـلوكيات المواطنـة التنظيميـة، والرضـا 

 الوظيفي، والالتزام التنظيمي.

ضـا الـوظيفي، والالتـزام التنظيمـي، التنظيمية، والر كما أشارت نتائج الدراسة أن كل من سلوكيات المواطنة 
 قد ارتبطت بعلاقة سلبية جوهرية مع نية ترك العمل.

بالإضافة الى أن نتائج الدراسة أظهـرت أن كـل مـن مـدركات القيـادة التحويليـة، ومـدركات التمكـين النفسـي 
 قد ارتبطت هي الأخرى بعلاقة سلبية جوهرية مع نية ترك العمل.
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 دراسة:( مناقشة نتائج ال3 – 6)

 ( أثر القيادة التحويلية على التمكين النفسي:1–3 – 6)

أظهرت النتائج أن القيادة التحويلية قد ارتبطت بعلاقة إيجابية جوهرية مع مـدركات التمكـين النفسـي،      
٪(، حيـث تتفـق النتـائج التـي توصـلنا 95( عند درجة ثقة بلغت )0.66حيث بلغت قيمة معامل الارتباط )

التــي أكــدت بــأن القــادة العظــام يعملــون علــى تمكــين  (Bennis & Nanus, 1997)دراســة إليهــا مــع 
مرؤوسيهم، وذلك بغرض ترجمة رؤيتهم إلى واقع، والعمل للمحافظة على ذلك الواقع. كما أكدا أيضـاً بـأن 

يـة مثيـرة القادة التحويليون يعملون على تنشيط أتباعهم وتمكينهم لدى أدائهم لأعمـالهم مـن خـلال تقـديم رؤ 
ــذين يتمتعــون  للمســتقبل، ولــيس مــن خــلال مجــرد اســتخدام أســلوب المكافــآت والعقوبــات. ذلــك أن القــادة ال
برؤيـــة واضـــحة غالبـــاً مـــا يعملـــون علـــى خلـــق منـــاخ يتســـم بالمشـــاركة والتمكـــين، وتزويـــد أعضـــاء المنظمـــة 

لإضــافة إلــى تــوفيرهم للرؤيــا بالســلطة التــي تخــولهم مــن اتخــاذ الإجــراءات اللازمــة لتحقيــق تلــك الرؤيــة. وبا
لهامهم، وذلك من خلال تزويدهم بأعمال تتسم  الواضحة، يعمل القادة التحويليون على تحفيز مرؤوسيهم وا 

ومتعــددة  جذابـة والتفــاؤل، ودفعهـم للبحـث عـن حلــول الحمـاس بالأهميـة والتحـدي، وحـثهم علــى إظهـار
تاحة  & Bass)المشتركة  تحقيق الأهداف في لمشاركةل لهم الفرصة ومبتكرة للمشكلات التي تواجههم، وا 

Avolio, 1993) ومـن خـلال قيـامهم بوضـع توقعـات مرتفعـة فيمـا يتعلـق بـأداء مرؤوسـيهم، يعمـل القـادة .
. وعليــه، يمكــن (Eden, 1992)التحويليــون علــى تعزيــز الفاعليــة والدافعيــة الذاتيــة لأولئــك المرؤوســين 

يــون لإلهــام مرؤوســيهم وتحفيــزهم لتحقيــق أهــداف أكثــر صــعوبة، وحــل القــول بأنــه كلمــا عمــد القــادة التحويل
المشكلات التي تواجههم من وجهات نظر جديـدة ومتنوعـة، وتشـجيعهم علـى تطـوير أنفسـهم للوصـول إلـى 

 مستويات مرتفعة من المهارة، كلما أدى ذلك لزيادة التمكين النفسي لدى مرؤوسيهم.

 لوكيات المواطنة التنظيمية:( أثر التمكين النفسي على س2–3 – 6) 

أوضــــحت نتــــائج الدراســــة أن مــــدركات التمكــــين النفســــي قــــد ارتبطــــت بعلاقــــة إيجابيــــة مــــع ســــلوكيات      
٪(، يمكـن تبريـر 95( عند درجة ثقة بلغت )0.41المواطنة التنظيمية، حيث بلغت قيمة معامل الارتباط )

ي. ذلــك أن التمكــين يعمــل علــى زيــادة مشــاعر العلاقــة بــين المتغيــرين فــي ضــوء نظريــة التبــادل الاجتمــاع
الــدعم والثقــة التــي يتلقاهــا العــاملون مــن المنظمــة، ولا شــك أن العــاملون ســيقدرون ذلــك، وسيشــعرون، وفقــاً 
لمبدأ المعاملة بالمثل، بضرورة رد الجميل للمنظمة التي يعملون فيهـا، الأمـر الـذي يـدفعهم بالمقابـل لزيـادة 

وممارســـة ســـلوكيات تفـــوق متطلبـــات عملهـــم الرســـمي. مـــن ناحيـــة أخـــرى، ووفقـــاً فاعليـــة ومســـتوى أدائهـــم، 
فـإن المـوظفين الأكثـر تمكينـاً هـم أكثـر احتمـالًا لأن يشـعروا  (Tajfel, 1978)لنظريـة الهويـة الاجتماعيـة 

عهم بالثقة تجاه منظمتهم، وبالتالي أكثر تقديراً للتعامـل مـع منظمـتهم التـي يعملـون فيهـا، الأمـر الـذي سـيدف
ويحفزهم على تعظيم قيمة تلك المنظمة، والذي يمكن أن يتم بصورة رئيسة من خلال ممارستهم لسلوكيات 
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بأنـه عنـدما تقـوم المنظمـة بتـدعيم قيمـة عضـوية  (Alge et al, 2006)المواطنـة التنظيميـة. كـذلك يؤكـد 
عمـــل الـــذي يقـــوم بـــه الفـــرد، الأفـــراد العـــاملين فيهـــا، وذلـــك مـــن خـــلال تعزيزهـــا للمشـــاعر المتعلقـــة بمعنـــى ال

وأهميته، وتأثيره في النتائج التنظيمية، فإنه يمكن التنبؤ، وفقاً لنظرية الهوية الاجتماعيـة، بـأن ذلـك سـيدفع 
ـــك مـــن خـــلال انخـــراطهم فـــي ســـلوكيات المواطنـــة التنظيميـــة  العـــاملين فـــي المنظمـــة إلـــى رد الجميـــل، وذل

حافظــة علــى العضــوية التنظيميــة، حتــى ولــو انطــوت تلــك الموجهــة نحــو تحســين الفاعليــة التنظيميــة، والم
السلوكيات على تحملهم لبعض التضحيات الشخصية. يضاف إلى ذلك، أن شعور الفـرد بالاسـتقلالية فـي 
عملــه ســيعزز مــن مــدركات الثقــة لديــه والــدعم التنظيمــي الــذي يتلقــاه مــن منظمتــه، الأمــر الــذي قــد يدفعــه 

ـــر عـــن امتنانـــه تجـــاه المنظمـــة. أخيـــراً، يمكـــن القـــول، بـــان لممارســـة ســـلوكيات المواطنـــة التنظ يميـــة للتعبي
الموظفين الذين يتسمون بالكفاءة والجدارة في عملهم، فإنهم غالباً ما ينظرون لأنفسهم باعتبارهم أكثر قدرة 
ق علــى التــأثير فــي النتــائج التنظيميــة، وهــو مــا يــدفعهم لاتخــاذ زمــام المبــادرة والانخــراط فــي ســلوكيات تفــو 

 متطلبات العمل الرسمي بغرض تحقيق الأهداف التنظيمية.

