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 الهيبة الخارجية المدركة على مخرجات العاملين من خلال الدور الوسيط للتماثل التنظيميتأثير 

 في بغداد/الوزيرية الشركة العامة للصناعات الكهربائيةفي  تطبيقيبحث 

 
 رنا ناصر صبر م.د.

ranaaltay1978@gmail.com 

 الرصافة -معهد الادارة  -تقنية الوسطىالجامعة ال

 المستخلص

تأثير الهيبة الخارجية المدركة على مخرجات العاملين من خلال الدور الوسيط  الى الكشف عن مدى الحالي البحث یهدف

في لي من خلال تقدیم اطار معرفي وفكري بخصوص متغيرات البحث معززاً بالجانب التطبيقي التحليوذلك للتماثل التنظيمي 

 جمع في رئيسة أداة بوصفها بالاستبانة الإستعانة تمت الهدف هذا ولتحقيق ،في بغداد/الوزیریة الشركة العامة للصناعات الكهربائية

ً في الشركة288فقد تجسدت عينة البحث بـــــ )العشوائية  الطبقة العينة بطریقة توزیعها خلال من البيانات وبعد التحقق ، ( موظفا

المتوسط الحسابي والانحراف ) مثلالإحصائية لإثبات صحة فرضيات البحث  والأدوات الأساليباستخدام عدد من س تم من المقيا

تحليل الارتباط، تحليل التأثير المباشر وغير المباشر من خلال أسلوب نمذجة المعادلة الهيكلية ،كما وتم استخدام اختبار  ،المعياري

(Sobel) أهمها ان متغير من  وتوصل البحث الى استنتاجات محددة راضات الخاصة بالدور الوسيط(.للتحقق من معنویة الافت

التماثل التنظيمي كمتغير وسيط یسهم  في زیادة تأثير الهيبة الخارجية المدركة في مخرجات العاملين، وبالتالي فان وجود التماثل 

كما وتم صياغة مجموعة من  المدركة في مخرجات العاملين،التنظيمي سيعوض عن جزء من التأثير المباشر للهيبة الخارجية 

  التوصيات التي یؤمل أن یستفاد منها المعنيين في البحث الحالي.

 .مخرجات العاملينالتماثل التنظيمي،  ،الهيبة الخارجية المدركة :المفتاحية الكلمات 

The Impact of Perceived External Prestige on Employee Outcomes 

through the Mediator Role of Organizational Identification: Applied 

Research in the   General Company for Electrical Industries in 

Baghdad / Waziriya. 

 
Dr. Rana Nasir Saber 
ranaaltay1978@gmail.com 

Middle Technical University - Institute Of Administration - Al-Rusaffa 

 
Abstract: The current research aims to investigate the extent to which The impact of  perceived 

external prestige on employee outcomes through the mediator role of organizational identification 

through providing an intellectual framework regarding the variables of research supported by the  

analytical application of the   general company for electrical industries in Baghdad / Waziriya. To 

achieve the objectives of current study I had used questionnaire as a tool of data collection, by 

using random stratified random sampling. The research sample was represented by (288) 

employees in the company, and after investigation of the scale I had use  a number of statistical 

methods and tools to validate research hypotheses, such as(mean, standard deviation, Correlation 

Coefficient, direct and indirect effect analysis using the structural equation modeling method, and 

the Sobel test to verify the significance of the intermediate role assumptions) the research reached 

specific conclusions, the most important of which is that organizational identification variable as 

an mediator variable contributes in increasing the perceived external prestige in employee 
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outcomes, and therefore the existence of organizational identification will compensate for part of 

the direct impact of the perceived external prestige in employee outcomes and against on this I had 

formulated a set of recommendations that will be useful to those who are interested  in the current 

research. 

Keywords: Perceived External Prestige, Organizational Identification, Employee Outcomes.  

