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 التشخًص التنظًمٌ المضتدام وأثزه في تعشيش التضمين الىظًفٌ

 دراصُ اصتطلاعًُ في معمل الألبضُ الزجالًُ في النجف الاشزف

 ثىرَ عبد كزيم الذبحاوٍ     الباحثُ أ. م. د. عمار عبد الأمير علٌ سوين

 جامعُ الكىفُ / كلًُ الإدارَ والاقتصاد

  المضتخلص

تيدؼ الدراسة بصورة أساسية إلى تحديد تأثير أبعاد التشخيص التنظيمي في تعزيز التضميف  :الغرض
حيث ركزت الدراسة عمى عينة مف العامميف في  الاشرؼ،الوظيفي في معمؿ الألبسة الرجالية في النجؼ 

المعمؿ قيد الدراسة. وانطلاقاً مف مشكمة واقعية تؤثر بصورة مباشرة عمى بيئة منظمات الأعماؿ وخصوصاً 
المنظمات الإنتاجية فقد شُخصت مشكمة الدراسة بتساؤؿ رئيسي: "ما ىو تأثير التشخيص التنظيمي في 

يف في معمؿ الألبسة الرجالية في النجؼ الاشرؼ". ولتجذير الأسس تعزيز التضميف الوظيفي لمعامم
( لقياس التشخيص التنظيمي الذي يتكوف Saeed & Wang, 2014الفمسفية اعتمدت الدراسة أنموذج )

 (Mitchell et al., 2001)( وأنموذج ةالإستراتيجية، الأنظمالييكؿ التنظيمي،  القيادة،) أربعة أبعادمف 
الوظيفي الذي يتضمف ثلاثة إبعاد )الملائمة التنظيمية، الصلات التنظيمية، التضحية  لقياس التضميف

 التنظيمية(.
اعتمدت الدراسة الاستبانو كأداة رئيسية في جمع البيانات والمعمومات فضلا عف بعض  المنهجية:

ينة الدراسة، اذ بمغ المقابلات الشخصية مع أفراد العينة الذيف تمثموا بمجموعة مف الموظفيف في المعمؿ ع
مف الميندسيف والفنييف وخدمات الإنتاج والعماؿ المباشريف والإدارييف والخدمات،  (950)عددىـ الفعمي 

استبانة بمعدؿ  (152)( استبانة، وعدد الاستبانات المسترجعة 300وكاف عدد الاستبانات الموزعة )
 .(%37)استبانة وبمعدؿ  (111)ي قد بمغت ، اما عدد الاستبانات الصالحة لمتحميؿ الإحصائ (50.7%)

أظير العرض للأدبيات السابقة وجود فجوة معرفية لتفسير طبيعة العلاقة بيف التشخيص  النتائج النظرية:
التنظيمي والتضميف الوظيفي في المنظمات بشكؿ عاـ وفي المنظمات الإنتاجية بشكؿ خاص. فضلا عف 

ضميف الوظيفي كونو يمثؿ القوى المشتركة التي تحافظ عمى القوى دعوة القادة الإدارييف إلى تعزيز الت
 العاممة.

أظيرت النتائج وجود علاقة تأثير لمتشخيص التنظيمي بابعادة مجتمعة في التضميف  :النتائج العممية
مجتمعة، مما يتطمب اىتماـ وسعي إدارة المعمؿ عينة الدراسة بضرورة تطبيؽ وتنفيذ  هالوظيفي بابعاد

مجتمعة عمى المستوى الوظيفي الذي بدوره يعزز مف أنشطة  بأبعادىاتيجية التشخيص التنظيمي إسترا
 التضميف الوظيفي.

التشخيص التنظيمي، التضميف الوظيفي، معمؿ الألبسة الرجالية في النجؼ  المصطمحات الرئيسة:
 الاشرؼ.
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Abstract 

Purpose: The study is primarily designed to determine the effect of the 

organizational diagnosis dimensions in promoting  Job Embeddedness 

clothing factory in Najaf, where the study focused on a sample of workers at the 

plant under study. On the basis of realistic problem directly affect the 

environment and business organizations, especially the productive organizations 

have diagnosed the problem questionably major study: "What is the impact of 

organizational diagnosis in promoting Job Embeddedness for workers in the 

men's clothing factory in Najaf." But rooting philosophical foundations study 

was based model (Saeed & Wang, 2014) to measure organizational diagnosis, 

which consists of four dimensions (leadership, organizational structure, strategy, 

systems) and model (Mitchell et al., 2001) to measure the Job Embeddedness 

which includes three dimensions (Fit-organizational and organizational links 

organizational sacrifice). 

Methodology: The study is based questionnaire as a key tool in collecting data 

and information as well as some personal interviews with respondents who have 

internalized a set of leaders and followers in the garment sample plant reached 

the actual number (950) of engineers, technicians and production services and 

workers' direct and administrative services, and the questionnaires distributed 

(300) questionnaire, and the number of questionnaires recovered (152) 

questionnaire at a rate (50.7%) and was the number of valid questionnaires for 

statistical analysis has been reached (111) to identify a rate (37%). 

Theoretical results: the display shows the previous literature and there is a 

knowledge gap to explain the nature of the relationship between organizational 

diagnosis and functional inclusion in organizations in general and in the 

productive organizations in particular. 

Practical results: The results showed a correlation effect for diagnosing 

organizational dimensions combined career modulated dimensions combined, 

which means interest and the pursuit of the garment factory management study 

sample application and implementation of strategies and policies, organizational 

diagnosis at the field level would enhance the impact of career embedding. 

Keywords: Organizational Diagnosis, Job Embeddedness, Men's   clothing 

factory in Najaf. 
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 المبحث الأول : البنية الإجرائية لمبحث
 سومقايي يتناوؿ ىذا المبحث التعرؼ عمى مشكمة البحث وأىميتو وىدفو والمخطط الفرضي والفرضيات

 : موضحة كالأتي وىيوأداة البحث بالإضافة إلى مجتمع وعينة البحث والأساليب الإحصائية المستخدمة 
 

 Problem :  Research  : مشكمة البحثأولا 
يعد التشخيص التنظيمي أحد العمميات الإدارية التي تتطمب وجود مناىج وأىداؼ مشتركة التي تبنى عمييا 

التي تسيـ في تحسيف الأداء والتطورات المستقبمية لممنظمة، واتخاذ مسارات العديد مف القرارات الميمة و 
جديدة في مواجية التقمبات البيئية التي تتصؼ بالتغيير المستمر. فضلًا عف ذلؾ، تواجو منظمات الأعماؿ 

رجية. مما اليوـ تزايد مستمر مف التعقيد والاضطراب وعدـ اليقيف في مواجية تأثيرات البيئة الداخمية والخا
يتحتـ عمييا أف تكوف مرنة في مواجية ىذه المؤثرات مف أجؿ البقاء في بيئة العمؿ والحفاظ عمى علاقات 

 (Hamid et al., 2011:85; Tetteh, 2012:22)متينة مع نظاـ العمؿ ومكوناتو الرئيسة 
أىـ التحديات التي تواجو إف الاىتماـ بالعامميف والمحافظة عمييـ وتنمية المورد البشري يعد واحداً مف 

. 1منظمات الأعماؿ العراقية في الوقت الراىف، إضافة إلى تحديات المنافسة  والبقاء في سوؽ العمؿ
ولمواجية ىذه التحديات والتقميؿ مف حدة تأثير متغيرات البيئة الداخمية والخارجية أصبح مف الضروري 

نظيمي مف خلاؿ تحديد مياـ العامميف والصلاحيات عمى منظمات الأعماؿ تفعيؿ إستراتيجية التشخيص الت
والمسؤوليات عف طريؽ الييكؿ التنظيمي، وتنمية وتطوير الأنظمة المستخدمة، ودور القيادة في تطوير 
القدرات التنافسية بالاعتماد عمى العامميف ذو الكفاءة العالية كونيـ مف أىـ العوامؿ التي تساعد المنظمات 

 ;Zhang et al., 2012: 229ارجية والبحث عف الفرص الجديدة واستثمارىا )عمى فحص البيئة الخ
Saeed & Wang, 2014: 426 وليذا السبب كاف التشخيص التنظيمي محؿ اىتماـ الكثير مف .)

الدراسات، فضلا عف إف نماذج التشخيص التنظيمي قد أثبتت فاعميتيا في دعـ وتطوير منظمات الأعماؿ 
 .(Hamid et al., 2011:85)ا وأحجاميا ميما اختمفت أنواعي

إف عامؿ النجاح الحاسـ لمنظمات الأعماؿ اليوـ ىو القدرة عمى إجراء التشخيص السميـ لتنفيذ والتكيؼ مع 
تغييرات التطوير، فالمنظمات مع ذلؾ، غالبا ما تفشؿ في جيود التغيير وتحسينيا بسبب عدـ قدرتيا عمى 

وضمف  (Tetteh, 2012:4; Saeed & Wang, 2014: 429). إجراء التشخيص التنظيمي السميـ
، وبالتالي ينبغي أف تكوف قادرة 2ىذا السياؽ، يواجو قطاع الصناعة العراقي الكثير مف التحديات والمشاكؿ

عمى التكيؼ مع استراتيجيات جديدة مف أجؿ البقاء في بيئة سريعة التغير. وفي مثؿ ىذه الحالات، فإف 
نو، وعميو يصبح مف الضروري اتخاذ الخطوات اللازمة لإجراء عمميات التشخيص التغيير لا مفر م

                                                           

 (.2018-2014) لمفترةالمجنة الإدارية العميا لبرنامج إصلاح القطاع العاـ في العراؽ  1

 .31/1/2016وزير الصناعة والمعادف السيد محمد الدراجي بتاريخ  لقاء وكالة )أيف نيوز( الإخبارية مع 2
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التنظيمي لتحديد المشاكؿ ومواجية التحديات الناتجة عف استراتيجيات التغيير في قطاع الصناعة بشكؿ 
 خاص، والاقتصاد العراقي بشكؿ عاـ.

يزىا عف المنافسيف مف خلاؿ قدرتيا يعُد التضميف الوظيفي المصدر الرئيس في دعـ عمميات المنظمة ويم
ف لمتضميف الوظيفي أىمية كبيرة تكمف في قدرة  عمى استبقاء الموظفيف وعدـ تركيـ لمعمؿ في المنظمة، وا 
المنظمة في وضع البرامج التي تزيد مف قدرتيا عمى الاحتفاظ بالموظفيف واف تأخذ الدور ألاستباقي حوؿ 

لقد أصبح الشغؿ  (Takawira, 2012:24). في منظمة الأعماؿ تعزيز إستراتيجية التضميف الوظيفي 
الشاغؿ لإدارة منظمات الأعماؿ ىو كيفية الحفاظ عمى مواردىا البشرية بالشكؿ الذي تستطيع فيو الاستفادة 
مف خبراتيـ في مختمؼ المجالات. ومف جانب آخر، فاف المنظمات تسعى جاىدة إلى تحقيؽ وتمبية كافة 

ميف مف خلاؿ خمؽ بيئة عمؿ ملائمة ليـ، الأمر الذي ستنعكس بشكؿ ايجابي عمى أدائيـ احتياجات العام
 (.  Hamid et al., 2011:85الوظيفي )

أما بخصوص المنظمة الإنتاجية قيد الدراسة )معمؿ الألبسة الرجالية في النجؼ الاشرؼ(، يشير تقرير 
 ت ايجابية كثيرة في المعمؿ )تتعمؽ مثلا بتطويرتحميؿ واقع حاؿ المعمؿ، بأنو عمى الرغـ مف وجود مؤشرا

 الطاقة الإنتاجية، تطوير النشاط التسويقي، توفر الخبرات والميارات، الحصوؿ عمى شيادة الجودة العالمية
ISO وغيرىا(، إلا انو توجد مؤشرات سمبية، تأتي في مقدمتيا مشاكؿ التي تعاني منيا الموارد البشرية ،

المقنعة والترىؿ الوظيفي، فضلَا عف انخفاض مستويات الولاء المنظمي لمعامميف بسبب  والمتمثمة بالبطالة
 (.115-112: 2015تأخر مستحقات العامميف المالية )السعيدي، 

استنادا إلى ما تـ ذكره أعلاه، فأف أي خطة إصلاح حكومي محتممة قد تشمؿ المعمؿ قيد الدراسة في 
ؿ لمشراكة مع الاستثمار الأجنبي أو التوجو نحو الخصخصة( فأف المستقبؿ )مثؿ إعادة ىيكمة المعم

المؤشرات السمبية أنفة الذكر سوؼ تقؼ عائقا لتنفيذ تمؾ الإصلاحات. ولأجؿ ذلؾ جاءت الدراسة الحالية 
بيدؼ تعزيز التضميف الوظيفي لمعامميف في المعمؿ قيد الدراسة استناداً عمى إستراتيجية التشخيص 

ة لتمكيف إدارة المعمؿ مف استغلاؿ وتوظيؼ كافة الموارد البشرية بالطريقة التي تمكنيا مف التنظيمي كأدا
تعظيـ الفرص الحالية والبحث عف فرص جديدة لخمؽ بيئة عمؿ فاعمة لعمميات الإصلاح الوظيفي في 

تأثير ما هو المستقبؿ، وعمى ضوء ما تقدـ يمكف لمباحثة صياغة مشكمة الدراسة بالتساؤؿ التالي: "
التشخيص التنظيمي في تعزيز التضمين الوظيفي لمعاممين في معمل الألبسة الرجالية في النجف 

 ".الشرف
 تساؤلات الدراسة:  ♦

 استناداً إلى مشكمة الدراسة المذكورة أعلاه، فاف الدراسة الحالية تسعى إلى إيجاد الإجابة لمتساؤلات الآتية:
 لأبعاد التشخيص التنظيمي.ىؿ المنظمة قيد الدراسة مدركة  .1
 ىؿ المنظمة قيد الدراسة مدركة لأبعاد التضميف الوظيفي. .2
 ما ىي العلاقة بيف التشخيص التنظيمي والتضميف الوظيفي في المنظمة قيد الدراسة. .3
 ما ىو تأثير التشخيص التنظيمي في التضميف الوظيفي في المنظمة قيد الدراسة. .4
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الوظيفي لمعامميف في المنظمة قيد الدراسة استنادا إلى إستراتيجية كيؼ يتـ تعزيز إجراءات التضميف  .5
 التشخيص التنظيمي.