 ( أثر التمكين النفسي على الرضا الوظيفي:3–3 – 6) 

أظهرت النتائج أن مدركات التمكين النفسـي قـد ارتبطـت بعلاقـة إيجابيـة جوهريـة مـع الرضـا الـوظيفي،     
وتتفق هذه النتيجة مع ما أظهرتـه ٪(، 99( عند درجة ثقة بلغت )0.69حيث بلغت قيمة معامل الارتباط )

العديد من الدراسات بأن الرضا الوظيفي يعتبر من النتائج الهامة لعملية التمكين النفسي. فقد كشفت دراسة 
(Seibert et al, 2004)  بأن هناك ارتباطاً جوهرياً بين كل بعـد مـن أبعـاد التمكـين والرضـا الـوظيفي. إذ

د أبعاد التمكين النفسي( تعتبر مـن المحـددات المهمـة للرضـا الـوظيفي، اتضح بأن الأهمية أو المعنى )كأح
بمعنــى أن الفــرد يمكــن أن يســتمد الرضــا مــن عملــه عنــدما يعمــل فــي وظيفــة ذات أهميــة وذات معنــى. كمــا 
اتضــح أيضــاً وجــود علاقــة جوهريــة بــين بُعــد الاســتقلالية والرضــا الــوظيفي، ذلــك أن الاســتقلالية تعــد حاجــة 

 Liden et)، ومكوناً رئيساً من مكونات الدافعية الداخلية. أما فيما يتعلق ببعـد التـأثير، فيؤكـد نفسية هامة
al, 2000)  أنــه عنــدما يشــعر الموظفــون بــأن عملهــم يمكــن أن يــؤثر فــي النتــائج التنظيميــة، فســيميلون

م. وأخيـراً، وفيمـا للشـعور بمزيـد مـن الانـدماج فـي منظمـتهم الأمـر الـذي يكسـبهم شـعوراً بالرضـا عـن وظيفـته
يتعلق بالعلاقة بين بعد الجـدارة والرضـا الـوظيفي، فمـن المنطقـي القـول بـأن الأفـراد الـذين يشـعرون بالجـدارة 

( إلـى وجـود علاقـة Chuanli, 2013في وظائفهم، فسيكونون على الأغلب أشد رضا وظيفياً. كمـا أشـار )
 Muthu Kumar & Ramaوظيفي، أمـا دراسـة )ارتباط ذات أثر ايجابي بين التمكين النفسي والرضا الـ

Moothy, 2015.فقد اشارت إلى وجود علاقة ذات أثر ايجابي بين التمكين النفسي والرضا الوظيفي ) 
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 ( أثر التمكين النفسي على الالتزام التنظيمي:4–3 – 6)

ــــة جوهريــــة       مــــع الالتــــزام أظهــــرت النتــــائج أن مــــدركات التمكــــين النفســــي قــــد ارتبطــــت بعلاقــــة إيجابي
٪(، وهــو مــا يتفــق مــع 99( عنــد درجــة ثقــة بلغــت )0.65التنظيمــي، حيــث بلغــت قيمــة معامــل الارتبــاط )

، والتــي أكــدت أن المــوظفين يمكــن أن يصــبحوا أكثــر التزامــاً نحــو (Meyer & Allen, 1991)دراســة 
تاحـة الفرصـ ة أمـامهم لأداء أعمـال منظماتهم إذا ما أتيحت لهم الفرصـة لتحمـل المزيـد مـن المسـؤوليات، وا 

أن الالتـزام التنظيمـي العـاطفي يـرتبط  (Colarelli et al, 1987)تتسم بالتحدي. كذلك فقد كشفت دراسة 
بصـــورة إيجابيـــة مـــع التحـــدي الـــوظيفي، ودرجـــة الاســـتقلالية فـــي العمـــل، وتنـــوع المهـــارات التـــي يســـتخدمها 

نظمـة كـان أقـوى بـين المـوظفين الـذين سُـمح لهـم الموظف. كما اتضح أيضاً أن الالتزام التنظيمي تجـاه الم
، كـذلك فقـد أظهـرت الدراسـة ذاتهـا أن هنـاك (Jermir & Berkes, 1979)بالمشـاركة فـي اتخـاذ القـرار 

العديد من العوامل المؤثرة في الالتزام التنظيمي العاطفي، منها: الدعم المقـدم للمـوظفين، وعدالـة التعامـل، 
شــعار المــوظفين بــأهميتهم  بــراز تأثيرهــا فــي النتــائج التنظيميــة. وا  وكفــاءتهم مــن خــلال تقــدير مســاهماتهم وا 

بأنـه يمكـن تفسـير العلاقـة بـين التمكـين النفسـي والالتـزام  (Liden et al, 2000)ومـن جهـة أخـرى، يؤكـد 
 التنظيمي العاطفي في ضوء نظرية التبادل الاجتماعي ومفهوم المعاملة بالمثل، ذلك أن الموظفين يميلون
للشعور بتقدير المنظمة لهم عندما توفر لهم مزيداً من التمكين في وظائفهم، عندها من المـرجح أن يميلـوا 

 لرد الجميل للمنظمة من خلال مبادلتها الولاء والالتزام.

 ( أثر سلوكيات المواطنة التنظيمية على نية ترك العمل:5–3 – 6)

يميـــة قـــد ارتبطـــت بعلاقـــة ســـلبية جوهريـــة مـــع نيـــة تـــرك أظهـــرت النتـــائج أن ســـلوكيات المواطنـــة التنظ     
٪(، وهـذا يتفـق مـع دراسـة 99( عنـد درجـة ثقـة بلغـت )0.72-العمل، حيث بلغـت قيمـة معامـل الارتبـاط )

(Muchinsk, 2012 التــي أوضــحت بــأن المــوظفين الــذين يقومــون بواجبــات وأعمــال أكبــر مــن الــدور )
نــة التنظيميــة كــانوا أقــل ميــولًا لنيــة تــرك العمــل. بجانــب دراســة المنــوط بهــم نتيجــة تمــتعهم بســلوكيات المواط

( والتي جاءت بعنوان العلاقة بين سلوك المواطنة التنظيمية ونية ترك العمل، والتي كانت 2011)أسماء، 
تهدف للتعرف على واقع سلوكيات المواطنة التنظيمية في البنوك التجارية الأردنية وأسباب نية ترك العمل 

ين فــي تلــك البنــوك، ومــن أهــم النتــائج التــي توصــلت اليهــا هــذه الدراســة هــي أن مســتوى ســلوكيات للعــامل
المواطنة التنظيمية في البنوك التجارية الأردنية يسود بدرجة متوسطة نسبيا، كما أن هنالك علاقة إيجابيـة 

ولئـك الافــراد الــذين بـين ســلوكيات المواطنـة التنظيميــة ونيــة تـرك العمــل، بحيـث تــنخفض نيــة تـرك العمــل لأ
( والتـــــــــــــــي بعنـــــــــــــــوان Coyne,2007يتمتعـــــــــــــــون بهـــــــــــــــذه الســـــــــــــــلوكيات، بالإضـــــــــــــــافة إلـــــــــــــــى دراســـــــــــــــة )

OrganizationaCitizenship Behavior and Turnover Intention حيـث هـدفت الدراسـة إلـى ،
علاقة  تحديد علاقة سلوك المواطنة التنظيمية بنية ترك العمل، ولقد توصلت نتائج هذه الدراسة إلى وجود
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إيجابيـة بـين سـلوكيات المواطنــة التنظيميـة ونيـة تــرك العمـل عبـر الثقافـات المختلفــة. بالإضـافة إلـى دراســة 
( والتـــي جـــاءت بعنـــوان أثـــر ممارســـات إدارة المـــوارد البشـــرية علـــى نيـــة تـــرك العمـــل دور 2013)الخليفـــة،

لســودانية، ومــن أهــم نتــائج هــذه ســلوكيات المواطنــة التنظيميــة كمتغيــر وســيط فــي قطــاع البنــوك التجاريــة ا
 الدراسة وجود علاقة إيجابية بين سلوكيات المواطنة التنظيمية ونية ترك العمل.