 لمقدمةا
إحدى المبادئ المعاصر، اذ یمثلان  الإداريتعد الهيبة الخارجية المدركة والتماثل التنظيمي من الإسهامات البحثية في الفكر 

الجوهریة التي تبنى عليها العدید من القرارات الحاسمة التي تسهم في تحقيق المخرجات الایجابية للمنظمة وتقریر نجاحها وتفوقها 

التي افادت ان توافر الاعتقاد ، ((Dutton et al., 1994العدید من الدراسات والبحوث كدراسة  أكدتهوهذا ما  ،لفي بيئة العم

 موانتمائه مالخارجية لمنظماتهم سيؤدي إلى تنامي الشعور بالفخر في عضویته الأطرافوالادراك الایجابي لدى العاملين عن نظرة 

 آنفا، المذكورة الأهمية من وانطلاقا . التنظيمية للعاملين وبالتالي تحقيق النجاح والتفوق المخرجات الایجابيلها مما سينعكس على 

 - للشركة العامة للصناعات الكهربائيةوالقطاع الصناعي بشكل عام تجسد في تطبيقي تعد هذه المؤشرات مسوغا للولوج ببحث 

يئة الصناعية العراقية ومـن القطاعــات المهمــة والرئيســة التي تعد من الشركات الرائدة في الببشكل خاص بغداد/الوزیریة 

 لاقتصاد البلــد وذلــك لضــلوعها بتصــنيع مختلــف أنواع الســلع والأجهزة الكهربائيــة مثــل )المولــدات الكهربائيـة،المحولات،

ـواء،معـدات الاطفاء، المحولات الصندوقية ،مضخة مكيفـات الهـواء المركزیـة والشـباكية والكنتوریة، محـرك ومضـخة مبـردة اله

في بناء البحث الى وعليه فقد تطرق الباحث .الماء المنزلية( وغيرها من المنتجات الضروریة للمستهلكين ودوائر الدولة ووزاراتها

للجانب د المحور الثالث ، فيما تجسالنظري الإطارفي عرض لمنهجية البحث بينما قدم المحور الثاني  الأولتمثل محاور  أربعة

 واخيراً خصص الرابع لعرض الاستنتاجات والتوصيات.،العملي

 

 : منهجية البحثالأولالمبحث 
 

 اولا: مشكلة البحث
دون ادنى شك ان مشاركة قصص نجاح المنظمات والكلمات الایجابية من قبل الاطراف الخارجية التي تتعامل معها المنظمة 

المخرجات الایجابية للعاملين وهذا یتضح بدرجة اكبر من خلال الدور الوسيط للتماثل التنظيمي الذي سيزید بالتأكيد من تحقيق 

العامل یصف نفسه بخصائص وسمات المنظمة التي ینتمي لها   والمنظمة لكون  دراكي والعاطفي بين العاملیفسر الترابط الا

تبلورت المشكلة الفكریة للبحث لتتكامل مع   أعلاهخلال المعطيات ومن  .بعضویته للمنظمةوقبوله للقيم التنظيمية والافتخار 

الشركات الصناعية الرائدة في البيئة الصناعية في العراق والمتمثلة بالشركة  إحدىمسارات المشكلة الميدانية التي تم تطبيقها في 

ابراز سمعتها  مارسات والآليات التي تسهم فيالوزیریة بغية تشخيص مدى استثمارها للم بغداد/ العامة للصناعات الكهربائية في

ومكانتها وهيبتها الخارجية المدركة وهذا یتم من خلال ترسيخ فلسفة التماثل التنظيمي لينعكس بذلك في تحقيق المخرجات الایجابية 

دركة على مخرجات العاملين من تأثير الهيبة الخارجية المتكمن المشكلة الأساسية للبحث في التساؤل الأتي: )ما للعاملين ، ومن هنا 

 انبثقت عدد من التساؤلات ومن أهمها: ومن خلال التساؤل الرئيس، ؟(خلال الدور الوسيط للتماثل التنظيمي 