 Objectives   Researchثانياا: أهداف البحث :
ىدؼ الدراسة الرئيسي ىو معرفة تأثير التشخيص التنظيمي في تعزيز التضميف الوظيفي  في المنظمات 
الإنتاجية وتحديداً في معمؿ الألبسة الرجالية في النجؼ الاشرؼ، ويتفرع مف ىذا اليدؼ الرئيسي خمسة 

 أىداؼ فرعية وىي:  
 التنظيمي. تحديد مدى إدراؾ المنظمة قيد الدراسة لأبعاد التشخيص -1
 معرفة مدى إدراؾ المنظمة قيد الدراسة لأبعاد التضميف الوظيفي.  -2
 تحديد العلاقة بيف أبعاد التشخيص التنظيمي وأبعاد التضميف الوظيفي في المنظمة قيد الدراسة. -3
 اكتشاؼ تأثير التشخيص التنظيمي في التضميف الوظيفي في المنظمة قيد الدراسة.  -4

 Importance  Research :بحثال أهميةثالثاا: 
 تتضح أىمية الدراسة مف خلاؿ الجانبيف النظري والتطبيقي وكما يأتي:

 الجانب النظري: -1
الأىمية عمى مستوى التشخيص التنظيمي، إذ إف التشخيص التنظيمي يمثؿ مرحمة مف مراحؿ  .1

فريؽ الخبراء الاستشارييف التغيير والتأطير التنظيمي والذي يتمثؿ في التعاوف بيف العامميف أو 
خارج المنظمة الذيف يعمموف عمى جمع وتحميؿ المعمومات ذات الصمة بتحديد المشاكؿ التنظيمية 
والسيطرة عمييا وتسميط الضوء عمى أسبابيا والعمؿ عمى إيجاد الحموؿ المناسبة التي مف شانيا 

 أف تؤدي إلى تحسيف أوضاع وأنشطة المنظمة.
التضميف الوظيفي إذ أف التضميف الوظيفي مبني عمى الروابط بيف العامميف الأىمية عمى مستوى  .2

والصلات الايجابية القوية عمى مستوى مجموعات العمؿ والتضحية التي تسيـ في تقميؿ دوراف 
 العامميف، والتي تظير كيفية الاحتفاظ بالوظيفة.

النظري في مجاؿ السموؾ جاءت ىذه الدراسة كمساىمة متواضعة في إثراء الجانب المفاىيمي  .3
التنظيمي وىو دراسة التشخيص التنظيمي وتأثيره في التضميف الوظيفي لمعامميف في القطاع 

 الصناعي العراقي.
تبرز أىمية الدراسة الحالية مف الجانب النظري في ظؿ ندرة الدراسات التي اىتمت بمتغيرات  .4

في بيئة القطاع الصناعي )بحسب  الدراسة )التشخيص التنظيمي والتضميف الوظيفي( وبالأخص
 عمـ الباحثة(.

 أهمية الجانب التطبيقي: -2
تبرز أىمية الدراسة الحالية في كونيا الدراسة الأولى)بحسب عمـ الباحثة( التي سمطت الضوء  -أ 

عمى متغير التشخيص التنظيمي كإستراتيجية في منظمات الأعماؿ الإنتاجية العراقية، والتي مف 
 فة تأثيرىا عمى متغيرات عديدة، وتحديداً متغير التضميف الوظيفي لمعامميف.     خلاليا يمكف معر 
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اختبرت الدراسة الحالية مجموعة مف المقاييس التي تـ تصميميا واختبارىا في بيئات أجنبية  -ب 
مختمفة، والتي تـ تبنييا لقياس أبعاد التشخيص التنظيمي والتضميف الوظيفي في القطاع 

  الصناعي العراقي.
 Structural Equationتكمف الأىمية التطبيقية ليذه الدراسة في ضوء نتائج أنموذج المعادلة الييكمية 

Model (SEM)  الذي مف خلالو يتـ معرفة طبيعة العلاقات السببية بيف متغيرات الدراسة الحالية، والتي
اؾ أىمية التشخيص التنظيمي مف الممكف أف تساعد إدارة معمؿ الألبسة الرجالية  قيد الدراسة في إدر 

 لإيجاد السبؿ الكفيمة في تعزيز إجراءات التضميف الوظيفي لمعامميف بيف مختمؼ اقساميا.
  Research Hypothetical Model رابعاا: المخطط الفرضي لمبحث:  

 قامت الباحثة بتطوير مخطط فرضي لمبحث يظير فيو طبيعة العلاقة بيف المتغيرات الأساسية       
(  ,Shahriari (2011و  (Saeed & Wang, 2014)استناداً إلى مجموعة مف الدراسات السابقة مثؿ

(Takawira, 2012)  2010:11) Wilson, )( إذ يُعد التشخيص التنظيمي كمتغير مستقؿ )تفسيري
المتغير المعتمد والمتمثؿ بأربعة أبعاد ىي )القيادة، الييكؿ التنظيمي، الإستراتيجية، والأنظمة ( أما 

)الاستجابي( التضميف الوظيفي المتمثؿ  بإبعاده الثلاثة )الملائمة، الصلات، التضحية(. ويوضح الشكؿ 
 ( المخطط الفرضي لمدراسة.1)

 
 ( المخطط الفرضي لمدراسة1الشكل )

 المصدر: إعداد الباحثة اعتماداً عمى بعض الدراسات ذات العلاقة 
  ( أعلاه يتضح الأتي:1الدراسة الفرضي في الشكؿ )استنادا إلى أنموذج 

: المتغير المستقؿ والذي سيتـ قياسو مف خلاؿ أربعة أبعاد ىي )القيادة ، الييكؿ التشخيص التنظيمي ♦
 التنظيمي، الإستراتيجية، الأنظمة(.   

لائمة التنظيمية، : المتغير التابع الذي سيتـ قياسو مف خلاؿ  ثلاثة أبعاد ىي )المالتضمين الوظيفي ♦
 الصلات التنظيمية، والتضحية التنظيمية(.
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    Research Hypothesis : لبحثاا : فرضيات اخامس
استنادا عمى المخطط الفرضي لمدراسة، يتـ صياغة فرضيات الدراسة بيدؼ تحقيؽ أىداؼ الدراسة      

 وفيما يأتي توضيح لمفرضيات التي تحدد طبيعة العلاقة بيف متغيرات الدراسة وىي:
 فرضيات الرتباط  ♦

 تختبر الدراسة ثلاث فرضيات رئيسية لعلاقات الرتباط وهي كما يأتي :
: توجد علاقة ارتباط موجبة بيف أبعاد التشخيص التنظيمي مجتمعة H1  ية الرئيسة الأولىالفرض  

 )القيادة، الييكؿ التنظيمي، الإستراتيجية، الأنظمة( وتنبثؽ منيا الفرضيات الفرعية الآتية: 
  H11  .توجد علاقة ارتباط موجبة بيف القيادة والييكؿ التنظيمي : 

H12   ط موجبة بيف القيادة والإستراتيجية.: توجد علاقة ارتبا 
 H13     . توجد علاقة ارتباط موجبة  بيف القيادة والأنظمة : 
 H14   .توجد علاقة ارتباط  موجبة بيف  الييكؿ التنظيمي والإستراتيجية : 
 H15 .توجد علاقة ارتباط  موجبة بيف الييكؿ التنظيمي والأنظمة : 

H16   .توجد علاقة ارتباط  موجبة بيف الإستراتيجية والأنظمة : 
: توجد علاقة ارتباط موجبة بيف أبعاد التضميف الوظيفي مجتمعة ) H2  الفرضية الرئيسة الثانية

 الملائمة، الصلات، التضحية( وتنبثؽ مف ىذه الفرضية الفرضيات الفرعية الآتية: 
H21 ئمة والصلات. : توجد علاقة ارتباط موجبة بيف الملا 
H22 .توجد علاقة ارتباط موجبة بيف  الملائمة والتضحية : 
H23 .توجد علاقة ارتباط موجبة  بيف الصلات والتضحية : 

: توجد علاقة ارتباط موجبة بيف التشخيص التنظيمي بأبعاده مجتمعة مع H3  الفرضية الرئيسة الثالثة
 التضميف الوظيفي بأبعاده مجتمعة.

 أثيرفرضية الت ♦
 تختبر الدراسة فرضية رئيسية لعلاقة التأثير وهي كما يأتي: 

H4 :.توجد علاقة تأثير لمتشخيص التنظيمي بأبعاده مجتمعو في التضميف الوظيفي بأبعاده مجتمعة 
 Measurement   Research: لبحثسادساا: مقاييس ا

لقياس مستويات استجابات عينة الدراسة، إذ  Five Point Likertاعتمدت الدراسة الحالية عمى مقياس 
استخدمت الباحثة مقياس )لا أتفؽ مطمقاً، لا أتفؽ، محايد، أتفؽ، أتفؽ تماماً( لقياس متغير التشخيص 
التنظيمي بأبعاده )القيادة، الييكؿ التنظيمي، الإستراتيجية، الأنظمة(، وذلؾ عف طريؽ تبنيَ 

( سؤالًا. وقد استخدـ المقياس )لا أتفؽ مطمقاً، لا 26ف )( والمكوَف م(Saeed& Wang:2014مقياس
أتفؽ، محايد، أتفؽ، أتفؽ تماماً( أيضا لقياس التضميف الوظيفي الذي يتكوف مف ثلاثة أبعاد ىي 

والمكوَف مف  (Mitchell et al., 2001))الصلات، الملائمة، التضحية( وذلؾ عف طريؽ تبنيَ مقيػػػاس 
 ( أدناه.1في الجدوؿ ) ( سؤالًا. وكما موضح24)
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 ( مقياس الدراسة1جدوؿ )
 انمقيبس انمعتمذ عذد انفقراث انبعذ انمتغير

 انتشخيص انتنظيمي

 8 اٌم١بدح

(Saeed & Wang, 2014) 
 6 ا١ٌٙىً اٌتٕظ١ّٟ

 8 الإعتشات١د١خ

 4 الأٔظّخ

 انتضمين انىظيفي

 9 اٌّلائّخ
(Mitchell et al, 2001) 

 
 5 اٌظلاد

 10 اٌتضس١خ

 الأدبيات ذات العلاقة  الباحثة اعتماداَ عمى إعدادالمصدر: 
 Research  Instrument   :: بحثال أداة سابعاً :

لغرض تحقيؽ أىداؼ الدراسة المحددة، تـ تصميـ استبانو التي تمثؿ أداة الدراسة الرئيسة لجمع البيانات 
الاستبانة النيائية بصورة مباشرة مف قبؿ الباحثة عمى عينة والتي ستخضع لمتحميؿ الإحصائي، ولقد وزعت 

 ـ( وتحتوي الاستبانة عمى جزأيف أساسييف ىما:11/11/2015ـ ولغاية  29/9/2015الدراسة لممدة مف )
: يضـ معمومات عامة عف بعض المتغيرات الشخصية لعينة الدراسة وتشمؿ)الجنس والحالة * الجزء الأول

 مستوى التعميـ وعدد سنوات الخبرة(.الاجتماعية والعمر و 
 ( فقرة ذات إجابات مقيدة تتعمؽ بمتغيرات الدراسة مقسمة عمى محاوريف، ىما:50: يضـ )* الجزء الثاني

 ( فقرة خاصة بالتشخيص التنظيمي.26المحور الأوؿ: يتكوف مف )
  .( فقرة  خاصة بالتضميف الوظيفي24المحور الثاني: يتكوف مف )

  Population  &Sample of    Research :البحث وعينة : مجتمعثامنا
نظراً لطبيعة الدراسة ومتغيراتيا والمتمثمة )بالتشخيص التنظيمي والتضميف الوظيفي(، لذا تمثؿ مجتمع 
الدراسة بكافة العامميف في معمؿ الألبسة الرجالية الجاىزة في النجؼ الاشرؼ إذ كاف عددىـ الكمي 

( موظؼ مف العامميف في 950عامميف في المدة التي أجريت فييا الدراسة فكاف )(، أما أعداد ال1402)
 ( أدناه:2المجالات الإدارية والفنية والخدمية، وىي موضحة في الجدوؿ )

 ( مجتمع الدراسة2جدوؿ )
 انعذد انفعهي انعذد انكهي انتصنيف انىظيفي ث

 29 33 إٌّٙذع١ٓ 1

 247 290 اٌف١١ٕٓ 2

 223 352 الإٔتبجخذِبد  3

 364 629 اٌؼّبي اٌّجبشش٠ٓ 4

 34 38 الإداس١٠ٓ 5

 53 60 اٌخذِبد 6

 950 1402 ِدّٛع اٌؼب١ٍِٓ 7

 (2015) معمؿ الألبسة الرجاليةالباحثة اعتماداَ عمى سجلات إعداد المصدر:  
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أسموب العينة ( استبانو وباستخداـ 300ولضماف الحصوؿ عمى العدد المطموب قامت الباحثة بتوزيع)
( وذلؾ لضماف مشاركة جميع الفئات الوظيفية في Stratified Randam Samplingالعشوائية الطبقية )

 ىذه الدراسة وكما موضح بالجدوؿ أعلاه.
( موظؼ 950اما بالنسبة إلى حجـ العينة المناسب لمجتمع الدراسة المتمثؿ بعدد العامميف الفعمي والبالغ )

 &Morganؾ وفقا بالجدوؿ الإحصائي الخاص بتحديد حجـ العينة المناسب ؿ)( وذل274وموظفة فيو)
Krejcie,1970.) 