 ( أثر الرضا الوظيفي على نية ترك العمل:6–3 – 6)

أشــارت نتــائج الدراســة الــى أن الرضــا الــوظيفي قــد ارتــبط بعلاقــة ســلبية جوهريــة مــع نيــة تــرك العمــل،      
وهـــو مـــا يتفـــق مـــع دراســـة ٪(، 99( عنـــد درجـــة ثقـــة بلغـــت )0.38-معامـــل الارتبـــاط )حيـــث بلغـــت قيمـــة 

(Meyer Stanley & Topolonytsk, 2002)  التي أكدت أن عدم الرضا الوظيفي يعتبر مـن الاسـباب
الرئيسة التي تـدفع المـوظفين للتفكيـر فـي نيـة تـرك العمـل، ومـن خـلال مراجعتـه لعـدد مـن الدراسـات السـابقة 

بـان هنـاك ارتباطـا عكسـياً بـين الرضـا الـوظيفي  Tett & Meyer( فقد وجد كـل مـن 88لغ عددها )والتي ب
بوجــود علاقــة   Tett( مــا ذهــب إليــه Zimmerman, 2008ونيــة تــرك العمــل، هــذا وقــد أكــدت دراســة )

فقد ( Moynihan & Landuyt, 2008) عكسية بين كل من الرضا الوظيفي ونية ترك العمل، أما دراسة
ت إلـى وجـود علاقـة ذات تـأثير سـلبي قـوي بــين الرضـا الـوظيفي ونيـة تـرك العمـل، هـذا بالإضـافة إلــى أشـار 

( التـي أظهـرت وجـود تـأثير عكسـي فـي Seung- Bum & Keon-Hyung, 2009دراسـة كـل مـن )
( أن عــدم الرضــا Mount, 2006العلاقــة بــين الرضــا الــوظيفي ونيــة تــرك العمــل، كمــا أشــارت دراســة )

 Cynthiaتبر أحد المؤشرات الهامة لنية ترك العمل، كذلك فقد أشـارت دراسـة حديثـة قـام بهـا )الوظيفي يع
Mathieu & Louis Ramona, 2016 إلى وجود علاقة تـأثير سـلبي بـين الرضـا الـوظيفي ونيـة تـرك ،)

( أن عـدم الرضـا الـوظيفي مـن أهـم الاسـباب التـي تـؤدي إلـى نيـة Lee et al, 2006العمـل. ولقـد ذكـر )
 ترك العمل.

 ( أثر الالتزام التنظيمي على نية ترك العمل:7–3 – 6) 

أظهرت النتائج أن الالتزام التنظيمي قد ارتبط بعلاقـة سـلبية جوهريـة مـع نيـة تـرك العمـل، حيـث بلغـت      
( Mount, 2006)٪(، وهو ما يتفق مـع دراسـة 95( عند درجة ثقة بلغت )0.66-قيمة معامل الارتباط )

أن الالتزام التنظيمي يعتبـر أحـد المؤشـرات الهامـة لنيـة تـرك العمـل، هـذا بالإضـافة إلـى أهميتـه  التي كشفت
(، كما Nazari & Emami, 2012من الناحية النظرية والتطبيقية من خلال تقليل نسبة نية ترك العمل )

( إلـى وجـود علاقـة Mohamed Rageb & Ahmed EL-Samadic, 2013أشارت دارسة كـل مـن )
 (Tajfel, 1978)أثر  سلبي بين الالتزام التنظيمي ونية ترك العمل، ووفقاً لنظرية الهوية الاجتماعية  ذات

فإن الموظفين الأكثر التزاماً تنظيمياً هم أكثر احتمالًا لأن يشعروا بالثقة تجاه منظمـتهم التـي يعملـون فيهـا، 
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الذي يمكن أن يتم بصورة رئيسة من خـلال الأمر الذي سيدفعهم ويحفزهم على تعظيم قيمة تلك المنظمة، و 
 تمتعهم بالالتزام التنظيمي واحجامهم عن التفكير في نية ترك العمل.

       أثر القيادة التحويلية على نية ترك العمل: (8–3 – 6)

أظهرت النتائج أن القيادة التحويلية قد ارتبطت بعلاقة سلبية جوهرية مع نية ترك العمل، حيث بلغت      
ــــد درجــــة ثقــــة بلغــــت )0.37-معامــــل الارتبــــاط ) قيمــــة ٪(، وهــــو مــــا يتفــــق مــــع دراســــة كــــل مــــن 99( عن

Alexandrov et al, 2007))  و (Hamstra et al., 2011)  والتـي أشـارت لارتبـاط  القيــادة
التحويلية بعلاقة سلبية مع نية ترك العمل، وذلـك مـن خـلال اسـتثارة الحاجـات الأساسـية للتـابعين، وتعزيـز 

الثقـة، وتحفيـز التـابعين مـن أجـل القيـام بـأداء يفـوق التوقعـات وتجـاوز المصـالح الشخصـية مـن أجـل  منـاخ
تحقيـــق المصـــلحة العامـــة، ممـــا يـــدفعهم لعـــدم التفكيـــر بتـــرك المنظمـــة التـــي يعملـــون بهـــا. كمـــا تتفـــق نتـــائج 

( 185) والتي أجريت علـى عينـة مكونـة مـن (Pieterse-Landman, 2012)الدراسة أيضاً مع دراسة 
في إحدى الشركات الصناعية بجنوب أفريقيا، والتي كشفت عـن وجـود علاقـة سـلبية بـين القيـادة التحويليـة 
ونيــــة تــــرك العمــــل، وذلــــك نتيجــــة للمنــــاخ الإيجــــابي الــــذي يســــود المنظمــــة وتجــــاوز المــــوظفين لمصــــالحهم 

ام بـأداء يفـوق التوقعـات الشخصية لأجل الوصول إلـى الأهـداف السـامية، نتيجـة تحفيـز التـابعين علـى القيـ
مــن اســتثارة الحاجــات الأساســية للتــابعين، وتعزيــز منــاخ الثقــة الإيجــابي داخــل المنظمــة. وبالتــالي فــإذا مــا 
أرادت إدارة المصرف الحد من معدل الدوران لـدى موظفيهـا، فإنـه يمكنهـا ذلـك مـن خـلال تعزيـز سـلوكيات 

ضــاعهم لــدورات تدريبيــة متخصصــة لتعويــدهم علــى القيــادة التحويليــة لــدى مشــرفيها، وذلــك مــن خــلال إخ
ممارسة سلوكيات القيـادة التحويليـة، وتشـجيعهم علـى إظهـار تلـك السـلوكيات، حيـث يعمـل القائـد التحـويلي 
على استثارة الحاجات الأساسـية لتابعيـه، وتعزيـز منـاخ الثقـة لـديهم، وتحفيـزهم مـن أجـل القيـام بـأداء يفـوق 

لشخصـية مـن أجـل تحقيـق المصـلحة العامـة، ممـا يـدفعهم لعـدم التفكيـر بتـرك التوقعات وتجـاوز المصـالح ا
 المنظمة التي يعملون بها.

 ( أثر التمكين النفسي على نية ترك العمل:9–3 – 6)

أظهــرت النتــائج أن مــدركات التمكــين النفســي قــد ارتبطــت بعلاقــة ســلبية جوهريــة مــع نيــة تــرك العمــل،      
 ٪(، وهــو مــا يتفــق مــع دراســة 95( عنــد درجــة ثقــة بلغــت )0.43-اط )حيــث بلغــت قيمــة معامــل الارتبــ

(lashley, 1996) والتي أجريت في مجال الصناعة الفندقيـة، والتـي كشـفت أن التمكـين يحـدث تغييـرات ،
ايجايبة في السلوك الـوظيفي، ممـا يـؤدي الـى التقليـل مـن نيـة تـرك العمـل لـدى المـوظفين، وذلـك مـن خـلال 

د بذاتـــه وبقدرتــه علـــى انجـــاز المهــام التـــي يقــوم بهـــا وشـــعوره بــأن لعملـــه تــأثيرا مباشـــرا فـــي زيــادة إيمـــان الفــر 
والتـي أظهـرت ان التمكـين يلعـب  (Slatten, 2010)المنظمة التي يعمل بها، كما تتفق نتائجنا مع دراسة 



(196) 
 

بأهميـة العمـل دوراً هاماً في خلـق الصـورة الإيجابيـة لـدى المـوظفين، والتـي تمكـنهم مـن الإحسـاس والشـعور 
دراك معنى العمل مما يقلل من نية ترك العمل.  الذي يقومون به، وا 

وبالتـالي فـإذا مـا أرادت إدارة المصـرف الحـد مـن معـدل الــدوران لـدى موظفيهـا، فإنـه يمكنهـا ذلـك مـن خــلال 
تعزيــز مــدركات التمكــين النفســي لــدى المرؤوســين، والــذي يمكــن أن يــتم بصــورة رئيســة مــن خــلال تشــجيع 

لمشرفين على تبني سلوكيات القيـادة التحويليـة فـي تعـاملهم مـع مرؤوسـيهم، ويمكـن أن يـتم ذلـك مـن خـلال ا
تزويدهم ببرامج التـدريب السـلوكية التـي تعمـل علـى إكسـابهم مهـارات القيـادة التحويليـة، الأمـر الـذي يـدفعهم 