 ؟ المبحوثةالشركة ما مستوى توافر المتغيرات لدى  .1

 ؟المبحوثة الشركة الهيبة الخارجية المدركة في التماثل التنظيمي لدى ما مدى تأثير  .2

 المبحوثة ؟الشركة دى تأثير الهيبة الخارجية المدركة في مخرجات العاملين لدى ما م .3

 المبحوثة ؟الشركة ما مدى تأثير التماثل التنظيمي في مخرجات العاملين لدى  .4

هل یتغير مستوى تأثير الهيبة الخارجية المدركة في مخرجات العاملين من خلال الدور الوسيط للتماثل التنظيمي لدى  .5

 المبحوثة ؟ة الشرك

 

 ثانيا: أهداف البحث

 یسعى هذا البحث إلى تحقيق الأهداف الآتية:

 المبحوثة. الشركةفي  اتمستوى توافر المتغير الكشف عن   .1

 . المبحوثةالشركة لدى  التماثل التنظيميفي الهيبة الخارجية المدركة تأثير مدى  تحدید .2

 . المبحوثةالشركة لدى  مخرجات العاملين فيالهيبة الخارجية المدركة تأثير التعرف على مدى  .3

 . المبحوثةالشركة لدى  مخرجات العاملينفي  التماثل التنظيميالكشف عن مدى تأثير  .4

الشركة لدى  الهيبة الخارجية المدركة في مخرجات العاملين من خلال الدور الوسيط للتماثل التنظيميتأثير تشخيص مدى  .5

 . المبحوثة
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 البحث أهميةثالثا: 

تشكل التوجه  التنظيمي الفكرومهمة في  مواضيع معاصرةلمن خلال تناوله من الجانب النظري تتجلى اهمية البحث  

 دراسات تناولت یجد لم السابقة الدراسات على الباحث اطلاع وحسبالبحث  أهميةفضلا عن ذلك تتجسد ، العام للمنظمات المتميزة

اضافة  مما یجعلهفيها  البحث من لابد معرفية فجوة وجود على یدل لمحلي والعربي وهذاالمتغيرات على المستوى ا الربط  بين هذه

یحفز اذ  من الجانب العملياما ، في هذا المجال والباحثين للأكادیميين مهمًا ليكون مرجعًاو في مجال الاختصاص وعلمية معرفية

 هذه المتغيراتب للاهتمامبشكل خاص في بغداد  ات الكهربائيةالشركات الصناعية بشكل عام والشركة العامة للصناعالحالي البحث 

 الاداء المتميز.تحقيق هذه المتغيرات في في تلك الشركة للدور الذي تلعبه  وزیادة ادراك اصحاب القرار

 

  أنموذج البحث الفرضيرابعا: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 البحث الفرضي أنموذج  :(1شكل )

 : فرضيات البحثخامسا
    الحالي في معالجته للمشكلة من خلال الفرضيات الآتية : انطلق البحث 

 .التماثل التنظيميفي  هيبة الخارجية المدركةللذات دلالة معنویة  تأثيرتوجد علاقة  :الأولى الرئيسة الفرضية .1

 ملين.مخرجات العافي هيبة الخارجية المدركة للذات دلالة معنویة  تأثيرتوجد علاقة  الثانية: الرئيسة الفرضية .2

 .مخرجات العاملينفي لتماثل التنظيمي لذات دلالة معنویة  تأثيرتوجد علاقة  الثالثة: الرئيسة الفرضية .3

یزداد تأثير الهيبة الخارجية المدركة في مخرجات العاملين من خلال الدور الوسيط للتماثل  الرابعة: الرئيسة الفرضية .4

 التنظيمي.