 Statistical Analysis Methods & Tools ofالتحميل الإحصائي  وأدوات : أساليبتاسعاا 
مف أجؿ التوصؿ إلى استنتاجات موضوعية ودقيقة فقد لجأت الباحثة إلى استخداـ مجموعة مف الأساليب 

 ,Normality Test)مثؿ  AMOS v.20 والأدوات الإحصائية الموجودة في البرنامج الإحصائي المتقدـ
Standardized Regression Weights)  لصدؽ البناء لمقياس الدراسة إذ إف اختبارات صدؽ ،

 (CFA)ولعؿ تحميؿ العامؿ التوكيدي   Construct Validityالمقياس ىو التأكد مف صدؽ البناء 
Confirmatory Factor Analysis  وىو مف أىـ الطرؽ وأكثرىا شيوعا في ىذا المجاؿ، وكذلؾ

والانحراؼ Std. Error والخطأ المعياري  Mean لقياس المتوسط  SPSS v.20الاستعانة ببرنامج 
 Cronbach's Alpha وكذلؾ معامؿ الفا كرونباخ  Variance والتبايف  Std. Deviation المعياري 

 لمبحث ث الثاني : الإطار النظريالمبح
   Organizational Diagnosisالتشخيص التنظيمي : أول 

 Organizational Diagnosis  Concept of  Theمفهوم التشخيص التنظيمي  --1
( أف التشخيص التنظيمي يمثؿ مرحمة مف مراحؿ عممية التغيير (Zamosteanu, 2010:862يذكر 

والتطوير التنظيمي والذي يتمثؿ في التعاوف بيف الأعضاء داخؿ المنظمة أو فريؽ مف الخبراء الاستشارييف 
الخارجييف الذيف يستطيعوف جمع وتحميؿ المعمومات ذات الصمة بشأف مشكمة أو مجموعة مف المشاكؿ مف 

اط القوة والضعؼ لتسميط الضوء عمى أسبابيا ووضع الحموؿ التي مف شأنيا أف تؤدي إلى أجؿ تحديد نق
 تحسيف الوضع والنشاط في المنظمة. 

( إف التشخيص التنظيمي ىو مجرد أداة يمكف أف تعطي صورة (Baba et al., 2009 : 33ويضيؼ 
د عمى أىمية إجراء التشخيص قبؿ بدء شاممة لممدراء في مواجية التغير الذي يحدث داخؿ المنظمة، والتأكي

عممية التغيير ولا بد مف معرفة ماذا يعني التغيير؟ وماذا يعني التشخيص التنظيمي؟ إذ تحتاج المنظمات 
مف أجؿ البقاء في بيئة تنافسية وسريعة التغير، وبالتالي فإنيا تواجو تحديات وعدـ اليقيف في أعماليا 

لتكيؼ مع الأوضاع الجديدة والبيئات مف أجؿ "البقاء عمى قيد الحياة"، وتحتاج إلى أف تكوف قادرة عمى ا
( يرى أف التشخيص التنظيمي  يعني  (Falletta, 2005:3وتكوف قادرة عمى المنافسة وتكوف فعالة. بينما

وجود العديد مف الاستراتيجيات المستخدمة لمتطوير التنظيمي مف اجؿ تحسيف فعالية المنظمة والذي 
مى تشخيص أو تقويـ مستوى المنظمة الحالي الذي  يعمؿ مف أجؿ تصميـ التدخلات أو تنطوي ع

التغييرات المناسبة، ومف اجؿ جمع معمومات حيوية عف المنظمة وتحميؿ ىذه المعمومات وتصميـ 
 المدخلات التنظيمية المناسبة.
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ية لجمع ( أف التشخيص التنظيمي ىو عممية استشار ,Saeed &Wang (426: 2014 ويؤكد 
المعمومات مف العامميف في المنظمة ونشر النتائج والتوصيات ليؤلاء الأعضاء في المنظمة لتحسيف 
الأداء، واف الغرض مف التشخيص التنظيمي ىو تطوير الفيـ المشترؾ حوؿ المنظمة وتحديد ما إذا كاف 

ة، وخاصة في بيئتيا الخارجية يمزـ التغيير. إف المنظمات تبحث وباستمرار عف طرؽ جديدة لزيادة المنافس
التي تواجو العديد مف التغيرات، مثؿ التغيرات الديموغرافية والعولمة والتكنولوجيا، إذ تتطمب وجود مدراء 
يعتمدوف  استراتيجيات تنظيمية مختمفة لإدارتيا واف احد ى ىذه الاستراتيجيات ىو التشخيص التنظيمي، 

ظمة، مف أجؿ تحديد أكثر التدخلات المناسبة لتنميتيا المستقبمية الذي يقدـ تقييما لموضع الحالي لممن
(Kume & Leskaj, 2015:26) . 

 أبعاد التشخيص التنظيمي :ثانيا
 القيادة أ.
نما أتباع،    إف القيادة لا توجد مف فراغ ولا تعمؿ بشكؿ منعزؿ، وبذلؾ فاف القيادة ليست قادة فقط وا 

مف المتغيرات التي يجب عمى القائد الاىتماـ بيا والتعامؿ معيا بوعي،  وتعتبر احتياجات الأتباع ودوافعيـ
والقيادة ىي قدرة الفرد لمتأثير والتحفيز وتمكيف الآخريف بقصد المساىمة في بموغ الفاعمية التنظيمية 
والنجاح، والقائد ىو مف يعمؿ عمى وضع الرؤية الإستراتيجية التي تمثؿ خارطة الطريؽ لممستقبؿ في 

.   (Derue & Ashford,2010:629)منظمة ، فيي تحدد الأسواؽ والتكنولوجيا والتركيز عمى الزبوفال
ف  القيادة تعرؼ عمى إنيا القدرة عمى التأثير في مجموعة نحو تحقيؽ رؤيا أو مجموعة مف الأىداؼ، قد وا 

يكوف مصدر ىذا التأثير رسمي، كالذي يأتي مف قبؿ الرتب الإدارية في منظمة ما، لكف ليس كؿ القادة ىـ 
ىا بحقوؽ رسمية محددة لا مدراء ، و ليذا السبب فاف كؿ المدراء ىـ قادة، مجرد أف تزود المنظمة مدير 

يعني بالضرورة أنيـ سيقودوف بكفاءة، قيادة عدـ المعاقبة والقدرة عمى التأثير في ما ىو خارج الييكؿ 
الرسمي لممنظمة تكوف غالباً بنفس أىمية التأثير الرسمي أو أكثر أىمية تحتاج المنظمات قيادة قوية و 

ة تحدي الوضع الراىف ، وخمؽ رؤيا لممستقبؿ، ويميموف أعضاء إدارة قوية لمفعالية الأمثؿ ، نريد مف القاد
 .(Spears,2010:27)المنظمة وجعميـ يريدوف تحقيؽ الرؤى 

 الهيكل التنظيميب.
إف الييكؿ التنظيمي يعرؼ بأنو الآلية الرسمية التي يتمكف مف خلالو إدارة المنظمة عبر تحديد خطوط 

وىو نظاـ لمسمطة والمساءلة والعلاقات بيف الوحدات  ، مرؤوسيفالصلاحيات والمسؤوليات بيف الرؤساء وال
ويعمؿ عمى كيفية تقسيـ المياـ الوظيفية  التنظيمية الذي يحدد شكؿ وطبيعة العمؿ اللازـ لممنظمة ،

النظاـ التنظيمي أو الييكؿ تنظيمي ( و Judge,2013:480  &Robbinsالرسمية وتجميعيا وتنسيقيا)
ةً مف الأنشطة والمياـ التي يتـ توزيعيا بيف العامميف بالمنظمة والقياـ بعمميات لمنظمة ما، يتكوف عاد

.  (Vosselman,2012:746)وتعد ىذه الأنشطة منظار للأفراد اتجاه منظمتيـ التنسيؽ والإشراؼ، 
تتعدد التعريفات الخاصة بالييكؿ التنظيمي وذكره عمماء الإدارة في أكثر مف صيغة ، وتتمحور اغمب و 
طار التسمسؿ الإداري لممنظمة يوضح فيو مواقع الوظائؼ وارتباطاتيا الإدارية ا لتعريفات عمى انو شكؿ وا 

والعلاقات بيف الأفراد كما يوضح خطوط السمطة والمسؤولية داخؿ التنظيـ، حيث يستطيع الناظر إلى 
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 سؤوليات والسمطات فيياالييكؿ التنظيمي لأي منظمة التعرؼ عمى الوحدات والأقساـ داخؿ المنظمة والم
(Nagappan et al.,2010:2) . 

   Strategyب. الإستراتيجية 
تحرص منظمات الأعماؿ عمى اختيار الاستراتيجيات إلى يمكف تعديميا أو حتى إلغائيا لمقابمة رد فعؿ 

واف  ، المنافسيف أو تغيير اتجاىات الزبائف والمورديف، وتغيير اتجاىات البيئة الداخمية والخارجية
الإستراتيجية التنظيمية ىي قدرة المنظمة عمى التكيؼ، والاستجابة كردة فعؿ لمعطيات البيئة التي تزاوؿ 
فييا المنظمات نشاطيا بأسموب مناسب، وتظير قدرتيا عمى إنتاج المنتجات المناسبة وبيعيا، في الوقت 

 & Zhou)ويضيؼ ) .((Larcker,2011:15 المناسب، والمكاف المناسب، وبالسعر المناسب 
Wu,2010:551  عادة ترتيب أف الإستراتيجية ضرورية لممنظمات كونيا تؤكد الاستعماؿ المرف لمموارد، وا 

العمميات، وتظير القابميات الدينامية التي تمكف المنظمات مف إنجاز ميزة تنافسية في الأسواؽ التنافسية ، 
أف تحسف أوضاعيا وتجعميا تستعمؿ وتستوعب  وأضاؼ بأنيا تخمؽ بيئة في المنظمة يمكف مف خلاليا

معمومات جديدة. إف إستراتيجية المنظمة ىي قدرة المنظمة عمى التعرؼ وتحديد التغيرات الرئيسة أو الكبرى 
في البيئة الخارجية وتخصيص الموارد بسرعة لممسارات الجديدة أو الإجراءات الجديدة في الرد عمى ىذه 

مة عمى وضع وتحديد توجو عاـ وواضح، مع القدرة عمى التكيؼ لاحتياجات التغيرات، واف قدرة المنظ
  . (Ramlall, 2003:64)الزبائف والتيديدات والفرص التي تظير في السوؽ التنافسية

 Systems الأنظمة  د.
يعد مفيوـ النظاـ مدخلا عمميا سميما وصالحا لدراسة وتفسير الكثير مف الظواىر المادية والإنسانية ،    

فيو يساعد القائميف عمى نشاط معيف مف بموغ الغايات بشكؿ أكثر فاعمية اعتمادا عمى النظرة الشمولية أو 
لمجالات الاجتماعية والاقتصادية الكمية ، كما يعد مصطمح النظاـ مف المصطمحات الشائعة في مختمؼ ا

والسياسية وغيرىا، وىنالؾ تعاريؼ متعددة لمنظاـ مف بينيا، انو مجموعة العناصر والأجزاء المتكاممة 
والمستمزمات الضرورية لتحقيؽ ىدؼ معيف مف خلاؿ معالجة بيانات أو مادة لتييئة معمومات أو مادة في 

  ( .43: 2012فترة زمنية محددة )العبادي والعارضي ،
اف بقاء وتميز أي منظمة يتوقؼ عمى مدى قدرة انظمتيا عمى مواكبة التغييرات المستمرة في البيئة التي 
تعمؿ فييا وخصوصاً التغييرات التكنولوجية والتي تتضمف استعماؿ الطرؽ الحديثة في عمميات الإنتاج مف 

ىتماـ بالتغيير التكنولوجي حتى أصبح مطمباً الإنتاجية أو تحسيف نوعية الإنتاج، مما أوجب الا زيادةاجؿ 
 .Ferguson, 2015:3)أساسيا لمنيوض في ظؿ التغييرات المتسارعة في بيئة العمؿ )

  Job Embeddednessالتضمين الوظيفي ثانيا : 
 Concept Job Embeddedness  Theمفهوم التضمين الوظيفي  : -1

يتأثر بالعديد مف التأثيرات الجوىرية في البيئة التنظيمية، يعد التضميف الوظيفي مف المفاىيـ المعقدة 
ونظرية التضميف الوظيفي ىي تمؾ النظرية التي تركز عمى عممية ويرتبط مباشرة  بأنشطة المنظمة، 

في الأدب استبقاء الموظفيف التي تطورت لتتضمف إنموذج دوراف العامميف الطوعي، وىو مفيوـ جديد نسبيا 
الأعماؿ ويرتبط مباشرة  بعمؿ المنظمة ويساعدىا في الحصوؿ عمى موقع تنافسي مما  الأكاديمي وعالـ
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 (.  ويرى ,Shahriari  (2011:11 يجعميا أكثر استقرارا ويعطييا مبرر ضمني لتقديرات المستقبؿ
(Takawira, 2012:18) إف مفيوـ التضميف الوظيفي يتمثؿ في القوة المشتركة التي تحافظ عمى الفرد

 غادرة الوظيفة. مف م
عبرعف وجوه متعددة ومعاني مختمفة مف التضميف الوظيفي يإف  (Pillay et al., 2014:33-34)ويرى 

مجالات ومنظورات مختمفة، و يتمثؿ نداء قوي يساعد المنظمة الحصوؿ عمى العامؿ الكفوء، الذي تكوف 
افسي، وعامؿ مساعد لمحصوؿ عمى أىدافو متوافقة مع الأىداؼ التنظيمية مما يشكؿ عامؿ للأداء التن

استبقاء رأس الماؿ الفكري، لذا فإنو يمعب دورا ميما في رضا العامميف، ولو تأثير ايجابي عمى العمؿ 
الوظيفي ذات العلاقة بعمؿ المنظمة وكذلؾ تأثيرىا الايجابي عمى ثقة الموظؼ بالمنظمة. إف مفيوـ 

لمدوراف وذلؾ أنو ييدؼ إلى استبقاء الموظفيف بدلا مف  التضميف الوظيفي يختمؼ عف المفاىيـ التقميدية
 دوراف الموظفيف.