ة بصـورة جوهريـة، وهـو مـا يعمـل لزيادة ثقتهم فـي مرؤوسـيهم، وتزويـدهم بالتـالي بفرصـة للتـأثير فـي المنظمـ
بدوره على تعزيز مستويات التمكـين النفسـي لـديهم، والـذي يعمـل علـى إحـداث تغييـرات ايجايبـة فـي السـلوك 
الـــوظيفي للمرؤوســـين وذلـــك مـــن خـــلال زيـــادة إيمـــانهم بـــذاتهم وبقـــدرتهم علـــى انجـــاز المهـــام التـــي يقـــوم بهـــا 

 التي يعملون بها، ويقلل بالتالي من نية ترك العمل لديهم. وشعورهم بأن لعملهم تأثيرا مباشرا في المنظمة

 ( التمكين النفسي كمتغير وسيط بين القيادة التحويلية وسلوكيات    المواطنة التنظيمية:10–3 – 6)

أظهــرت نتــائج تحليــل المعــادلات الهيكليــة أن التمكــين النفســي لعــب دور المتغيــر الوســيط بــين القيــادة      
وكيات المواطنـــة التنظيميــة، ويمكـــن تفســـير هــذه النتيجـــة التـــي توصــلنا لهـــا فـــي أن القـــادة وســـل التحويليــة

التحويليـــون يعملـــون علـــى تشـــجيع أتبـــاعهم للقيـــام بـــأدوار أكبـــر ممـــا هـــو متوقـــع مـــنهم فـــي انجـــاز الأعمـــال 
، المنوطــــة بهــــم مــــن خــــلال مــــنحهم الاســــتقلالية فــــي تنفيــــذ هــــذه الأعمــــال، وتزويــــدهم بــــالمؤثرات العاطفيــــة

والاهتمــام الشخصــي بهــم وتشــجيهم، والهــامهم بتحقيــق أهــدافهم المســتقبلية. ويــدرك الأفــراد الممكنــون بــأن 
لعملهم أهمية ومعنى، وبالتالي شعورهم بالثقة والجدارة وتأثيرهم في نتائج عمـل المنظمـة، والتـي تعـزز مـن 

فـإن الموظفـون الممكنـون ( Tajfel, 1978)قـيم التمكـين النفسـي لـديهم، ووفقـاً لنظريـة الهويـة الاجتماعيـة 
يشــعرون بالثقــة تجــاه منظمــاتهم ممــا يــدفعهم ويحفــزهم علــى العمــل لتعظــيم قــيم تلــك المنظمــة، مــن خــلال 
ممارســـتهم لســـلوكيات المواطنـــة التنظيميـــة والتـــي تـــؤدي إلـــى تطـــوير الفاعليـــة التنظيميـــة والاســـتقرار داخـــل 

 المنظمة.

 سيط بين القيادة التحويلية والرضا الوظيفي:( التمكين النفسي كمتغير و 11–3 – 6)

أظهــرت نتــائج تحليــل المعــادلات الهيكليــة أن التمكــين النفســي لعــب دور المتغيــر الوســيط بــين القيــادة      
والرضا الوظيفي، ويمكن تفسير هذه النتيجة التـي توصـلنا لهـا فـي أن التمكـين النفسـي يعتبـر مـن  التحويلية

ميــز ســلوكيات القيــادة التحويليــة مــن القيــادة التبادليــة، ويفــوض القــادة التحويليــون الملامــح الرئيســية التــي ت
بعــض صــلاحياتهم لأتبــاعهم ممــا يعــزز لــديهم القــدرة علــى الخلــق والابــداع وابتكــار أفكــار جديــدة فــي تأديــة 

ار لــــدى أعمـــالهم والقيــــام بواجبـــاتهم. كمــــا يعمـــل القــــادة التحويليــــون علـــى تشــــجيع الاســـتقلالية وروح الابتكــــ
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(، Dvir& Shamir, 2003مؤيديهم، الأمر الذي يعزز التمكين النفسي لـديهم بـدلًا مـن السـيطرة والرقابـة )
ومن البديهي أن الموظف الذي يشعر بالتمكين النفسي سيكون أكثر رضاً وظيفياً عن غيـره مـن الموظفـون 

مـــل فـــي وظيفـــة ذات أهميـــة غيـــر الممكنـــين، حيـــث أن الفـــرد يمكـــن أن يســـتمد الرضـــا مـــن عملـــه عنـــدما يع
ومعنى، يضاف إلى ذلك أنه عندما يشعر الموظفون بأن عملهم يؤثر فـي نتـائج عمـل المنظمـة، فسـيميلون 

 للشعور بمزيد من الرضا الوظيفي.

 ( التمكين النفسي كمتغير وسيط بين القيادة التحويلية والالتزام التنظيمي:12–3 – 6)

الهيكلية أن التمكين النفسي لعب دور المتغير الوسيط بين القيادة أظهرت نتائج تحليل المعادلات      
والالتزام التنظيمي، ويمكن تفسير هذه النتيجة التي توصلنا لها بالقول بأن الموظفين الذين  التحويلية

يعملون مع القادة التحويليون يشعرون بالراحة والتمكين لأداء واجباتهم ومسؤولياتهم. حيث يعمل القادة 
تحويليون على استخدام أنماط القيادة التحويلية والتي تتلخص في )التأثير المثالي، والتحفيز الايحائي، ال

والاستثارة العقلية، والاهتمام الشخصي( بغرض تشجيع مرؤوسيهم على ترك الطرق التقليدية التي 
والمتطورة والابداع في القيام  يستخدمونها في تأدية أعمالهم والقيام بواجباتهم، واستخدام الاساليب الحديثة

، مما يعزز شعورهم بالقدرة على (Bass,Avolio, 1994)بتأدية أعمالهم وحل المشكلات التي تواجههم 
، وتحفيزهم لمواجهة التحديات، وبالتالي تعزيز (Hughes, 1999)القيام بأعمالهم بفاعلية وكفاءة أكبر 

(. وفي إطار نظرية التبادل Wayne, et al, 2000مستوى الالتزام التنظيمي تجاه منظماتهم )
الاجتماعي يمكن القول أن سلوكيات القيادة التحويلية تؤدي إلى تعزيز التمكين النفسي لدى الموظفين من 

جاه خلال الاستقلالية والمشاركة في اتخاذ القرارات وبالتالي تعزيز مستوى الالتزام التنظيمي العاطفة ت
 جميل.منظماتهم من مبدأ رد ال

 ( سلوكيات المواطنة التنظيمية كمتغير وسيط بين التمكين النفسي ونية ترك العمل:13–3 – 6)

أظهرت نتائج تحليل المعادلات الهيكلية أن سلوكيات المواطنة التنظيمية لعبت دور المتغير الوسيط      
لنا لها بالقول بأن المنظمات علاقة التمكين النفسي بنية ترك العمل، ويمكن تفسير هذه النتيجة التي توص

التي تقوم بتدعيم قيمة الموظفين الذين يعملون لديها، من خلال تعزيز المشاعر المتعلقة بمعنى العمل 
الذي يقوم به الفرد، وأهميته، وتأثيره في النتائج التنظيمية، فإنه يمكن التنبؤ )وفقاً لنظرية التبادل 

المنظمة إلى رد الجميل، وذلك من خلال انخراطهم في  الاجتماعي( بأن ذلك سيدفع العاملين في
سلوكيات المواطنة التنظيمية الموجهة نحو تحسين الفاعلية التنظيمية، والمحافظة على العضوية 
التنظيمية، حتى ولو انطوت تلك السلوكيات على تحملهم لبعض التضحيات الشخصية. يضاف إلى ذلك، 

ه سيعزز من مدركات الثقة لديه والدعم التنظيمي الذي يتلقاه من أن شعور الفرد بالاستقلالية في عمل
منظمته، الأمر الذي قد يدفعه لممارسة سلوكيات المواطنة التنظيمية للتعبير عن امتنانه تجاه المنظمة. 
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ونتيجة لشعور الموظفين بالاستقلالية والثقة التي يتمتعون بها في تأدية واجباتهم المنوط بهم، فإن هذا 
 ز من قيم التمكين النفسي لديهم وبالتالي عدم التفكير في ترك العمل.يعز 

 ( الرضا الوظيفي كمتغير وسيط بين التمكين النفسي ونية ترك العمل:14–3 – 6)