 ومقياس البحث اة سابعا: اد
تعد الأداة الرئيسة في جمع البيانات والمعلومات المتعلقة بالجانب العملي لبحث بشكل رئيسي على الاستبانة التي أعتمد ا  

 المحورتضمن ،ثلاثة محاورمن وتتكون الاستمارة  ،الخماسي( Likertللبحث الحالي وقد صممت فقراتها بالاعتماد على مقياس )
، اما المحور الثاني فقد خصص لقياس ابعاد التماثل التنظيمي، في حين تضمن ة المدركةالهيبة الخارجي فقراتمن الاستبانة  الأول

( 1وقد طورت فقرات الاستبانة وبما یتفق مع طبيعة مجتمع وعينة البحث والجدول )، المحور الثالث ابعاد مخرجات العاملين
 یوضح مقایيس البحث.

 مقاييس البحث :(1جدول )

 الأبعاد متغيرات البحث
د عد

 الفقرات
 المقياس المعتمد رمزال ارقام الفقرات

 PEP 8 -1 8  الهيبة الخارجية المدركة
Mael&Ashforth,1992  والمعتمد في

 Tuna et al., 2016  دراسة

 التماثل التنظيمي
 IC 9 - 12 4 التماثل الادراكي

johnson et al.,2012 
 IA 13 – 16 4 التماثل العاطفي

 مخرجات العاملين

 JS 21 -17 5 ا الوظيفيالرض
Kuruuzum et al., 2009 

 JI 31- 22 10 الاحتواء الوظيفي

 OC Khan et al., 2014 40 -32 9 الالتزام التنظيمي

 المصدر: إعداد الباحث

 

 : مجتمع وعينة البحثثامنا

فهي احدى نب العملي للبحث لتطبيق الجا الوزیریة/في بغداد الشركة العامة للصناعات الكهربائيةالاختيار على وقع  

مـن القطاعــات المهمــة والرئيســة لاقتصاد البلــد وذلــك لضــلوعها بتصــنيع مختلــف ووزارة الصـناعة والمعـادن  تشكيلات

والكنتوریة،  المحولات، مكيفـات الهـواء المركزیـة والشـباكيةالكهربائيـة،الســلع والأجهزة الكهربائيــة مثــل )المولــدات  أنواع

 

 الهيبة الخارجية المدركة 

 

 

 التماثل العاطفي -
 التماثل الإدراكي -

 

 

  الرضا الوظيفي -

 الاحتواء الوظيفي -

 الالتزام التنظيمي -

 

 مخرجات العاملين التماثل التنظيمي

 H2 تمدالمتغير المع الوسيط المتغير المتغير المستقل

H1 H3 

H4 

 رعلاقة تأثير مباش علاقة تأثير غير مباشر
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الضروریة المنتجات من مضخة الماء المنزلية( وغيرها الصندوقية ،المحولات ، معـدات الاطفاءمحـرك ومضـخة مبـردة الهـواء،

 والشعب الأقسامالوسطى )مدراء  الإداراتب تمثلتعشوائية طبقية اما عينة البحث فهي عينة  للمستهلكين ودوائر الدولة ووزاراتها،

وبلغ حجم ،تدرجات الوظيفيةولمختلف العناوین وال الأخرى( وكذلك العاملين ضمن المستویات رئيسة في الشركةوالوحدات ال

الذي قدمه كل  الإحصائيوتم تحدید حجم العينة من هذا المجتمع بالاستناد إلى الجدول منتسب، (1117المجتمع في الشركة )

استبانة بغية الحصول على  (295)وتم توزیع   (285هذا الجدول ) بلغ حجم العينة وفقاذ  (Krejci&Morgan,1970:608)من

( وهي نسبة عالية (98%استبانة صالحة للتحليل وتشكل نسبة استجابة (288)تم استرجاع ،الحد الأدنى من حجم العينة المناسب 

 لأغراض البحث.إحصائياً ومقبولة 
 

 ( ادناه2وكما موضحة بالجدول ): تفي تحليل البيانا الإحصائية المستخدمة الأساليب :تاسعا