 Job Embeddedness Dimensionsأبعاد التضمين الوظيفي  -2
أبعاد ومتغيرات التضميف الوظيفي مف المواضيع التي ليا أىمية كبيرة في أدبيات الفكر يعد موضوع تحديد 

 . Mitchellالإداري، إذ أف اغمب الباحثيف متفقيف عمى أبعاد ومكونات التضميف الوظيفي وفقاً لنموذج 
بإف التضميف الوظيفي يتكوف مف بُعديف رئيسيف ىما البُعد التنظيمي والبُعد المجتمعي   Mitchell يوضح 

ويتفرع كؿ بُعد إلى ثلاثة أبعاد فرعية ىي )الملائمة، الصلات والتضحية( وىذه الأبعاد التي تنبع مف 
 (.2)والشكؿ (3)المنظمة والمجتمع تولد ستة أبعاد لمتضميف الوظيفي وىي كما موضحة في الجدوؿ

 Mitchell et al., 2001)( أبعاد التضميف الوظيفي وفقاً لنموذج )3جدوؿ )
 انبعذ انمجتمعي انبعذ انتنظيمي نمتغيرا

 Fit انملائمت 

:تؼٕٟ تٛافك Fit-organizationاٌّلائّخ اٌتٕظ١ّ١خ 

أ٘ذاف اٌّٛظف ِغ أ٘ذاف إٌّظّخ فٟ اٌج١ئخ اٌتٟ 

اٌٝ اٌتؼّك فٟ ٠ؼًّ ف١ٙب، ٚتش١ش اٌّلائّخ اٌتٕظ١ّ١خ 

ل١ُ ِٕٙخ اٌّٛظف ٚاٌتٟ تٙذف اٌٝ اٌتخط١ظ اٌد١ذ 

ٌٍّغتمجً، ٚاْ ٠تّتغ اٌفشد ثؤخلال١بد ػًّ إٌّظّخ 

ِثً اٌّؼشفخ ثبٌؼًّ ٚٚخٛد اٌمذسح ٚاٌّٙبساد 

 اٌّطٍٛثخ ٌتٍج١خ طٍجبد اٌؼًّ اٌفٛس٠خ.

: ِذٜ ادسان Fit-communityِلائّخ اٌّدتّغ 

تّغ ٚاٌج١ئخ اٌشخض ٌٍؼًّ ِٓ وٛٔٗ ٠ٕبعت اٌّد

اٌّس١طخ، ِٓ ز١ث إٌّبش ٚاٌطمظ ٚاٌّشافك 

اٌذ١ٕ٠خ أٚ اٌثمبفخ اٌؼبِخ ٚاٌّٛلغ اٌزٞ ٠تٛاخذ ف١ٗ 

اٌشخض ٚوً ِب ٘ٛ راد طٍخ اٌٝ ثبٌتظٛساد 

 اٌّلائّخ ٌٍّدتّغ

 Linksانصلاث

: اٌشٚاثظ Links organizationاٌظلاد اٌتٕظ١ّ١خ 

ث١ٓ إٌّظّبد تشوض ػٍٝ الاتظبلاد اٌشع١ّخ ٚغ١ش 

سع١ّخ اٌتٟ تٛخذ ث١ٓ اٌّٛظف، ٚأشخبص آخش٠ٓ أٚ 

 اٌّدّٛػبد فٟ إٌّظّخ. 

: Links communityاٌظلاد اٌّدتّؼ١خ 

اٌشٚاثظ اٌّدتّؼ١خ ٌٙب تؤث١ش وج١ش ِٓ ز١ث 

الأعشح ٚاٌسبٌخ الاختّبػ١خ أٚ غ١ش٘ب ِٓ ِّبسعخ 

بػ١خ ػٍٝ الأفشاد ٚاتخبر اٌّئعغبد الاختّ

 اٌمشاساد اٌخبطخ ثُٙ 

انتضحيت 

Sacrifice 

 : Sacrifice organizationتضس١خ إٌّظّخ  

تٍتمظ أٚ تؤعش اٌتضس١خ اٌتىٍفخ اٌّسغٛعخ ٌٍّٛاد أٚ 

اٌفٛائذ إٌفغ١خ اٌتٟ ٠ّىٓ ِظبدستٙب ِٓ خلاي تشن 

اٌؼًّ. ػٍٝ عج١ً اٌّثبي اْ تشن إٌّظّخ سثّب ٠ٕطٛٞ 

خغبئش شخظ١خ )ِثً اٌتخٍٟ ػٓ اٌضِلاء أٚ ػٍٝ 

اٌّشبس٠غ أٚ الاِت١بصاد(. أوثش طؼٛثخ ٠ٛاخٙٙب 

 اٌّٛظف ػٕذِب ٠مشس تشن اٌؼًّ ِغ إٌّظّخ

: Sacrifice communityتضس١خ اٌّدتّغ  

تضس١خ اٌّدتّغ فٟ اٌغبٌت ٟ٘ ِشىٍخ ارا ٚازذ 

ٌذ٠ٗ اٌشغجخ ٌلأتمبي ِٓ اٌؼًّ ٚتشن اٌّدتّغ 

ْ ث١ئخ اٌؼًّ خزاثخ ٚإِٓخ ٚف١ٙب ػٍٝ اٌشغُ ِٓ ا

ازتشاَ ٌسمٛق اٌؼب١ٍِٓ ٚثزٌه ٠ىْٛ لشاس اٌتشن 

طؼجب، ٚثبٌطجغ ٠ّىٓ ٌٍفشد اٌؼًّ ػٍٝ تغ١١ش 

ٚظبئفُٙ ٌٚىٓ اٌجمبء فٟ خظ اٌؼًّ ٔفغٗ ٚلذ ٠فمذ 

اٌؼبًِ ٚعبئً اٌشازخ اٌّختٍفخ ِثً عبػبد اٌؼًّ 

 اٌّشٔخ ثغجت تغ١١ش اٌٛظبئف. 

 (Mitchell et at., 2001 ): مف إعداد الباحثة استناداً الى رالمصد
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 ( أبعاد التضمين الوظيفي المحسوس2)شكل 
Source : (Mitchell et al., 2001,p.1104) 

 و (Ferreira & Coetzee, 2013بناءً عمى متطمبات الدراسة الحالية والمتوافقة مع الدراسات السابقة )
2012) Cho & Son,( واستناداً الى ما تـ عرضو بخصوص ابعاد التضميف الوظيفي في الجدوؿ ،)7 ،)

فاف الباحثة سوؼ تركز في الدراسة الحالية عمى ابعاد التضميف الوظيفي ذات البعد التنظيمي ) الملائمة 
 مي شرح للأبعاد الثلاثة لمتضميف الوظيفي:التنظيمية، الصلات التنظيمية، التضحية التنظيمية(. وفيما ي

 Fit Organizationalالملائمة التنظيمية:  – 1
الشخصية والخطط إف ىذا البعد والذي يمثؿ الملائمة والذي يركز عمى التناسب بيف الموظفيف مف إذ القيـ 

وظفيف في وظائفيـ وتمثؿ المستقبمية ومتطمبات الوظيفة وكذلؾ الثقافة التنظيمية والتي ىي جزء لا يتجزأ لمم
 (.,Shahriari  (2011:12غاية ليـ، فضلًا عف ذلؾ يجب أف توجد ملائمة بيف الموظفيف أنفسيـ. 

إف الملائمة التنظيمية تشير إلى التناسب أو الاحتواء أي تناسب الوظيفة  (Takawira, 2012:20)ويرى 
مة، وقد وجد الباحثوف إف نقؿ الميمة لمموظؼ وكؿ ما يتعمؽ بالصلات بيف المنظمات، وتضحية المنظ

ليست عاملا سيلا وىي أحد الأبعاد التنظيمية القادرة عمى التنبؤ عمى نحو أفضؿ في استبقاء الموظفيف 
في منظماتيـ، والملائمة تشير إلى توافؽ الموظؼ مف حيث وسائؿ الراحة في المنظمة مع وظيفتو، ويمكف 

الموظؼ سوؼ يشعر مينيا وشخصيا انو مرتبط بالمنظمة القوؿ بأف أفضؿ تناسب ىو احتماؿ أف 
بمستويات عالية مف التضميف الوظيفي وقد تشير إلى أف مينة الفرد قد تتقدـ بشكؿ جيد، ولكف يمكف أف 

 يكوف التضميف الوظيفي أيضا في احتماؿ أقؿ للاكتشاؼ والاستفادة مف الفرص الوظيفية الأخرى.
 Links Organizationalالصلات التنظيمية:  -2

ويتمثؿ ىذا البعد بتركيز الأفراد العامميف في المنظمة عمى وجود الاتصالات الرسمية أو غير رسمية مع 
الزملاء في مكاف العمؿ أو مع الأصدقاء وغيرىـ مف الأفراد في المنظمة وىذه الروابط ىي جزء لا يتجزأ 

ة والمؤسسات الاجتماعية الأخرى في المجتمع في العمؿ ويمثؿ غاية في الوظيفة، ويمكف القوؿ بأف الأسر 
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ليا تأثيرات مباشرة عمى الأفراد في اتخاذ القرارات الخاصة بيـ وفي ظؿ ىذه الظروؼ إف المزيد مف 
 ( . ,Shahriari (2011:12الروابط في المنظمة تشير إلى مستويات مرتفعة مف التضميف الوظيفي 

أف الصلات التنظيمية تعني الارتباطات الرسمية وغير الرسمية بيف  (Takawira,  2012:20)ويرى 
الموظؼ والمنظمة التي يعمؿ فييا، وتمثؿ ىذه الصلات الخيوط أو الشبكة التي تربط الفرد العامؿ 
بأعضاء الفريؽ أو تعزيز العلاقة بيف الرئيس والمرؤوس في مجاؿ إطار العمؿ الذي يحكـ الطرفيف، واف 

 و الروابط تعزز مف قابمية التضميف الوظيفي. ىذه الصلات أ
( إف الصلات ىي الروابط الاجتماعية والنفسية والمالية بيف الفرد وعممو ,Wilson (2010:41ويضيؼ 

في المنظمة، وىذه ىي الجذور التي تثبت الموظفيف في المنظمة التي يعمموف فييا،  وتشمؿ ىذه الروابط 
ة. وتشمؿ الروابط الرسمية العضوية في مجموعات العمؿ والاتصالات الاتصالات الرسمية وغير الرسمي

المينية التي تطور الفرد داخؿ المنظمة وعبر ىذه الصناعة. وتشمؿ الصلات الرسمية مجموعات مف 
 الأصدقاء والمعارؼ في العمؿ.

 Sacrifice Organizationalالتضحية التنظيمية:  -3
مادية وغير المادية التي يتحمميا الفرد العامؿ عند مغادرتو الوظيفة، التضحية التنظيمية تمثؿ الخسائر ال

واف التضحية تعد قوة تزيد مف شعور الفرد بالتزاـ الأخلاقي )التزاـ معياري( لمبقاء في المنظمة وعدـ تركيا  
(Ferreira & Coetzee, 2013:249) . 