أظهرت نتائج تحليل المعادلات الهيكلية أن الرضا الوظيفي لعب دور المتغير الوسيط علاقة التمكين      
ويمكن تفسير هذه النتيجة التي توصلنا لها بالقول بأن الرضا الوظيفي يعتبر من النفسي بنية ترك العمل، 

بأن هناك ارتباطاً  (Seibert et al, 2004)النتائج الهامة لعملية التمكين النفسي. فقد كشفت دراسة 
بعاد جوهرياً بين كل بعد من أبعاد التمكين والرضا الوظيفي. إذ اتضح بأن الأهمية أو المعنى )كأحد أ

التمكين النفسي( يعد من المحددات المهمة للرضا الوظيفي، بمعنى أن الفرد يمكن أن يستمد الرضا من 
عمله عندما يعمل في وظيفة ذات أهمية وذات معنى. كما اتضح أيضاً وجود علاقة جوهرية بين بعد 

ناً رئيساً من مكونات الاستقلالية والرضا الوظيفي، ذلك أن الاستقلالية يعد حاجة نفسية هامة، ومكو 
أنه عندما يشعر الموظفون  (Liden et al, 2000)الدافعية الداخلية. أما فيما يتعلق ببعد التأثير، فيؤكد 

بأن عملهم يمكن أن يؤثر في النتائج التنظيمية، فسيميلون للشعور بمزيد من الاندماج في منظمتهم الأمر 
يراً، وفيما يتعلق بالعلاقة بين بعد الجدارة والرضا الوظيفي، الذي يكسبهم شعوراً بالرضا عن وظيفتهم. وأخ

فمن المنطقي القول بأن الأفراد الذين يشعرون بالجدارة في وظائفهم، فسيكونون على الأغلب أشد رضا 
وظيفياً. وعليه يمكن بأن الموظفون الممكنون سيكونون أكثر رضاَ وظيفياً من غيرهم ومن البديهي أن تقل 

 ة نية ترك العمل.لديهم نسب

 ( الالتزام التنظيمي كمتغير وسيط بين التمكين النفسي ونية ترك العمل:15–3 – 6)

أظهرت نتائج تحليل المعادلات الهيكلية أن الالتزام التنظيمي لعب دور المتغير الوسيط علاقة      
بالقول بأن الموظفين يمكن التمكين النفسي بنية ترك العمل، ويمكن تفسير هذه النتيجة التي توصلنا لها 

تاحة  أن يصبحوا أكثر التزاماً نحو منظماتهم إذا ما أتيحت لهم الفرصة لتحمل المزيد من المسؤوليات، وا 
أن  (Colarelli et al, 1987)الفرصة أمامهم لأداء أعمال تتسم بالتحدي. كذلك فقد كشفت دراسة 

الوظيفي، ودرجة الاستقلالية في العمل، وتنوع الالتزام التنظيمي يرتبط بصورة إيجابية مع التحدي 
المهارات التي يستخدمها الموظف. كما اتضح أيضاً أن الالتزام التنظيمي تجاه المنظمة كان أقوى بين 

، كذلك فقد أظهرت (Jermir & Berkes, 1979)الموظفين الذين سُمح لهم بالمشاركة في اتخاذ القرار 
ن العوامل المؤثرة في الالتزام التنظيمي، منها: الدعم المقدم للموظفين، الدراسة ذاتها أن هناك العديد م

براز تأثيرها في  شعار الموظفين بأهميتهم وكفاءتهم، من خلال تقدير مساهماتهم، وا  وعدالة التعامل، وا 
 بأنه يمكن تفسير العلاقة بين التمكين (Liden et al, 2000)النتائج التنظيمية. ومن جهة أخرى، يؤكد 

النفسي والالتزام التنظيمي العاطفي في ضوء نظرية التبادل الاجتماعي ومفهوم المعاملة بالمثل، ذلك أن 
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الموظفين يميلون للشعور بتقدير المنظمة لهم عندما توفر لهم مزيداً من التمكين في وظائفهم، عندها من 
م الرغبة في ترك العمل، بل شعورهم المرجح أن يميلوا لرد الجميل للمنظمة من خلال مبادلتها الولاء وعد

 بمزيد من الاستقرار وبذل مزيد من الجهود من أجل تحقيق أهداف المنظمة ورفعتها.

 ( أثر نية ترك العمل على المخرجات التنظيمية:16–3 – 6)

أظهرت النتائج أن نوايا ترك العمل لدى الموظفين قد ارتبطت بعلاقة عكسية مع كل من سلوكيات      
اطنة التنظيمية، والرضا الوظيفي، والالتزام التنظيمي، وبالتالي فإذا ما أرادت إدارة المصرف الحد من المو 

معدل الدوران لدى موظفيها، فإنه يمكنها ذلك من خلال تعزيز الجوانب السابقة لدى موظفيها، والذي 
ؤوسين في اتخاذ القرارات يمكن أن يتم بصورة رئيسة من خلال العمل على إتاحة مزيداً من الحرية للمر 

الهامة، وتكليفهم بمهام ومسؤوليات تتسم بالاستقلالية والتحدي )تعزيز مدركات التمكين النفسي لديهم(، 
الأمر الذي يشعرهم بأهميتهم وقيمتهم بالنسبة للمنظمة، مما ينعكس بالتالي بصورة إيجابية على رضاهم 

مد أولئك المرؤوسين لرد الجميل إلى منظمتهم وذلك بإظهارهم الوظيفي، و وفقاً لمبدأ المعاملة بالمثل سيع
مزيداً من الالتزام التنظيمي نحو تلك المنظمة، كما أنهم سيميلون لبذل كل ما يستطيعون من جهد لمقابلة 
توقعات قادتهم، بما في ذلك ممارستهم لسلوكيات تفوق المتطلبات الرسمية، ولا شك بأن ذلك سيمنعهم 

  التفكير بترك المنظمة التي يعملون بها.حتى من مجرد 

 ( مضامين الدراسة:4 – 6)

بعد دراسة أثر التمكين النفسي والمخرجات التنظيمية فـي علاقـة سـلوكيات القيـادة التحويليـة ونيـة تـرك      
العمل فـي قطـاع المصـارف التجاريـة بولايـة الخرطـوم، ولقـد توصـلت الدراسـة الـى هـذه التـأثيرات بنـاءاً علـى 

 نتائج الدراسة.

 ( مضامين الدراسة النظرية:1 –4 – 6)

تكمن الأهمية النظرية لهذه الدراسة من خلال اختبار أثر التمكين النفسـي والمخرجـات التنظيميـة فـي       
علاقــة ســلوكيات القيــادة التحويليــة ونيــة تــرك العمــل فــي قطــاع المصــارف التجاريــة بولايــة الخرطــوم، ولقــد 

الدراســة أن القيــادة التحويليــة تلعــب دورا محوريـا فــي تعزيــز مفهــوم التمكــين النفســي لــدى أظهـرت نتــائج هــذه 
موظفي المصارف التجارية بولاية الخرطوم، حيث يعمل القـادة التحويليـون علـى خلـق رؤيـة واضـحة للعمـل 

ـــة وال ـــالي تعزيـــز الفاعلي ـــاخ يتســـم بالمشـــاركة والتمكـــين وبالت ـــاءة فـــي منظمـــاتهم ممـــا يســـاهم فـــي خلـــق من كف
للمـــوظفين، بجانـــب أن مـــدركات التمكـــين النفســـي تـــؤثر بصـــورة اكبـــر فـــي ســـلوكيات المواطنـــة التنظيميـــة ، 
واستنادا على كل من نظريتي التباد الاجتماعي، والتعاون اللتان تركزان على خلق بيئة ملائمة وجاذبـة فـي 

سي، بالإضافة الى سلوكيات المواطنة مكان العمل، مما يعزز من سلوكيات القيادة التحويلية، والتمكين النف
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التنظيمية، وبالتالي تشكل نقطة توافق والتقاء ما بين هذه النظريات ونتائج الدراسة، كما اختبر هذه الدراسة 
نظرية تدرج الحاجات لماسلو وتفسيرها للالتزام التنظيمي من خـلال اشـباع حاجـات الفـرد الماديـة والمعنويـة 

هذه الدراسة. أما نظرية التعارض أو التضاد والتي أظهرت مـن خلالهـا أن القـيم  مما يشكل نقطة التقاء مع
والمعتقدات هي التي تلعب دوراً رئيسيا للرضـا الـوظيفي، إذ أن المـوظفين الـذين تحققـت الكثيـر مـن أمـانيهم 

ظريــة مـن خــلال عملهــم سـيظهرون رضــاً وظيفيــاً أكبـر مــن أولئــك الـذي لــم تتحقــق أمـانيهم، بالإضــافة الــى ن
الإنجاز واليت أظهرت نتائج الدراسة انها تعمل وفقا من خلال اشباع حاجات الموظفين مما يعزز من قـيم 
الشعور بالألفة والانتماء للمنظمة التي يعملون فيها، كمـا أظهـرت نتـائج الدراسـة جـودة نمـوذج الدراسـة وفقـا 

 لتحليل العاملي التوكيدي.