 الأساليب الإحصائية والبرامج الجاهزة لتحليل بيانات البحث :(2جدول )
 البرنامج المستخدم الأسلوب الإحصائي ت
 SPSS.V.24 (Kolmogorov-Smirnovاختبار التوزیع الطبيعي على وفق اختبار) 1
 SPSS.V.24 ( للتحقق من كفایة المعاینةBartlett-Testواختبار) (Kaiser – Meyer – Olkin Measure اختبار 2

 Multicollinarity SPSS.V.24اختبار مشكلة  التعدد الخطي  
 AMOS.V.24 ( للتحقق من صدق المقایيسCFAالتحليل العاملي التوكيدي ) 3
 SPSS.V.24 معامل الفا كرونباخ للتحقق من ثبات المقياس 4
 SPSS.V.24 الحسابي والانحراف المعياري (الإحصاءات الوصفية )الوسط  5
 SPSS.V.24 واختبار الانحدار المتعدد(  personاختبار معامل الارتباط بيرسون ) 6
 AMOS.V.24 وغير المباشر نمذجة المعادلة الهيكلية لاختبار التأثير المباشر 7

 المصدر: إعداد الباحث

 هاعاشرا: الدراسات السابقة ومجالات الاستفادة من

 ( عدد من الدراسات التي اجریت في مجال متغيرات البحث وكما موضحة ادناه : 3یعرض الجدول )

 ملخص بعض الجهود المعرفية حول متغيرات البحث :(3جدول )

 عنوان الدراسة  -1

perceived external prestige, organizational identification and organizational 

commitment: an empirical examination 

 اختبار تجریبي :الالتزام التنظيميو، ، التماثل التنظيميالهيبة الخارجية المدركة

 Podnar,2011 الباحث والسنة

 .العلاقة بين الهيبة الخارجية المدركة، التماثل التنظيمي، الالتزام التنظيميالتعرف على  هدف الدراسة

 منهج الدراسة واداتها

وكالة اتصال  12موظف من ( 200)على  الدراسة من خلال استمارة الاستبيان التي وزعت  جرى جمع بيانات

تحليل كالإحصائيات الوصفية وتحليل الوتم استعمال العدید من الوسائل الإحصائية في تسویقية في سلوفينيا  

 .علاقات الارتباط

 نتائج الدراسة

والتماثل التنظيمي وكذلك العلاقة الایجابية بين التماثل التنظيمي العلاقة الایجابية بين الهيبة الخارجية المدركة 

والالتزام التنظيمي ،كما وتوصلت النتائج  الى أن الهيبة الخارجية المدركة تزید من  مستوى التماثل التنظيمي 

 ویسهم ذلك في  تحقيق الالتزام التنظيمي.

 .من متغيرات الدراسة للإفادة منها في بناء أنموذج البحثالتعرف على الإبعاد التي تمثل كل متغير  مدى الافادة

 عنوان الدراسة  -2

Effects Of Organizational Identification On Job Satisfaction: Moderating Role Of 

Organizational Politics 

 تأثير التماثل التنظيمي على الرضا الوظيفي : الدور التفاعلي للسياسة التنظيمية

 Basar&Basim,2015 السنةولباحث ا

 هدف الدراسة
تماثل التنظيمي على الرضا الوظيفي وتحدید الدور التفاعلي للسياسة التنظيمية في للالتحقق من التأثير التنبؤي 

 العلاقة بين المتغيرات .

 منهج الدراسة واداتها

في شركة  موظف یعملون)243) بــ المتمثلة رئيسة لجمع البيانات لعينة البحث كأداة الاستبيان استمارة استخدمت

تحليل المن الوسائل الإحصائية في  بعدد واستعين،  تركياتختص بصناعة الأدوات المنزلية في  دولية 

 .ونمذجة المعادلة الهيكلية كالإحصائيات الوصفية 

 نتائج الدراسة
دیل التأثير الإیجابي للتماثل التنظيمي على أشارت النتائج إلى أن السياسة التنظيمية لها الدور الایجابي في تع

 الرضا الوظيفي .