و تأسر التكمفة المحسوسة لممواد أو إف التضحية التنظيمية تمتقط أ (Takawira, 2012:21)ويرى   
الفوائد النفسية التي يمكف مصادرتيا مف خلاؿ ترؾ العمؿ لمموظؼ قد يواجو خسارة شخصية مثؿ التخمي 
عف الزملاء أو مشاريع مثيرة للاىتماـ عند الخروج مف المنظمة، ىناؾ تضحيات أقؿ وضوحا، ولكف لا 

مغادرة المنظمة )مثؿ فرص لمترقية، وساعات العمؿ الاضافية يزاؿ الميمة المحتممة التي يعاني منيا ىي 
والاستقرار الوظيفي(. فضلًا عف ذلؾ، توجد مزايا مختمفة تعود عمى الأفراد الذيف يبقوف لحقبة طويمة بما 
فيو الكفاية في المنظمة. فمثلًا، يتـ منح إجازة تفرغ بعد خمس سنوات مف العمؿ في العديد مف المنظمات، 

 مع وظيفة جديدة في أماكف أخرى قد يعني التخمي عف ىذه المزايا المستحقة.وىكذا 
 لبيانات وتقييم المقياساتحميل  - المبحث الثالث

 Coding of Variables and Scale Itemsأولا. ترميز متغيرات وأسئمة المقياس: 
بيانات المستخدمة في استمارة الاستبانة يتطمب ترميز المتغيرات القبؿ البدء في عممية تحميؿ 

الرئيسةوالفرعية وكذلؾ فقرات المقياس المرتبط بتمؾ المتغيرات، وذلؾ مف اجؿ تسييؿ عممية تحميؿ البيانات 
ذ أفّ إف الدراسة الحالية تتضمف متغيريف أساسييف )التشخيص التنظيمي و  مع ضماف الدقة والوضوح. وا 

وكما يف الوظيفي(، فلابد مف إعطاء رموز لكؿ المتغيرات )الرئيسة والفرعية( وكذلؾ فقرات المقياس، التضم
 موضح في أدناه.

 أ. ترميز أسئمة المتغير المستقؿ )التشخيص التنظيمي(:
 (.OD( أدناه، يظير الرموز الخاصة بمتغير التشخيص التنظيمي )4الجدوؿ )    
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 (OD) التشخيص التنظيمي( الرموز الخاصة بمتغير 4الجدوؿ )
 انرمز فقراث انمقيبس انمتغيراث

 انقيبدة

LE 

 LE1 تّتٍه اٌّٙبساد اٌىبف١خ اٌتٟ تغبػذ٘ب فٟ اتخبر اٌمشاساد

 LE2 ٌذ٠ٙب أعٍٛة ل١بدح ِت١ّض

 LE3 تذػُ ثمبفخ اٌّشبسوخ ٚطشذ ا٢ساء ٚالأفىبس ِٓ لجً اٌؼب١ٍِٓ

 LE4 ِىبفآد ٚزٛافض ػٍٝ أدائُٙ الاعتثٕبئٟ.تّٕر ٌٍؼب١ٍِٓ 

 LE5 تمَٛ ثتٛخ١ٗ اٌؼب١ٍِٓ  ٌٍؼًّ ثشىً ِىثف ِٓ اخً أدبص اٌّٙبَ إٌّبطخ ثُٙ

 LE6 تذػُ ثشاِح اٌتذس٠ت ٚتط٠ٛش ِٙبساد اٌؼبٍِٟ

 LE7 تّتٍه الأعب١ٌت ٚالاخشاءد اٌتٟ تّىٕٙب ِٓ أداسح اٌظشاع

 LE8 ِدب١ِغ أٚ فشق اٌؼًّتشدغ ػٍٝ أدبص اٌّٙبَ ضّٓ 

 انهيكم انتنظيمي

OS 

 OS1 اخشاءد ٚع١بعبد اداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ تت١ّض ثبٌّتبٔخ ٚاٌٛضٛذ

 OS2 تمغ١ُ اٌؼًّ ٠تغُ ثبٌّشٚٔخ

 OS3 تذسج اٌغٍطخ ٚاٌّغئ١ٌٚخ ثّفَٙٛ ٚاضر ثبٌٕغجخ ٌلأفشاد اٌؼب١ٍِٓ

 OS4 خٙٛد اٌشلبثخ ِٛخٗ ٔسٛ تسغ١ٓ ٚتط٠ٛش اخشاءد اٌؼًّ

 OS5 ٠غّر ٌلأفشاد اٌؼب١ٍِٓ ِٓ اتخبر اٌمشاساد ػٍٝ ِغتٜٛ اٌؼًّ

 OS6 ِٙبساد اٌؼب١ٍِٓ تتطبثك ِغ ٚظبئفُٙ

 الإصتراتيجيت

ST 

 ST1 تشت١ت الأ٠ٌٛٚبد ِٓ ز١ث )اٌشإ٠خ ٚاٌشعبٌخ ٚالأ٘ذاف(

 ST2 تم٠ُٛ الأداء الاعتشات١دٟ ثظٛسح ِغتّشح

 ST3 اٌّظبٌرتٛافك سإ٠خ إٌّظّخ ِغ سإ٠خ أطسبة 

 ST4 ٚضٛذ سعبٌتٙب

 ST5 أْ أ٘ذافٙب ٚالؼ١خ ِّٚىٕخ اٌتسم١ك

 ST6 لبث١ٍتٙب ػٍٝ ِٛاوجخ اٌتطٛساد ٚاٌتى١ف ِغ اٌّتغ١شاد

 ST7 تٛخٗ ٚاضر لأػّبٌٙب ٚأٔشطتٙب ٚثشاِدٙب

 ST8 ٚخٛد ػٕبطش الاعتذاِخ ٚاٌتسف١ض ٌٍتطٛس

 

 الأنظمت

SY 

 

 SY1 ٕ٘بن ٔظبَ فبػً ٌتد١ٙض اٌّٛاد

 SY2 ٕ٘بن ٔظُ تىٌٕٛٛخ١خ راد وفبءح ػب١ٌخ

 SY3 الأٔظّخ الإداس٠خ تت١ّض ثبٌّٛثٛل١خ ٚاٌمذسح ػٍٝ اٌتى١ف

 SY4 ٠تُ تسذ٠ث أٔظّخ ِشالجخ اٌدٛدح ثبعتّشاس

  ةالمصدر: إعداد الباحث
 ب. ترميز أسئمة المتغير التابع )التضمين الوظيفي(:

 (.JEالخاصة بمتغير التضميف الوظيفي ) ( أدناه، يظير الرموز 5الجدوؿ )    
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 (JE( الرموز الخاصة بمتغير التضميف الوظيفي )5الجدوؿ )
 انرمز فقراث انمقيبس انمتغيراث

 

 

 

 انملائمت

FT 

 FT1 ٠ؼًّ اٌّٛظفْٛ فٟ ٔفظ ِدّٛػخ اٌؼًّ ثشىً ِٕغدُ

 FT2 اٌّٛظفْٛ فٟ ِٛلغ اٌؼًّ ٌُٙ طفبد ِتشبثٙخ

 FT3 اٌّٛظفْٛ فٟ اٌؼًّ ثشىً خ١ذتغتثّش ِٙبساد ِٚٛا٘ت 

 FT4 ٠شؼش اٌّٛظفْٛ ثؤْ ػٍُّٙ ِٕبعت فٟ ٘زٖ اٌششوخ

 FT5 اٌم١ُ اٌتٟ ٠ئِٓ ثٙب اٌّٛظفْٛ ِتٛافمخ ِغ اٌم١ُ اٌغبئذح فٟ اٌؼًّ

 FT6 اٌّٛظفْٛ ِٕغدّْٛ تّبِب ِغ ثمبفخ اٌّؼًّ/اٌششوخ

 FT7 اٌؼًّاٌّٛظفْٛ ٠شغجْٛ ثبٌّغئ١ٌٚخ ٚاٌغٍطخ إٌّّٛزخ ٌُٙ فٟ 

 FT8 اٌّٛظفْٛ فٟ ٘زا اٌّؼًّ ٠ّىُٕٙ تسم١ك أ٘ذافُٙ ا١ٌّٕٙخ

 FT9 اٌّٛظفْٛ ٌذ٠ُٙ شؼٛس خ١ذ زٛي اٌتمذَ ٚ اٌتط٠ٛش إٌّٟٙ فٟ ٘ز اٌّؼًّ

 

 انصلاث

LN 

 LN1 ِؼظُ اٌّٛظف١ٓ ٠ؼٍّْٛ فٟ ٘زا اٌّؼًّ ٌفتشح ط٠ٍٛخ ٔغج١ب  

 LN2 ط٠ٍٛخ ِٓ اٌضِٓ أغٍت اٌّٛظف١ٓ ٠ؼٍّْٛ فٟ ٚظبئفُٙ اٌسب١ٌخ ٌفتشح

 LN3 اٌّٛظف١ٓ ٠تفبػٍْٛ وث١شا  ِغ صِلائُٙ فٟ ِدّٛػخ اٌؼًّ

 LN4 اٌّٛظف١ٓ فٟ ِدّٛػخ اٌؼًّ ٠ؼتّذْٚ ػٍٝ ثؼضُٙ وث١شا

 LN5 ٠شتشن اٌّٛظف١ٓ فٟ اٌؼذ٠ذ ِٓ الأػّبي ) ٌدبْ، فشق ػًّ( فٟ اٌّؼًّ

 

 

 

 انتضحيت

SA 

 SA1 فٟ ػٍُّٙاٌّٛظف١ٓ ٌذ٠ُٙ اٌمذس اٌىبفٟ ِٓ اٌسش٠خ 

 SA2 اٌّىبفآد اٌّب١ٌخ اٌتٟ تؼٛد ػٍٝ اٌّٛظف١ٓ تتظف ثبٌت١ّض

 SA3 اٌّٛظفْٛ فٟ اٌؼًّ ٠ستشِْٛ ثؼضُٙ وث١شا  

 SA4 تضس١خ اٌّٛظف١ٓ تىْٛ وج١شح ف١ّب ارا تشوٛا ٚظبئفُٙ اٌسب١ٌخ

 SA5 فٟ ٘زٖ اٌّؼًّ، فشطخ اٌّٛظف١ٓ ِّتبصح فٟ اٌتشل١خ/ اٌتشف١غ

 SA6 اٌّؼًّ، ٠تُ تؼ٠ٛض اٌّٛظف١ٓ ثشىً خ١ذ ػٓ ِغتٜٛ أدائُٙ اٌٛظ١فٟفٟ ٘زٖ 

 SA7 إٌّبفغ اٌتٟ تؼٛد ػٍٝ اٌّٛظف١ٓ ِٓ ٚظبئفُٙ اٌسب١ٌخ ٠ّىٓ ٚطفٙب ثؤٔٙب خ١ذح

 SA8 اٌتؤ١ِٓ اٌظسٟ اٌّمذَ ِٓ لجً اٌّؼًّ ٠تظف ثبٌت١ّض

 SA9 ِٕبفغ اٌتمبػذ اٌتٟ ٠ٛفش٘ب اٌّؼًّ ِّتبصح

 SA10 اٌّؼًّ، أفبق اٌتٛظ١ف اٌسب١ٌخ ِّتبصحفٟ ٘زٖ 

  ةالمصدر: إعداد الباحث
 Response Rate : معدل الستجابة ثانياا 

بيدؼ استكماؿ متطمبات الدراسة الحالية ومف اجؿ تمثيؿ مجتمع البحث تمثيلًا دقيقاً بعيداً عف التحيز، 
. وضمف ىذا السياؽ، وزعت الباحثة  Random Sampleاستخدمت الباحثة أسموب العينة العشوائية 

في معمؿ الألبسة الرجالية في النجؼ الاشرؼ،  الموظفيف العامميفاستبانو بصورة مباشرة عمى  3(300)
( استبانة، إذ وجدت 152(. وبعدىا تـ استرجاع )11/11/2015( ولغاية )29/9/2015ولممدة مف )

 ( أستبانة كانت12( استبانة، في حيف )29الباحثة إف الاستبانات غير مكتممة الإجابات كاف عددىا )

                                                           

( وفقاً 274( موظؼ، فأف العينة المستيدفة ىي )950أستاداً الى اعداد الموظفيف الدائمييف الفعمي خلاؿ فترة الدراسة والبالغ عددىـ ) 3
 ( استمارة.300ومف أجؿ تفادي حالة الاستمارات غير المرتجعة، قامت الباحثة بتوزيع ) .(Sekaran  &  Bougie, 2010:278ؿ)
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( استبانو 111عدد الاستبانات الصالحة لمتحميؿ الإحصائي ). وبيذا يكوف 4(Outliersاستبانات شاذة )
 ( عدد الاستبانات الموزعة والمسترجعة ومعدؿ الاستجابة.6يوضح الجدوؿ )و  %(37أي بمعدؿ ) 

 ( معدؿ الاستجابة6الجدوؿ ) 
 عذد الاصتببنبث انعذد اننضبت انمئىيت %

 ػذد اعتّبساد الاعتجبٔخ اٌّٛصػخ 300 100%

 ػذد اعتّبساد الاعتجبٔخ اٌّغتشخؼخ 152 50.7%

 غ١ش اٌّغتشخؼخاعتّبساد الاعتجبٔخ ػذد  148 49.3%

 ػذد اعتّبساد الاعتجبٔخ اٌتٟ ٌُ تّلأ ثبٌىبًِ 29 19%

 (Outliers)ػذد الاعتجبٔبد اٌشبرح  12 7%

 عذد الاصتببنبث انصبنحت نهتحهيم الإحصبئي 111 37%

  ةالمصدر: إعداد الباحث
      Respondents Profileوصف عينة المستجيبينثالثاُ: 
، فالمستجيبيف قد الدراسةإف وصؼ عينة المستجيبيف تعطي صورة متكاممة عف خصائص عينة      

أجابوا عف الأسئمة التي تتعمؽ بػ)الجنس والحالة الاجتماعية والعمر ومستوى التعميـ وعدد سنوات الخبرة في 
في إعطاء المعمومات المطموبة لغرض وصؼ عينة المستجبيف لمدراسة  الوظيفة الحالية(، والتي تسيـ