تخـذ القـرار علـى الاهتمـام بـالتمكين النفسـي للمـوظفين مـن أجـل رفـع كما تسـاهم هـذه الدراسـة فـي مسـاعدة م
كفــاءة الأداء وتطــوير جــودة الخدمــة، ولقــد أشــارت نتــائج هــذه الدراســة الــى أن التمكــين النفســي والمخرجــات 
التنظيميــــة تلعــــب دور المتغيــــر الوســــيط فــــي العلاقــــة بــــين القيــــادة التحويليــــة ونيــــة تــــرك العمــــل فــــي قطــــاع 

اريــة بولايــة الخرطــوم، وهــذا مؤشــر علــى أهميــة التمكــين النفســي والمخرجــات التنظيميــة لــدى المصــارف التج
موظفي قطاع المصارف التجاريـة، ممـا يضـيف ميـزة تنافسـية لهـذا القطـاع. بالإضـافة الـى أن هـذه الدراسـة 

نتـائج أن اختبرت المخرجات التنظيمية كمتغير وسيط بين التمكين النفسي ونية ترك العمل حيث أظهـرت ال
المخرجات التنظيمية )الرضا الوظيفي، الالتزام التنظيمي، وسـلوكيات القيـادة التحويليـة( تلعـب دور المتغيـر 
الوســيط فــي العلاقــة بــين التمكــين النفســي ونيــة تــرك العمــل فــي قطــاع المصــارف التجاريــة بولايــة الخرطــوم، 

ــــادة التحويليــــة والمخرجــــات كمــــا اختبــــرت الدراســــة التمكــــين النفســــي كمتغيــــر وســــيط فــــي العلاقــــ ة بــــين القي
التنظيمية، ولقد أظهرت نتائج الدراسة أن التمكين النفسي يلعب دور المتغيـر الوسـيط بـين القيـادة التحويليـة 
والمخرجــات التنظيميــة فــي قطــاع المصــارف التجاريــة بولايــة الخرطــوم، بجانــب أن الدراســة اختبــرت علاقــة 

ســـي حيـــث أظهـــرت نتـــائج الدراســـة وجـــود علاقـــة تـــأثير إيجابيـــة بـــين القيـــادة القيـــادة التحويليـــة بـــالتمكين النف
التحويلية والتمكين النفسي لدى موظفي قطاع المصارف التجارية بولاية الخرطوم. يضاف الى ذلك اختبار 
ة العلاقة بين القيـادة التحويليـة ونيـة تـرك العمـل، ولقـد أظهـرت نتـائج الدراسـة وجـود علاقـة سـلبية بـين القيـاد

التحويليــة ونيــة تــرك العمــل لــدى مــوظفي المصــارف التجاريــة بولايــة الخرطــوم، بجانــب اختبــار العلاقــة بــين 
التمكـين النفسـي ونيـة تـرك العمــل حيـث أظهـرت نتـائج الدراسـة وجــود علاقـة ذات تـأثير سـلبي بـين التمكــين 

رة الإيجابيــة لــدى المــوظفين، النفســي ونيــة تــرك العمــل. إذ يلعــب التمكــين النفســي دوراً هامــاً فــي خلــق الصــو 
دراك معنـى العمـل ممـا يسـاعد فـي  والتي تمكنهم من الإحساس والشعور بأهمية العمـل الـذي يقومـون بـه، وا 
تقليــل نســبة نيــة تــرك العمــل. بالإضــافة الــى ذلــك فقــد اختبــرت الدراســة كــل مــن نظريــة التبــادل الاجتمــاعي، 

نظريـة التعـارض أو التضـاد، ونظريـة العوامـل الدافعـة،  ونظرية التعاون، ونظريـة الحاجـات لماسـلو، بجانـب
 بالإضافة الى نظرية الإنجاز لماكميلان لتفسير متغيرات هذه الدراسة مما يعتبر إضافة واسهاما للمعرفة .
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 ( مضامين الدراسة التطبيقية:2 –4 –6)

واتخــاذ القــرارات يمكــن تطبيــق هــذه الدراســة علــى مــوظفي قطــاع المصــارف، مــن أجــل رســم السياســات      
الإداريــة التــي تعــزز مــن قــيم التمكــين النفســي، بالإضــافة إلــى توضــيح أهميــة التمكــين النفســي والمخرجــات 
التنظيميــة التــي تــؤدي الــى تقليــل نســبة نيــة تــرك العمــل لــدى المــوظفين وتشــجيع روح الانتمــاء ورفــع الكفــاءة 

مــدى أهميــة التمكــين النفســي لمتخــذ القــرار  ومســتوى الإنتاجيــة فــي أداء المهــام. كمــا توضــح هــذه الدراســة
وتــأثيره علــى المخرجــات التنظيميــة ممــا يقلــل مــن نيــة تــرك العمــل لــدى مــوظفي قطــاع المصــارف التجاريــة 
بولاية الخرطوم، وتعتبر نتائج هذه الدراسة لقطاع المصارف التجارية لاسيما عن الاخذ في الحسبان أهمية 

ميــة ودورهــا الفعــال فــي رفــع كفــاءة الأداء وتقليــل نســبة نيــة تــرك العمــل، التمكــين النفســي والمخرجــات التنظي
بالإضـــافة الــــى الاســــتجابة الـــى التغيــــرات الديناميكيــــة والتــــي تحـــدث فــــي محــــيط بيئـــة العمــــل، ممــــا يســــاعد 
المصارف على التكيف معها وتطوير قدرتها التنافسية. بمـا أن مفهـوم التمكـين النفسـي مـن الأهميـة بمكـان 

طاع المصارف التجارية بولايـة الخرطـوم، فـإن اخضـاعه لمزيـد مـن الدراسـة التطبيقيـة يسـاعد فـي لموظفي ق
تطـــوير الكفـــاءة والفاعليـــة لهـــذا القطـــاع وبالتـــالي تعزيـــز الميـــزة التنافســـية لقطـــاع المصـــارف التجاريـــة بولايـــة 

يــــة فــــي قطــــاع الخرطـــوم لا ســــيما فــــي ظــــل الظـــروف الاقتصــــادية الســــائدة، بجانــــب أن المخرجـــات التنظيم
المصـارف التجاريــة بولايـة الخرطــوم مـن الأهميــة بمكـان، فإنــه مـن الضــروري اخضـاعها لمزيــد مـن الدراســة 

 من أجل تعزيز الكفاءة وتطوير الأداء في هذا القطاع.

 ( محددات الدراسة:5 – 6)

والي يلعــب قطــاع الخــدمات دورا رئيســيا فــي النــاتج المحلــي الإجمــالي إذ تبلــغ قيمــة مســاهمته حــ   1-
%( وفقـــا لبيانـــات الجهـــاز المركـــزي للإحصـــاء، وممـــا لاشـــك فيـــه الاســـهام المقـــدر لقطـــاع المصـــارف 51)

التجاريـــة فـــي قطـــاع الخـــدمات والتـــي تعتبـــر بمثابـــة العمـــود الفقـــري لهـــذا القطـــاع، وممـــا لاشـــك فيـــه الـــدور 
مصــرفي داخــل هــذه المحــوري الــذي تلعبــه ولايــة الخرطــوم فــي هــذا القطــاع إذ يتركــز معظــم عمــل القطــاع ال

ـــة نظـــراً لأهميتهـــا الاقتصـــادية والسياســـية وتركيـــز نشـــاط رجـــال المـــال والأعمـــال داخـــل هـــذه الولايـــة،  الولاي
بالإضــافة الــى تنــامي الطلــب علـــى مخرجــات القطــاع المصــرفي والــذي يتضـــح مــن خــلال حجــم نمــو هـــذا 

واجـه هـذا القطـاع ، وبالتـالي مما يتطلب تضـافر الجهـود مـن أجـل حـل المشـاكل والتحـديات التـي ت، القطاع
فقد ركزت هذه الدراسة على قطاع الخدمات )المصارف التجارية( التجارية بولاية الخرطوم ولم تتناول باقي 

 القطاعات الأخرى، مما يحد من إمكانية تعميم نتائج هذه الدراسة على القطاعات الأخرى.