 بلورة وإعداد مدخل ومنهجية البحث ، وكيفية تناولها لمتغيرات البحث مدى الافادة

 عنوان الدراسة   -3

Role of Perceived External Prestige and Organizational Justice in Organizational 

Identification 

 لتماثل التنظيميفي ا والعدالة التنظيميةلهيبة الخارجية المدركة ادور 
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 Hasan& Hussain, 2015 الباحث والسنة

 في التماثل التنظيميتأثير الهيبة الخارجية  المدركة والعدالة التنظيمية  تشخيص  هدف الدراسة

 منهج الدراسة واداتها

 )243ومعالجة البيانات واعتماد الإستبانة كأداة للقياس شملت ) تم استخدام عدد من الأساليب الإحصائية في تحليل

اذ تم توزیع العينة توزیعا عشوائيا على  موظف في ثلاث شركات تختص بصناعة الأدوات المنزلية في باكستان 

 عينة البحث.

 نتائج الدراسة
تعد  العدالة التنظيمية ان و  ثل التنظيميوالتمابين الهيبة الخارجية المدركة   الایجابيةالعلاقة توصلت النتائج الى 

 .التماثل التنظيمي تحقيقعاملاً مساهماً في 

 مدى الافادة
أفادت اطلاع الباحث في التعرف على النتائج التي توصلت إليها، مما سهل الطریق أمام الباحث في تحدید 

 الجوانب التي تناولتها تلك الدراسات

 على الدراسات المشار إليهاالمصدر: إعداد الباحث اعتماداً 

 لمبحث الثاني: الإطار النظريا
  (الأبعاد، الأهمية) المفهوم ،  الهيبة الخارجية المدركةالمحور الأول: 

أن الإشارة إلى  ینبغي( Perceived External Prestige) قبل الخوض في مفهوم وتعریف الهيبة الخارجية المدركة

وقد  فإنها تأخذ عدة معانٍ ومنها )هيبة، مكانة، احترام، حظوة، اعتبار، تأثير( اللغة العربيةعند ترجمتها إلى "prestige"كلمة 

ً مع بحثه ودراسته تمد يعفي بحثنا الحالي سو .(38: 2014)بناي ، استخدمها عدد من  الباحثين كل حسب فهمه لمعناها وانسجاما

من قبل  لتنعكس على هيبتهم ن لكيفية رؤیة الجهات الخارجية لمنظمتهمأكثر شمولاً في تفسير ادراك العامليلكونها  الهيبةمصطلح 

  جطبقا لأفكار كل من مار التنظيمية الأدبياتفي  الهيبة الخارجية المدركة مصطلحالفكریة لجذور الیمكن تتبع ، اذ الآخرین

والتقدیر من درجة عالية من الاحترام املين الع هاذ فسرا ان الهيبة الخارجية المدركة تنبثق نتيجة ما یدرك( 1958) یمون عاماوس

 العالي تجاه منظماتهمالالتزام  من خارج المنظمة مما یولد لدیهم الآخرین من قبل الأفرادلمنظمتهم 

(Hasan&Hussain,2015:612)  ومنذ ذلك الحين فان سيل متواصل من البحوث ظهرت لفهم هذا الموضوع في قضایا العمل

تفسير وتقييم الهيبة التنظيمية على المستوى  بأنها Ciftcioglu,2010:86))فقد عرفها.الإداریين مارسينمن قبل الباحثين والم

في حين عرفها . الخارجية تجاه المنظمة الإطرافتقيميه من قبل الفردي من خلال ما یمتلكه العاملين من معلومات 

(Podnar,2011:1616)  انتمائهم لها لها لمنظمتهم لينعكس ات الاطراف الخارجية الأعضاء )العاملين( حول تصور تدرتكبأنها

( فقد عرفها بأنها الموقف الایجابي او 89: 2012في ذات الوقت. اما )الفتلاوي، فهي تساهم في تقييم المنظمة وسلوك العاملين