 ( أدناه.  7الحالية، وكما موضح في الجدوؿ )
 انمتغير انتصنيف انعذد اننضبت انمئىيت %

 روش 36 % 32
 انجنش

 أٔثٝ 75 % 68

 أػضة 29 % 26

 ِتضٚج 82 % 74 انحبنت الاجتمبعيت

 غ١ش رٌه - -

 فبلً  30 8 % 7

 انعمر

 

41 % 45 31-40 

38 % 42 41-50 

14 % 16 51-60 

 فؤوثش  61 - -

 اػذاد٠خ 20 % 18

 مضتىي انتعهيم

 دثٍَٛ 7 % 7

 دثٍَٛ ػبٌٟ 23 % 21

 ثىبٌٛس٠ٛط 58 % 52

 ِبخغت١ش 3 % 2

 دوتٛساٖ - -

 ألً ِٓ عٕخ 8 % 7

 عذد صنىاث انخبرة

7 % 8 1-5 

20 % 22 6-10 

24 % 27 11-15 

23 % 25 16-20 

 فؤوثش  21 21 % 19

 نكم محىر انمجمىع انكهي 111 100%

                                                           

( استبانو خارج الحدود المسموح بيا للاختبار  12ىناؾ ) SPSS v.20المتوفر في برنامج  Mahanalobisار ظير باستخداـ اختب 4
(2.5 <D2/df.لذا تـ استبعادىا مف التحميؿ الإحصائي ،) 
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( أعلاه، نستطيع اف نستنتج أف النسبة الاعظـ مف عينة المستجيبيف كانت ليـ 7 مف الجدوؿ )       
تحديد اجاباتيـ بدقة الخبرة الوظيفية والمعرفة الكافية بواقع العمؿ في المعمؿ قيد الدراسة، والتي تمكنيـ مف 

بيف ليذه الدراسة تتوفر فييا كافة يعمى فقرات الاستبانة. وتأسسياً عمى ما تقدـ ، فأف عينة المستج
 الخصائص والسمات التي مف الممكف أف تساىـ في تحقيؽ أىداؼ الدراسة.

   Testing Accuracy & Goodness of the Data دقة وجودة البيانات راختبارابعاً: 
بيدؼ اختبار دقة وجودة بيانات  البدء بأي تحميؿ إحصائي مف الضروري اجراء عدة اختبارات قبؿ

، اختبار صدؽ المقياس Normality testالمقياس، ومف ىذه الاختبارات ىي )اختبار التوزيع الطبيعي 
Validity test اختبار ثبات المقياس ،Reliability Test.) 

  Normality Testاختبار التوزيع الطبيعي   . أ
أف اختبار التوزيع الطبيعي مف أىـ الاختبارات والتي يجب القياـ بيا لمعرفة توافؽ توزيع بيانات المقياس 

عموما، ىناؾ طريقتاف رئيسيتاف لاختبار التوزيع الطبيعي .  (Hair et al., 2010) مع التوزيع الطبيعي
ستخدمت الباحثة الطريقة الإحصائية بأستخداـ البرنامج وىي الطريقة البيانية والطريقة الإحصائية، ولقد ا

 الإجراء ىذا الاختبار وكما موضح في أدناه : AMOS v.20الإحصائي 
 :اختبار التوزيع الطبيعي لمتغير التشخيص التنظيمي 

 متغير المستقؿ )التشخيص التنظيمي(.ال( أدناه، يظير نتائج اختبار التوزيع الطبيعي الخاصة ب8الجدوؿ )
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 جدوؿ (8)نتائج التوزيع الطبيعي لمتغير التشخيص التنظيمي
Variable Min Max Skew C.R. Kurtosis C.R. 

LE1 1.000 5.000 -.714 -2.176 1.016 -.203 

LE2 1.000 5.000 -.896 2.237 1.033 -2.022 

LE3 1.000 5.000 -.729 -2.489 .273 .340 

LE4 1.000 5.000 -.384 2.882 -.666 1.289 

LE5 1.000 5.000 -.320 2.138 .177 2.226 

LE6 1.000 5.000 -.663 -3.706 .765 -.174 

LE7 1.000 5.000 -.786 -2.990 1.332 1.380 

LE8 1.000 5.000 -.589 -3.882 .941 -.628 

ST1 1.000 5.000 -.558 .606 .637 -2.563 

ST2 1.000 5.000 -.549 -2.390 .069 -1.636 

ST3 1.000 5.000 -.369 -.154 -.283 -3.002 

ST4 1.000 5.000 -.240 -2.420 -.383 -.540 

ST5 1.000 5.000 -.534 2.705 .060 -2.990 

ST6 1.000 5.000 -.464 -.974 .014 -2.287 

ST7 1.000 5.000 -.299 -2.269 -.399 -1.142 

ST8 1.000 5.000 -.406 -1.564 -.638 -2.287 

OS1 1.000 5.000 -.414 -1.537 -.360 1.670 

OS2 1.000 5.000 -.452 .991 -.663 -3.554 

OS3 1.000 5.000 -.590 -3.322 .154 1.735 

OS4 1.000 5.000 -.294 -1.639 -.197 -2.688 

OS5 1.000 5.000 -.604 -1.740 -.029 -1.524 

OS6 1.000 5.000 -.637 -.599 .022 -3.439 

SY1 1.000 5.000 -.377 -3.746 -.244 3.809 

SY2 1.000 5.000 -.432 -2.398 -.061 -1.400 

SY3 1.000 5.000 -.632 -2.359 .081 .025 

SY4 1.000 5.000 -.540 -2.388 -.193 .148 

Multivariate     345.097 44.056 

 AMOS v.20المصدر: نتائج برنامج 
لمحدود الدنيا والعميا  النطاؽ المسموح بو إف جميع القيـ تقع ضمف( أعلاه، إلى 8تشير نتائج الجدوؿ )  

  Hair)(. واستنادا لػSkewness < ±2.58  &Kurtosisلمتوزيع الطبيعي )
et al. ,2010)  تدؿ ىذه النتائج عمى إف البيانات الخاصة بمتغير التشخيص التنظيمي صالحة لإجراء ،

 الاختبارات الإحصائية المطموبة.
 التوزيع الطبيعي لمتغير التضمين الوظيفي : اختبار 

 ( أدناه، يظير نتائج اختبار التوزيع الطبيعي الخاصة بمتغير التضميف الوظيفي.9الجدوؿ )
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 جدوؿ (9)نتائج التوزيع الطبيعي لمتغير التضميف الوظيفي
Variable Min Max Skew C.R. Kurtosis C.R. 

FT1 1.000 5.000 -.721 -3.604 1.114 -1.906 

FT2 1.000 5.000 -.912 -1.564 .370 -2.287 

FT3 1.000 5.000 -.767 -.154 .559 .069 

FT4 1.000 5.000 -.606 -3.420 -.240 -.283 

FT5 1.000 5.000 -.585 2.705 -.284 -.383 

FT6 1.000 5.000 -.330 -.974 -.650 .060 

FT7 1.000 5.000 -.672 -3.269 .464 .014 

FT8 1.000 5.000 -.614 -1.564 -.047 -.399 

FT9 1.000 5.000 -.680 -3.537 .560 -.638 

LN1 1.000 5.000 -.736 .991 1.700 -.360 

LN2 1.000 5.000 -.402 -2.322 .416 -.663 

LN3 1.000 5.000 -.272 -1.639 .493 .154 

LN4 1.000 5.000 -.257 -3.381 .766 3.280 

LN5 1.000 5.000 -.274 -3.700 -.029 -.291 

SA1 1.000 5.000 -.363 -.757 .012 -.231 

SA2 1.000 5.000 -.605 -3.296 -.216 -1.160 

SA3 1.000 5.000 -.485 -3.445 .848 2.045 

SA4 1.000 5.000 -.056 -.599 -.193 -3.439 

SA5 1.000 5.000 -.244 -3.010 -.681 1.514 

SA6 1.000 5.000 -.321 -2.746 -.301 3.809 

SA7 1.000 5.000 -.106 -2.267 -.279 3.853 

SA8 1.000 5.000 -.245 -2.636 -.371 -.747 

SA9 1.000 5.000 -.145 -2.973 -.170 -2.074 

SA10 1.000 5.000 -.305 -2.117 -.383 -1.545 

Multivariate     311.188 122.342 

 AMOS v.20المصدر: نتائج برنامج 
( أعلاه إلى إف جميع القيـ تقع ضمف الحدود الدنيا والعميا لمتوزيع الطبيعي 9تشير نتائج الجدوؿ ) 
(Skewness < ±2.58  &Kurtosisواستناداً لػ .)(Hair et al., 2010)  تدؿ ىذه النتائج عمى إف ،

 الإحصائية المطموبة.البيانات الخاصة بمتغير التضميف الوظيفي صالحة لإجراء الاختبارات 
    Validity testاختبار صدق المقياس  . ب

يُعدّ اختبار صدؽ المقياس واحداً مف المؤشرات التي يجب توافرىا في اداة المقياس المعتمدة في       
قياس أي مف الصفات والظواىر قيد الدراسة. يُقصد بو أف يقيس الاختبار فعلًا القدرة أو السمة أو الاتجاه 

انواع انواع مف الاختبارت، الذي وُضعت اداة المقياس لقياسو. ولاختبار صدؽ اداة المقياس، ىناؾ عدة 
)اختبار الصدؽ الظاىري واختبار وفي الدراسة الحالية ستركز الباحثة عمى الاختباريف الاكثر شيوعاً وىما 

 صدؽ البناء( ، وكما ىو موضح في أدناه:
  الصدق الظاهري:Face Validity 
 ,Sekaran  &  Bougie, 2010; Cooper & Schindlerأستناداً إلى الأدبيات في ىذا المجاؿ     

عمى مجموعة مف الأساتذة الأكاديمييف مف ذوي الخبرة والاختصاص  الدراسة(، تـ عرض مقياس 2014
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(. عمى ضوء ملاحظات السادة الخبراء جرى إعادة صياغة بعض 1الأعماؿ )أنظر الممحؽفي مجاؿ إدارة 
 (.2فقرات المقياس لتصبح أكثر دقة ووضوحاً لممستجيبيف )أنظر الممحؽ

 صدق البناء:Construct Validity  
، ولعؿ تحميؿ construct validityإف مف أىـ اختبارات صدؽ المقياس ىو التأكد مف صدؽ البناء       

مف أىـ الطرؽ وأكثرىا شيوعاً في ىذا  Confirmatory Factor Analysis( CFAالعامؿ التأكيدي )
لاختبار  Amos v.20. وقد أجرت الباحثة ىذا الاختبار باستخداـ برنامج (Hair et al., 2010)المجاؿ 

 صدؽ البناء لمقياس الدراسة، وكما ىو موضح في أدناه.
 التحميل العاممي التوكيدي لمتغير التشخيص التنظيمي : -

الخاصة بمتغير التشخيص  (CFA)، يظير نتائج تحميؿ العاممي التوكيدي ( أدناه10الجدوؿ )        
 التنظيمي.

 نتائج تحميؿ العاممي التوكيدي لمتغير التشخيص التنظيمي (10)جدوؿ 
Path   انمضبر Estimate  انتقذير Path   انمضبر Estimate  انتقذير 

LN1 <--- LN  .842 OS6 <--- OS .699 

LN2 <--- LN  .790 ST1 <--- ST .801 

LN3 <--- LN  .753 ST2 <--- ST .803 

LN4 <--- LN  .772 ST3 <--- ST .603 

LN5 <--- LN  .582 ST4 <--- ST .790 

LN6 <--- LN  .703 ST5 <--- ST .789 

LN7 <--- LN  .842 ST6 <--- ST .833 

LN8 <--- LN  .811 ST7 <--- ST .800 

OS1 <--- OS  .837 ST8 <--- ST .869 

OS2 <--- OS  .750 SY1 <--- SY .852 

OS3 <--- OS  .818 SY2 <--- SY .866 

OS4 <--- OS  .833 SY3 <--- SY .851 

OS5 <--- OS  .764 SY4 <--- SY .834 

  AMOSالمصدر: نتائج برنامج 
( أعلاه، إلى إف اغمب قيـ التحميؿ كانت أكبر مف الحدود الدنيا المسموح بيا 11تشير نتائج الجدوؿ )   
( لمتحميؿ العامؿ التأكيدي، أما قيـ التحميؿ التي كانت اقؿ مف الحدود الدنيا لمتحميؿ العامؿ 0.50)

(، وذلؾ لجعؿ البيانات الخاصة بمتغير  (Hair et al., 2010المقياس وفقاً لػالتأكيدي فسيتـ حذفيا مف 
 "التشخيص التنظيمي" صالحة لإجراء التحميلات الإحصائية الأخرى.