كأحـد الأسـاليب الإحصـائية المسـتخدمة اعتمدت هـذه الدراسـة علـى أسـلوب العينـة غيـر الاحتماليـة  -1
لتكون ممثلة لمجتمع الدراسة وفقـاً لقواعـد البحـث العلمـي فـي اختيـار العينـات، وهـي أفضـل الطـرق 
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للحصول على المعلومات الأساسية بسرعة وتكلفة منخفضـة مـن مجتمـع الدراسـة المكـون مـن عـدد 
 (، غير أنه يمكن الاعتماد أساليب إحصائية أخرى.347)

ـــام  الدراســـة مفهـــوم التمكـــين النفســـي أخـــذت -2 ـــراد والســـماح لهـــم  بالقي ـــى تشـــجيع الأف ـــذي يعمـــل عل ال
بمبـــــادرات شخصـــــية مـــــن أجـــــل تحســـــين الأداء الـــــوظيفي، ممـــــا يســـــاهم فـــــي زيـــــادة الثقـــــة بقـــــدراتهم 
وامكانياتهم وبالتالي تحقيق أهداف المنظمة، بينما يعتمد التمكين التنظيمي على وجهة نظر القـادة 

 ن وحصولهم على السلطة والاجراءات التي تؤهل الموظفين لإنجاز مهامه.والمديري

تناولت هذه الدراسة كل من التمكين النفسـي والمخرجـات التنظيميـة المتمثلـة فـي )الرضـا الـوظيفي،  -3
الالتزام التنظيمي، وسلوكيات المواطنة التنظيمية( لاختبار العلاقـة بـين القيـادة التحويليـة ونيـة تـرك 

ظرا لأهميتها في خلق بيئة عمل مستقرة مما يشجع على زيادة الكفاءة والفاعلية، غيـر أن العمل، ن
 هنالك مخرجات تنظيمية أخرى يمكن دراستها.

ركزت هذه الدراسة علـى أبعـاد التمكـين النفسـي العـاطفي، حيـث يعمـل التمكـين علـى زيـادة مشـاعر  -4
فــاءة والفاعليــة فــي أداء مهــامهم وواجباتــه الــدعم والثقــة لــدى المــوظفين، وبالتــالي تعزيــز مســتوى الك

ممــا يبــرر تــأثير التمكــين النفســي ، الوظيفيــة، بــل ممارســة ســلوكيات تفــوق متطلبــات العمــل الرســمي
 على المخرجات التنظيمية.

اعتمدت هذه الدراسة على أخذ القيادة التحويلية كمتغير مستقل لأنها تعمل على تشجيع الموظفين  -5
رارات وابتكار الحلول للمشاكل التي تواجه المنظمة بـدلًا مـن تلـك الوسـائل ومساهمتهم في صنع الق

 التقليدية.

الاعتماد على المخرجات التنظيمية كمتغير وسـيط فـي هـذه الدراسـة، حيـث تسـاهم هـذه المخرجـات  -6
فــي تطــوير أداء المــوظفين للقيــام بواجبــاتهم مــن خــلال نهــج التعــاون والمشــاركة فــي وضــع الخطــط 

المسـاهمة فـي تحقيقهـا، ممـا يسـاعد فـي عمليـة الاسـتقرار الـوظيفي وتقليـل نسـبة نيـة تـرك والبرامج و 
 العمل.

يلعـــب التمكـــين النفســـي دورا محوريـــا فـــي تزويـــد الأفـــراد بالطاقـــة الروحيـــة، حيـــث يشـــعر الموظفـــون  -7
دراكهـــم لأهميـــة  بالأهميـــة الشخصـــية نتيجـــة لاشـــتراكهم ومســـاهمتهم فـــي وضـــع أهـــداف المنظمـــة وا 

لعمــل الــذي يقومــون بــه بالنســبة لهــم وللمنظمــة، إضــافة الــى تجــاوز المــوظفين للمتغيــرات ومعنــى ا
العديدة والمتجددة التـي تحـدث فـي بيئـة العمـل سـواء كانـت هـذه التغيـرات داخليـة أو خارجيـة، نظـرا 
لامــتلاكهم الجــدارة والمهــارات التــي تجعلهــم أكثــر مرونــة فــي الاســتجابة لهــذه المتغيــرات، وبالتــالي 

 ليل نسبة نية ترك العمل لدى الموظفين.تق
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 ( الدراسات المستقبلية:6 – 6) 

تناولــت هــذه الدراســة اختبــار أثــر التمكــين النفســي والمخرجــات التنظيميــة فــي علاقــة ســلوكيات القيــادة      
 التحويلية ونية ترك العمل في قطاع المصارف التجارية بولاية الخرطـوم، مـن خـلا نمـوذج الدراسـة الـذي تـم

 بناءه ومن خلال حدود الدراسة التي ذكرت سابقا، فإنه يمكن اقتراح بعض البحوث المستقبلية التالية:

تطوير نموذج الدراسة الحالي باستخدام  عينة من قطاعات أخرى لأن هذه الدراسة تم إجراؤها على  -1
لقطاعــات مــوظفي قطــاع المصــارف التجاريــة بولايــة الخرطــوم فقــد تكــون وجهــة نظــرهم مختلفــة عــن ا

 الأخرى.

ــنفس موضــوع الدراســة بــالتطبيق علــى مؤسســات صــناعية أو تجاريــة أو  -2 اجــراء تطبيقــات متشــابهة ل
 قطاعات خدمية أخرى.

 .استخدام أساليب إحصائية أخرى لاختبار متغيرات هذه الدراسة -3

 اختبار التمكين النفسي مع متغيرات مستقلة أخرى كالقيادة التبادلية. -4

 فسي مع متغيرات وسيطة أخرى غير المخرجات التنظيمية.اختبار التمكين الن -5

 دراسة التمكين النفسي بأبعاد أخرى. -6

 دراسة التمكين النفسي مع متغير تابع آخر غير نية ترك العمل. -7

 .اختبار التمكين التنظيمي مع هذه المتغيرات -8

 ( الخلاصة:7 – 6)

تنظيميـة فـي علاقـة سـلوكيات القيـادة التحويليـة إختبرت هذه الدراسة أثر التمكين النفسي والمخرجات ال     
ونية تـرك العمـل فـي قطـاع المصـارف التجاريـة بولايـة الخرطـوم، ولقـد تـم اسـتعراض ملخـص نتـائج الدراسـة 
ومناقشـــتها، بالإضـــافة إلـــى مضـــامين الدراســـة النظريـــة والتطبيقيـــة، بجانـــب تحديـــد أوجـــه القصـــور للدراســـة 

 تقديم مجموعة من المقترحات ببحوث مستقبلية. الحالية ومحدداتها، بالإضافة إلى
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 بسم الله الرحمن الرحيم

 

 استبانة الدراسة

 أثر التمكين النفسي والمخرجات التنظيمية

 في علاقة سلوكيات القيادة التحويلية ونية ترك العمل

 دراسة على قطاع المصارف التجارية بولاية الخرطوم
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سعادة الأخ الكريم  /                                                                                                      
 حفظه الله

 وبعد،                                السلام عليكم ورحمة الله وبركاته    

في  أثر التمكين النفسي والمخرجات التنظيميةأفيد سعادتكم بأنني أقوم بإعداد رسالة دكتوراه بعنوان )    
( دراسة على قطاع المصارف التجارية بولاية الخرطوم: علاقة سلوكيات القيادة التحويلية ونية ترك العمل

ي والمخرجات التنظيمية وعلاقتها بسلوكيات القيادة حيث تهدف هذه الدراسة إلى معرفة أثر التمكين النفس
 .التحويلية ونية ترك العمل

ونظرا لأهمية دوركم في إثراء هذه الدراسة، آمل التكرم بقراءة الاستبانة بتمعن والإجابة على ما يوافق رأيك     

ة مع تأكيدي بأن ( في الحقل المناسب بعد الإطلاع على الاختيارات الموجودة لكل إجاببوضع علامة )

 المعلومات الواردة في هذه الاستبانة ستعامل بسرية تامة ولن تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي فقط.

 

 

 مع خالص شكري وتقديري 

 

 الباحث
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 أولا : البيانات الأساسية :

 أمام الإجابة التي تناسبك: ()من فضلك ضع علامة 

 العمر :

 

 الاختيار النوع العمر

  ثىأن ذكر

    سنة 35أقل من 

    45إلى أقل من  35من 

    55إلى أقل من  45من 

    سنة فأكثر 55من 

 المؤهل العلمي :

 

 الإختيار المؤهل العلمي

  أقل من جامعي

  جامعي

  ماجستير

  دكتوراه
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 سنوات الخبرة :

 الإختيار سنوات الخبرة

  سنوات 5أقل من 

  سنوات 10سنوات إلى أقل من  5من 

  سنوات 15سنوات إلى أقل من  10من 

  سنة فأكثر 15من 

 

 أمام الإجابة التي تناسبك: ()من فضلك ضع علامة ثانيا: 

 م
 

 العبارة

 درجات الموافقة

غير 

موافق 

 بشدة

 غير

مواف

 ق

محاي

 د

مواف

 ق

موافق 

 بشدة

      يمتاز رئيسي المباشر بالنشاط. 1

مقــــدرة علــــى تحفيــــز جميـــــع يمتلــــك رئيســــي المباشــــر ال 2

 مرؤوسيه

     

يحفز رئيسي المباشر العاملين معه باسـتخدام الكلمـات  3

 والرموز والاشارات

     

     يســــعى رئيســــي المباشـــــر إلــــى تـــــوفير أفضــــل ظـــــروف  4
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 العمل

      يمتلك رئيسي المباشر رؤية مستقبلية  5

يرســـم رئيســـي المباشــــر للعـــاملين معــــه صـــورة إيجابيــــة  6

 ن مستقبل المصرف.بشأ

     

      يثق جميع العاملين في رئيسهم المباشر 7

      يحترم الرئيس جميع العاملين بالمصرف 8

      يعتبر رئيسي المباشر في العمل قدوة يحتذى بها 9

      يسعدني العمل تحت قيادة هذا الرئيس 10

      يتحلى رئيسي المباشر بالقيم الأخلاقية 11

تلـــك رئيســـي المباشـــر فهـــم واضـــح عـــن مـــدى التقـــدم يم 12

 الذي يحققه المصرف.

     

يمـــــدنا الـــــرئيس بالإحســـــاس بأننـــــا جميعـــــاً شـــــركاء فـــــي  13

 النجاح

     

يعطــــي رئيســــي المباشــــر تقــــديراً خاصــــاً عنــــدما يكــــون  14

 عملي جيد

     

     يسرع رئيسي المباشر بإخبار زملائي في العمل عندما  15
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 د بدافع التشجيع.انجز عملي بشكل جي

يشــجع الــرئيس علــى زيــادة الثقــة فــي الــنفس فــي حالــة  16

 عدم التوفيق في أداء إحدى المهام.

     

      يثق بي رئيسي المباشر ثقة كاملة 17

      يسعى رئيسي لتحقيق أهدافي الشخصية 18

      يتوقع الرئيس أن اقضي كل وقتي في العمل 19

ي المباشـــــر توقعـــــات تفـــــوق جميـــــع يتوقـــــع منـــــي رئيســـــ 20

 الرؤساء الذين عملت معهم من قبل

     

يتحمـــل الـــرئيس مخـــاطر الفشـــل فـــي أداء الوحـــدة التـــي  21

 يرأسها

     

يتحمــل الــرئيس المباشــر مخــاطر شخصــية مرتفعــة فــي  22

 سبيل تحقيق رؤيته المتعلقة بالعمل

     

يــة يعمـل الـرئيس علـى الـتخلص مـن  الفـوارق الاجتماع 23

 بينه وبين العاملين .

     

يتخاطــب الــرئيس مــع العــاملين كــأنهم أصــدقاء مقربــون  24

 له
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يعطـــــي رئيســـــي المباشـــــر العـــــاملين معـــــه الحريـــــة فـــــي  25

 التصرف دون الرجوع إليه

     

      يعتبر العمل الذي أقوم به مهم جداً بالنسبة لي 26

      مهام وظيفتي ذات معنى شخصي بالنسبة لي 27

      يعتبر العمل الذي أقوم به ذو معنى. 28

      أثق في قدراتي على تأدية وظيفتي 29

      تتناسب وظيفتي مع مؤهلاتي 30

      أتقن المهارات الضرورية لأداء وظيفتي 31

      لدي استقلالية ملحوظه في تحديد كيفية أداء وظيفتي 32

      نجاز مهامي الوظيفيةأستطيع أن أقرر بنفسي كيفية ا 33

      أتمتع بالحرية في تأدية وظيفتي 34

      أؤثر في الوحدة التي أعمل بها بصورة ملحوظة 35

لـــدي القـــدرة علـــي الســـيطرة فيمـــا يحـــدث داخـــل الوحـــدة  36

 التي أعمل بها

     

      استمتع بعملي في هذا المصرف 37
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      مليأشعر بمرور الوقت سريعاً وأنا في ع 38

      أشعر بالرضا في عملي في هذا المصرف 39

ســــــتكون ســــــعادتي بالغــــــة بــــــأن أقضــــــي بــــــاقي حيــــــاتي  40

 الوظيفية في هذا المصرف

     

أســـتمتع بالحـــديث مـــع أصـــدقائي عـــن عملـــي فـــي هـــذا  41

 المصرف

     

      تعتبر مشكلات المصرف مشكلتي الخاصة 42

      ا المصرفلا أشعر بارتباط عاطفي تجاه هذ 43

      يمثل المصرف قيمة شخصية كبيرة لدي. 44

      أقوم بمساعدة زملائي في العمل. 45

      أقوم بأداء عمل زملائي في حالة غيابهم عن العمل.  46

ــم  47 أعمــل علــى تســهيل مهمــة زملائــي الجــدد حتــى إذا ل

 يطلب مني ذلك. 

     

لمناســـــــبة التـــــــي أقـــــــوم بتزويـــــــد زملائـــــــي بالمعلومـــــــات ا 48

 تساعدهم على إداء أعمالهم

     

      احترم حقوق وخصوصيات الزملاء الاخرين 49
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أتشاور مع زملائي الاخرين في حالة اتخاذي لقرار قد  50

 يؤثر عليهم

     

      أفكر في مشاكل العمل التي تواجه الزملاء الاخرين 51

      لا أضيع وقتي في الشكوى من مشاكل العمل 52

ـــواجهني فـــي  53 ـــي ت ـــى تضـــخيم المشـــاكل الت لا أعمـــل عل

 العمل

     

أحـــرص علـــى قضـــاء معظـــم ســـاعات العمـــل فـــي أداء  54

 واجبات العمل

     

      التزم دائماً بمواعيد العمل المحددة 55

      أواظب على الحضور للعمل وعدم الغياب 56

أســــاهم فــــي تقــــديم بعــــض المقترحــــات لتطــــوير العمــــل  57

 بالمصرف

     

كثيــراً مــا أفكــر بتــرك العمــل فــي المصــرف الــذي أعمــل  58

 به

     

ـــل للعمـــل فـــي مصـــرف آخـــر فـــي  59 مـــن المـــرجح أن أنتق

 غضون عامين من الزمن
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بقـــــائي فـــــي عملـــــي الحـــــالي يعتمـــــد علـــــى رغبتـــــي فـــــي  60

 الاستمرار بهذا العمل.

     

لقلــــة يعتبــــر بقــــائي فــــي عملــــي الحــــالي أمــــراً ضــــرورياً  61

 الخيارات الأخرى.

     

      سأبدأ غالباً بالبحث عن فرصة عمل أخرى. 62

ـــــديل  63 ـــــوفر الب ـــــي حـــــال ت ـــــي ف ـــــرك عمل ـــــاً بت ســـــأقوم غالب

 الأفضل.

     

      سوف أترك عملي بدون توفر خيار أفضل. 64
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