 تحميل العامل التوكيدي لمتغير التضمين الوظيفي : -
 لتضميف الوظيفي.الخاصة بمتغير ا (CFA)( أدناه، يظير نتائج تحميؿ العامؿ التأكيدي 12الجدوؿ )     

  

http://ibrahim1952.arabblogs.com/archive/2008/12/757529.html
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 نتائج تحميؿ العاممي التوكيدي لمتغير التضميف الوظيفي (12)جدوؿ 
Path   انمضبر Estimate  انتقذير Path   انمضبر Estimate  انتقذير 

FT1 <--- FT  .622 LN4 <--- LN .779 

FT2 <--- FT  .574 LN5 <--- LN .861 

FT3 <--- FT  .753 SA1 <--- SA .613 

FT4 <--- FT  .772 SA2 <--- SA .743 

FT5 <--- FT  .742 SA3 <--- SA .150 

FT6 <--- FT  .423 SA4 <--- SA .389 

FT7 <--- FT  .842 SA5 <--- SA .763 

FT8 <--- FT  .801 SA6 <--- SA .820 

FT9 <--- FT  .867 SA7 <--- SA .839 

LN1 <--- LN  .888 SA8 <--- SA .882 

LN2 <--- LN  .838 SA9 <--- SA .886 

LN3 <--- LN  .784 SA10 <--- SA .894 

 AMOSالمصدر: نتائج برنامج 
( 0.50( أعلاه، إلى إف قيـ التحميؿ جميعيا كانت أكبر مف الحدود الدنيا )12تشير نتائج الجدوؿ )      

انات الخاصة بمتغير ، وىذا يدؿ عمى إف البي (Hair et al., 2010)لتحميؿ العامؿ التأكيدي وفقاً لػ
 التضميف الوظيفي صالحة لإجراء الاختبارات الإحصائية الأخرى المطموبة.

 :Test Reliability اختبار ثبات المقياسج. 
عمى الرغـ مف وجود عدة طرؽ وأساليب لاختبار لثبات المقياس. إلا انو الأسموب الأكثر شيوعاً في     

كرونباخ ىذا المجاؿ ىو مف خلاؿ قياس مدى الاتساؽ الداخمي )الثبات( لفقرات المقياس باستخداـ معامؿ 
لدليؿ التفسيري الذي ( أدناه. وباستخداـ ا13، وكما ىو موضح في الجدوؿ )Cronbach Alpha  ألفا

فأنو يعبر عف اتساؽ (0.60) ( الذي يقؿ عف α(، اذ ذكر باف )معامؿ Cohen, 2007: 506قدموُ )
فأف المقياس قميؿ الثبات،  (0.69 -0.60))ثبات( ضعيؼ، بينما اذا وقعت قيمة المعامؿ ضمف المدى  
أـ  .(0.79-0.70المعامؿ ضمف المدى )في حيف يتصؼ المقياس بالثبات المتوسط اذا ما تراوحت قيمة 

فانو يدؿ الثبات العالي لممقياس، اما الثبات المقياس   (0.90-0.80في المدى ) αإذا تراوحت قيمة 
(. وقد أجرت الباحثة الاختبار المذكور 0.90العالي فيحصؿ في حالة تجاوزت قيمة المعامؿ حاجز )

 ( أدناه.13ح في الجدوؿ )، وكما موضv. 20 SPSS  أعلاه باستخداـ برنامج
 جدوؿ  (13) المقياس أداة ثباتاختبار نتائج 

 Cronbach Alpha عذد انفقراث الأبعبد انمتغير انرئيش

 انتشخيص انتنظيمي

(OD) 

 8 .766 (LE)اٌم١بدح 

 6 .804 (OS) ا١ٌٙىً اٌتٕظ١ّٟ 

 8 .765 (ST) الإعتشات١د١خ 

 4 .756 (SY)الأٔظّخ 

 انىظيفي انتضمين

(JP) 

 9 .793 (FT)اٌّلائّخ 

 5 .837 (LN) اٌظلاد 

 10 .786 (SA) اٌتضس١خ 

 SPSS v.20برنامج باستخداـ  ةالمصدر:  إعداد الباحث
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ضمف المدى  ( أعلاه، إف قيـ معامؿ كرونباخ ألفا لجميع الفقرات تتراوح 13تشير نتائج الجدوؿ )  
، وىذا مؤشر لممستوى المتوسط والعالي لحالة الاتساؽ الداخمي لفقرات المقياس (0.756-0.837)

 .(Hair et al., 2007)المعتمد، وبالتالي صلاحيتو لإجراء التحميلات الإحصائية الأخرى 
      Models Building of Research Variables  البحثبناء نماذج متغيرات خامساا: 

 Models Building of Research Variables أ. بناء نماذج متغيرات البحث 
 تأتي الخطوة التالية وىي بناءً نماذج المعادلات الييكمية ،بعد التحقؽ مف صدؽ وثبات مقياس الدراسة
Structural Equations Modeling  لمتغيرات الدراسة وىي نموذج المتغيرات الكامنة

 Endogenous Latentونموذج المتغيرات الكامنة التابعة   Exogenous Latent Variablesالمستقمة
Variables وعند الرجوع إلى نموذج البحث الفرضي نلاحظ أنو يتكوف مف متغير كامف مستقؿ واحد ىو .

ومتغير كامف تابع واحد وىو التضميف الوظيفي. ومف الجدير بالذكر، فأف ىذه  التشخيص التنظيمي،
والنموذج  Measurement Modelمب بناء نموذجيف ىما: نموذج القياس المرحمة تتط

لمتغيرات الدراسة. كما إف عممية بناء ىذه النماذج يجب أف تتـ في ضوء ما   Structural Modelالييكؿ
 ( أدناه.14يعرؼ بمؤشرات جودة المطابقة التي مف أىميا ما يظير في الجدوؿ )

 جدوؿ (14)مؤشرات جودة المطابقة
 حذود جىدة انتطببق انمعنً )انىصف( انمؤشر ث

1 GFI 
 ِئشش خٛدح اٌّطبثمخ

Goodness of fit Index 
 90.أوجش ِٓ 

2 CFI 
 ِئشش اٌّطبثمخ اٌّمبسْ

Comparative fit Index 
 90.أوجش ِٓ 

3 RMSEA 
 اٌدزس اٌتشث١ؼٟ ٌّتٛعظ اٌخطؤ اٌتمش٠جٟ

Root Mean Square Error Approximation 
 08.ألً ِٓ 

4 P-value )05.أوجش ِٓ  اختجبس اٌذلاٌخ الإزظبئ١خ )ِغتٜٛ اٌّؼ٠ٕٛخ 

  (Hair et al., 2010)المصدر: إعداد الباحثة بالاعتماد عمى 
( يتطمب مف الباحثة 14بناء النماذج وفقاً لمؤشرات جودة المطابقة المذكورة في الجدوؿ ) مف اجؿ     

( في نموذج القياس 0.50حذؼ بعض فقرات المقياس التي تبيف ضعؼ ثباتيا أو عدـ معنويتيا )أقؿ مف 
والإبقاء فقط عمى الفقرات التي ليا تأثير معنوي في تكويف الاتساؽ الداخمي والتي تسيـ  التي تنتمي إليو،

 .(Hair et al., 2010)في تحقيؽ جودة التطابؽ لبناء النموذج النيائي 
 :"التشخيص التنظيمي"متغير القياس ل. بناء نموذج 1

والخاص بمتغير التشخيص التنظيمي والذي  Measurement Modelيظير نموذج القياس        
  .( أدناه2فقرة كما في الشكؿ ) 26يتكوف مف 
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 ( نموذج القياس لمتغير التشخيص التنظيمي2شكؿ )

 AMOS v.20المصدر: نتائج برنامج 
( أعلاه، إف جميع تقديرات نموذج القياس لمتغير 2وتجدر الإشارة كذلؾ وكما يظير مف الشكؿ )     

( إذ بمغت 3فكانت اقؿ مف ) Ratio. أما p<   001.التشخيص التنظيمي ىي معنوية تحت مستوى
 (GFI=0.884; CFI=0.907; RASEA=0.075) (، كما إف جميع مؤشرات جودة التطابؽ2.3)

 وقعت مف ضمف المدى المسموح بو، مما يدؿ عمى جودة مطابقة البيانات لمنموذج.
 الوظيفي: التضمينمتغير القياس ل. بناء نموذج 2

لمتغير التضميف الوظيفي  Measurement Model( أدناه، يبيف نموذج القياس 3مف الشكؿ )      
فقرات ىي  3فقرة، وىو مستوفي أيضا لمؤشرات جودة التطابؽ بعد أف تـ حذؼ  24الذي يتكوف مف 

(FT6, SA3, SA4 بسبب ضعؼ تأثيرىا وعدـ معنويتيا في النموذج. وبناء عمى ذلؾ تظير جميع  )
( إذ بمغت 3فكانت اقؿ مف ) Ratioأما  . p<  001.تقديرات النموذج المتبقية ىي معنوية تحت مستوى 
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 (GFI=0.884; CFI=0.907; RASEA=0.075) ف جميع مؤشرات جودة التطابؽ(، كما إ2.7)
 ظيرت ضمف المدى المسموح بو، مما يدؿ عمى مطابقة البيانات لمنموذج.

 

 
 الوظيفي التضميفمتغير القياس لنموذج  ( 3 )شكؿ

 AMOS v.20المصدر: نتائج برنامج 
 الهيكمي لمتغيرات البحث نموذجال. بناء 3

بعد أف تـ بناء نماذج القياس لمتغيرات الدراسة بصورة مستقمة سيتـ الآف توحيدىا في النموذج الييكمي 
( أدناه، إف النموذج النيائي لمتغيرات الدراسة الذي 4. يظير مف الشكؿ )Structural Modelالنيائي 

 ;GFI=0.909; CFI=0.907) يتألؼ مف سبعة وأربعوف سؤالًا ىو مستوؼ لمؤشرات جودة التطابؽ
RASEA=0.077; P-valu=0.063)،  مما يؤكد ثبات النموذج النيائي بناءً عمى مؤشرات جودة

 يقودنا إلى الخطوة التالية وىي اختبار الفرضيات.  وىذا ،المطابقة لمبيانات عينة الدراسة
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 النموذج الييكمي النيائي لمتغيرات الدراسة( 4شكؿ )

 AMOS v.20مصدر: نتائج برنامج ال
 Hypotheses Testing: اختبار الفرضيات   سادساً 

 Correlation Hypotheses Testingاختبار فرضيات الرتباط   . أ
 أبعاد( والمتعمقة بعلاقات الارتباط التبادلية بيف H1بيدؼ اختبار فرضية الارتباط الرئيسة الأولى )     

التشخيص التنظيمي مجتمعة، يتطمب منا الاستعانة بمخرجات نموذج القياس والخاص بمتغير التشخيص 
 ( أدناه يبيف علاقات الارتباط بيف ابعاد التشخيص التنظيمي.15(. الجدوؿ )2التنظيمي )انظر الشكؿ
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 ( علاقات الارتباط والخاصة بالفرضية الرئيسة الأولى15جدوؿ )
C.R. P انفرضيت علاقت الارتببط انتقذير 

6.150 .001 .705 OS <---> LE H11 

5.834 .001 .782 ST <---> LE H12 

6.999 .001 .564 SY <---> LE H13 

8.725 .001 .867 ST <---> OS H14 

6.652 .001 .744 SY <---> OS H15 

7.247 .001 .682 SY <---> ST H16 

 AMOS v.20بالاعتماد عمى نتائج برنامج  ةالمصدر: إعداد الباحث 
( أعلاه، اف جميع التقديرات النموذج لاختبار الفرضيات ىي موجبة 15يتضح مف نتائج الجدوؿ )        

مما يؤكد قبوؿ . 1.96ىي أكبر مف   .C.Rفضلًا عف ذلؾ، إف قيـ  p.< 001.ومعنوية تحت مستوى 
 (.H1فرضية الارتباط الرئيسة الأولى )

(، والمتعمقة بعلاقات الارتباط التبادلية بيف ابعاد التضميف H2لاختبار فرضية الارتباط الرئيسة الثانية )أما 
الوظيفي مجتمعة، يتطمب منا الاستعانة بمخرجات نموذج القياس والخاص بمتغير التضميف الوظيفي 

 ميف الوظيفي.( أدناه يبيف علاقات الارتباط بيف ابعاد التض16(. الجدوؿ ) 3)انظر الشكؿ
 ( علاقات الارتباط والخاصة بالفرضية الرئيسة الثانية16جدوؿ )

C.R. P انفرضيت علاقت الارتببط انتقذير 

9.850 .001 .861 LN <---> FT H21 

9.758 .001 .754 SA <---> FT H22 

7.819 .001 .680 SA <---> LN H23 

 AMOS v.20بالاعتماد عمى نتائج برنامج  ةإعداد الباحثالمصدر:  
( أعلاه، إف جميع تقديرات النموذج لاختبار الفرضيات ىي 16يتبيف أيضا مف نتائج الجدوؿ )       

مما يقودنا . 1.96ىي أكبر مف   .C.Rفضلًا عف ذلؾ، إف قيـ  p.< 001.موجبة ومعنوية تحت مستوى 
 (.H2) الثانيةإلى قبوؿ فرضية الارتباط الرئيسة 

(، والمتعمقة بعلاقات الارتباط بيف متغير H3أما بخصوص اختبار فرضية الارتباط الرئيسة الثالثة )      
 النموذج الييكمي النيائيالتشخيص التنظيمي ومتغير التضميف الوظيفي، يتطمب الاستعانة بمخرجات 

   أدناه.( 17(. وىي كما مبينة في الجدوؿ )  4لمتغيرات الدراسة )انظر الشكؿ
 ( علاقة الارتباط الخاصة بفرضية الارتباط الرئيسة الثالثة17جدوؿ )

C.R. P انفرضيت علاقت الارتببط انتقذير 

3.7677 .001 .763 JE <---> OD H3 

 AMOS v.20بالاعتماد عمى نتائج برنامج  ةالمصدر: إعداد الباحث 
( أعلاه، إف تقدير النموذج لاختبار الفرضية الرئيسة الثالثػة ىػي معنويػة 17يتضح مف نتائج الجدوؿ )      

ممػػا يشػػير إلػػى قبػػوؿ . 1.96ىػػي أكبػػر مػػف   .C.Rفضػػلًا عػػف ذلػػؾ، إف قػػيـ  p.< 001.تحػػت مسػػتوى 
 (.H3) الثانيةفرضية الارتباط الرئيسة 
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 Effect Hypothesis Testingاختبار فرضيات التأثير   . ب
(، فػػػي ىػػػذه 4النيػػػائي لمتغيػػػرات الدراسػػػة والموضػػػح فػػػي الشػػػكؿ )النمػػػوذج الييكمػػػي فػػػي ضػػػوء نتػػػائج        

حيػػث ( والمتعمقػػة بعلاقػػة التػػأثير بػػيف متغيػػرات الدراسػػة. H4المرحمػػة سػػيتـ اختبػػار فرضػػية التػػأثير الرئيسػػة )
. ويمكػػف توضػػيح JE التضػػميف الػػوظيفي ODالتنظيمػػي التشػػخيص مباشػػرة بػػيف يتضػػح وجػػود علاقػػة تػػأثير

 ( أدناه.18علاقة التأثير كما في الجدوؿ ) تقدير

 جدوؿ  (19) التأثير المباشرة في نموذج المعادلات الييكمية النيائي ةعلاق
C.R. P انفرضيت علاقت انتأثير انتقذير 

4.456 .001 .761 JE <--- OD H4 

 AMOS v.20بالاعتماد عمى نتائج برنامج  ةالمصدر: إعداد الباحث
( أعلاه، إف تقدير النموذج لاختبار فرضية التأثير الرئيسة ىي 18نتائج الجدوؿ ) يتبيف مف         

مما يؤكد قبوؿ . 1.96ىي أكبر مف   .C.Rفضلًا عف ذلؾ، إف قيـ  p.< 001.معنوية تحت مستوى 
يمكف  (،18  و 17و  16و15(. واستنادا إلى جميع المعطيات في الجداوؿ)H4فرضية التأثير الرئيسة )

 ( أدناه.19النتيجة النيائية لاختبار فرضيات الدراسة، وكما موضحة في الجدوؿ )إظيار 
 ( نتائج فرضيات الدراسة19جدوؿ )

 اننتيجت انفرضيت انرمز

H1 قبىل تٛخذ ػلالخ استجبط ِٛخجخ ث١ٓ أثؼبد اٌتشخ١ض اٌتٕظ١ّٟ ِدتّؼخ 

H2 قبىل تٛخذ ػلالخ استجبط  ِٛخجخ ث١ٓ أثؼبد اٌتض١ّٓ اٌٛظ١فٟ ِدتّؼخ 

H3 
تٛخذ ػلالخ استجبط  ِٛخجخ ث١ٓ اٌتشخ١ض اٌتٕظ١ّٟ ثؤثؼبدٖ ِدتّؼخ ِغ اٌتض١ّٓ اٌٛظ١فٟ 

 ثؤثؼبدٖ ِدتّؼخ
 قبىل

H4 قبىل تٛخذ ػلالخ تؤث١ش ٌٍتشخ١ض اٌتٕظ١ّٟ ثؤثؼبدٖ ِدتّؼخ فٟ اٌتض١ّٓ اٌٛظ١فٟ ثؤثؼبدٖ ِدتّؼخ 

فاف الدراسة الحالية قد حققت أىدافيا التي تـ ( أعلاه ، 19وفي ضوء ما تقدـ فاف نتائج الجدوؿ)       
 تحديدىا أنفاً وىي :

 .تحديد مدى إدراؾ المنظمة قيد الدراسة لأبعاد التشخيص التنظيمي 
  . معرفة مدى إدراؾ المنظمة قيد الدراسة لأبعاد التضميف الوظيفي 
 دراسة.تحديد العلاقة بيف التشخيص التنظيمي والتضميف الوظيفي في المنظمة قيد ال 
 .اكتشاؼ تأثير التشخيص التنظيمي في التضميف الوظيفي في المنظمة قيد الدراسة 

 المبحث الرابع: الستنتاجات والتوصيات
 أولا: الستنتاجات :

 أ. الستنتاجات النظرية: 
الآراء إف حداثة المتغيرات المبحوثة وتفرد الدراسة الحالية بجمعيا في أطار واحد يوجب تقيـ وتفحص      

والأفكار التي عرضيا الباحثوف بيدؼ التوصؿ إلى خلاصة مفيدة قيمة حوؿ أىـ الاستنتاجات المستخمصة 
 مف الجانب النظري الذي سردتو الدراسة في ثاني فصوليا حسب متغيرات الدراسة وكالاتي:
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 المحور الأول: الستنتاجات المتعمقة بمتغير "التشخيص التنظيمي":
ص مفيوـ عاـ تنوعت استخداماتو انطلاقا مف التفسير المنطقي الذي يحممو كؿ إف مصطمح التشخي .1

فرع مف فروع المعرفة التي تتضمنو وتتشعب معانية ومدلولاتو ليشمؿ أبعاد عديدة واسعة ضمف رؤى 
تنظيمية متنوعة ويتداخؿ مع مفاىيـ أخرى تتجمع في القصد والمعنى والنتيجة ضمف مجالات بيئة 

لتالي ىو مصطمح وصفة ومحتوى ايجابي بحت يمكف إف يفسر ويحمؿ الأوضاع الداخمية الأعماؿ، وبا
 في المنظمة وعناصر العمؿ مف اجؿ أجراء التغيرات اللازمة لنظاـ المنظمة ككؿ.

استناداً لأدبيات الفكر التنظيمي، يتميز التشخيص التنظيمي بوجود نماذج متعددة تستخدـ في عممية  .2
وعميو يجب تحديد الأنموذج الملائـ لبيئة الأعماؿ أو القطاع )صناعي، تجاري، التشخيص التنظيمي، 

 ...( الذي تعمؿ بو منظمة الأعماؿ بيدؼ جعؿ عممية التشخيص التنظيمي أكثر فاعمية.
في الأدب الإداري، ولكف يبقى موضوعاً متجدداً في التشخيص التنظيمي مفيوماً جديًد نسبيا  لـ يعد .3

تبط مباشرةً بأنشطة المنظمة ويساعدىا في الحصوؿ عمى موقع تنافسي مما يجعميا عالـ الأعماؿ وير 
 أكثر استقرارا ويعطييا مبرر ضمني لتقديرات المستقبؿ.

 المحور الثاني: الستنتاجات المتعمقة بمتغير "التضمين الوظيفي":
ة و السموؾ التنظيمي عمى ارتبط مفيوـ التضميف الوظيفي في الأدب الإداري بحقؿ إدارة الموارد البشري .1

حدا سواء، ومف المتوقع إف يكوف لمضموف التضميف دور ايجابي كبير في استبقاء الموظفيف في 
المنظمة مف خلاؿ كوكبة واسعة مف التأثيرات النفسية والاجتماعية والمالية، ومجمؿ الأفعاؿ التي 

عمومات وقدرة المنظمة عمى التعامؿ يمارسيا الفرد وتدعيـ طبيعة العلاقات والقدرة عمى معالجة الم
 الايجابي مع العامميف..

يوفر التضميف الوظيفي المدخؿ الاستراتيجي لإدارة الموارد البشرية في المنظمة وذلؾ لمساىمتو  .2
بتعظيـ التفاعؿ بيف الإدارة والموظفيف ويعمؽ توجو أدارة المنظمة للاىتماـ بيـ خاصةفي تأىيميـ 

تاحة فرص التعمـ أماميـ لتحسيف مستوى لممارسة ادوار إستراتيج ية أكثر وتطوير قدراتيـ وقابميتيـ وا 
 أدائيـ وتعزيز روح التعاوف والفريؽ فيما بينيـ وبالتالي المحافظة عمييـ واستبقائيـ في المنظمة.

تنامي مدخؿ التضميف الوظيفي ضمف حقؿ السموؾ التنظيمي في الآونة الأخيرة بشكؿ ممفت للانتباه  .3
أحداث التغير في المعطيات والعوامؿ البيئية، وىو يمثؿ سلاح المنظمات واستجابتيا الواقعية بفعؿ 

لمتحديات والأزمات التي أصبحت صفة تلازـ قطاع الأعماؿ في الوقت الحالي، وبالتالي فاف زيادة 
ف وتعزيز اىتماـ منظمات الأعماؿ بسموكيات التضميف الوظيفي لو تأثير كبير في بناء قدرات العاممي

 ثقافة استجابتيـ بما يحقؽ التوافؽ والاتساؽ مع الأنشطة الإستراتيجية الأخرى.
 ب. الستنتاجات العممية )التطبيقية(: .

أظيرت نتائج التحميؿ الإحصائي مجموعة مف الاستنتاجات التطبيقية لمدراسة الحالية، مف خلاؿ ثلاثة      
 محاور أساسية وىي كما يمي:

 : الستنتاجات الخاصة بمتغير التشخيص التنظيمي:المحور الأول
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أظيرت نتائج التحميؿ الوصفي إف التشخيص التنظيمي يعد مف السموكيات الإدارية الظاىرة في  .1
المنظمة قيد الدراسة )معمؿ الألبسة الرجالية الجاىزة(، إذ إف جميع إجابات العينة كانت متجانسة 

 .ومتوافقة حوؿ أبعاد التشخيص التنظيمي
أظيرت نتائج التحميؿ الإحصائي وجود علاقة ارتباط تبادلية موجبة ومعنوية بيف أبعاد التشخيص  .2

 التنظيمي )القيادة، الييكؿ التنظيمي، الإستراتيجية، والأنظمة(.
 المحور الثاني: الستنتاجات الخاصة بمتغير التضمين الوظيفي:

العامميف في المعمؿ قيد الدراسة، اذ أظيرت إف أبعاد التضميف الوظيفي مدركة بشكؿ واضح مف قبؿ  .1
نتائج التحميؿ الوصفي إف جميع إجابات عينة الدراسة كانت متجانسة ومتوافقة حوؿ أبعاد التضميف 

 الوظيفي. وبذلؾ يمكف اعتباره مف الظواىر الإدارية المتواجدة في المعمؿ قيد الدراسة.
ارتباط تبادلية موجبة ومعنوية بيف أبعاد التضميف  أظيرت نتائج التحميؿ الإحصائي أيضاً وجود علاقة .2

 الوظيفي )الملائمة التنظيمية، الصلات التنظيمية، والتضحية التنظيمية(.
 

 التوصيات:  
 أ. التوصيات المتعمقة بالتشخيص التنظيمي     

القيادات التثقيؼ بعممية التشخيص التنظيمي كونيا أداة فاعمة لمتطوير وليس لمتأنيب عمى مستوى  .1
والعامميف في المعمؿ عينة الدراسة، وتنفيذ مبادرات التوعية والتثقيؼ التي تركز عمى نشر مزايا وفوائد 

 التشخيص التنظيمي.
إف قدرة المنظمة لممحافظة عمى تدفؽ الأفكار الجديدة وتحفيز الأفراد مادياً ومعنوياً وتوفير مناخ ملائـ  .2

ات الأفراد مف الممكف أف يؤدي إلى تسييؿ واستدامة إستراتيجية تسوده الثقة المتبادلة واحتراـ رغب
 التشخيص التنظيمي في الوقت الراىف والمستقبؿ.

تأسيس وحدة متخصصة في المعمؿ تحت مسمى )وحدة التشخيص التنظيمي( ترتبط بشكؿ مباشر  .3
خرجات التشخيص بالإدارة العميا لممعمؿ لتمثؿ جية رقابية إشرافية تتكفؿ بمتابعة كافة مراحؿ وم

 التنظيمي في المعمؿ. 
 التوصيات المتعمقة بالتضمين الوظيفي:

تعزيز الإدارة العميا في المعمؿ إجراءات التغذية الراجعة والاستجابة لردود الأفعاؿ السموكية الصادرة  .1
ذلؾ مف العامميف والاىتماـ بانطباعاتيـ النفسية والسموكية في مقابؿ سموكيات وتصرفات القادة لاف 

احد العوامؿ الأساسية في إقامة علاقات متينة بيف الإدارة والموظفيف وتعميؽ عمميات التفاعؿ بينيـ 
 بالشكؿ الذي يعزز المحافظة عمى العامميف.

تنمية القدرات والميارات لدى الإدارة العميا في المعمؿ وتعزيز مستوى التضميف الوظيفي بأبعاده الثلاثة  .2
تشخيص الوظيفي كونو يمثؿ المحفز الأساس لزرع أبعاد التضميف في سموؾ والمستند عمى عممية ال

وبناء علاقات تعاونية عمى أساس الثقة بيف زملاء العمؿ وكؿ ما مف شأنو المحافظة عمى  العامميف
 بقاء العامميف في المنظمة.
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حقائؽ عف أف الاىتماـ بتقديـ الحوافز المادية وتحقيؽ الرضا لدى العامميف ومحاولة تقصي ال .3
مشكلاتيـ الشخصية وظروفيـ العائمية الصعبة التي ليا تأثير كبير في أدائيـ ضمف بيئة العمؿ مف 
أولويات نجاح القائد ومسؤولية ممقاة عمى عاتقو، لذلؾ فاف الإدارة العميا في المعمؿ مدعوة إلى 

 الاىتماـ بيذه الأسبقية وتحقيؽ الوقت والجيد اللازـ ليا.
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