ئن وحملة الاسهم والمجتمع السلبي الذي یتبلور في ذهن العاملين عن سمعة المنظمة في نظر اصحاب المصالح الخارجيين كالزبا

وعرفها كل من  ( بأنها رؤیة العاملين لمنظمتهم من خلال أعين الآخرین.43: 2014وغيرهما. وفي ذات السياق فقد عرفها )بناي ،

(Muchlis et al., 2017:8) عند مقارنتها مع المنظمات الاخرى. ومن خلال مستوى المكانة والسمعة التي تمتلكها المنظمة  بأنها

ً یخدم الغرض الأساسي للبحث،  تصوراتتتمثل بتلك ال الهيبة الخارجية المدركةف ما تقدم، یحرص الباحث هنا على تقدیم تعریفا

 لها. العاملينتجاه المنظمة لتنعكس على تقييم  الایجابية او السلبية التي یبدیها الإطراف الخارجية والرؤى

الهيبااة الااى ان  (Simdts et al., 2001:1052) ة فقااد اوضااح كاال ماانوفيمااا یتعلااق بمصااادر الهيبااة الخارجيااة المدركاا

والمعلومااات واراء الجهاات ذات العلاقاة  ، كاالكلام المنطاوق او المتاداول، والدعایاة،مصاادر مختلفاة تنبثاق مان الخارجياة المدركاة 

الاطااراف ماان قباال  المنظمااة الاتصااالات الداخليااة حااول كيفيااة رؤیااة وكااذلك ات المختصااة الخارجيااة التااي تساايطر عليهااا الشاارك

ولعاال أهاام مااا یااذكر هنااا، فقااد أظهاارت المراجعااة للدراسااات والبحااوث ذات الصاالة بااان هنالااك العدیااد ماان المسااميات التااي .الخارجيااة

 ،،والهویاة التنظيمياةوالصاورة التنظيمية، السامعة التنظيمياةكبشاكل متارادف استخدمت لوصف مصاطلح الهيباة الخارجياة المدركاة 

باين السامعة  (Kamasak & Bulutlar,2008:135) مّياز كال مانفقاد  .دة المفاهيمية تؤكد قطعية الاخاتلاف فيماا بينهااولكن القاع

 حول ما یميز المنظمة، تصورات الأطراف الخارجيةب تتمثلأن السمعة التنظيمية اشارا الى اذ  ،والهيبة الخارجية المدركة التنظيمية

 تصاورات الاطاراف الخارجياةحاول  الأطراف الداخلية )العااملين(إلى وجهة نظر  المدركة الهيبة الخارجيةیشير مصطلح في حين 

. تاأثير كبيار علاى اداء المنظماةذات أي انها تفسر سلوكيات أصحاب المصلحة الداخليين والخارجيين التي یمكن أن تكاون  لمنظمتهم

بمثاباة أفكاار التنظيمياة یمكان اعتبارهماا السامعة الصاورة التنظيمياة والاى ان  (Hasan&Hussain,2015:614)ضاف كل مان او

طارق مختلفاة كاساتخدام  المنظمةتتألف الصور التنظيمية من الرسائل التي تنقلها إدارة اذ   الخارجية والأطرافمتبادلة بين المنظمة 

جمياع الرساائل التاي یاتم إرساالها  تتضمن التنظيميةسمعة ال.وبالمثل، فإن الاطراف الخارجيةإلى الخدمة تقدیم او التميز في للإعلان 

 تعتماد علاى التجرباة المباشارة لأصاحاب المصاالح ماع المنظماة أنهااأي  المنظماةخارج من من قبل أصحاب المصلحة  المنظمةإلى 

للخصاائص ادراك العااملين باالاى انهاا تتمثال  (Carmeli et al,2006:94) فقد اشاار كال مان وفيما یتعلق بمفهوم الهویة التنظيمية.

 اذهاانفاي  ترساخهاالمنظماة ان  تساعىالمميزة لمنظمتهم كخصائص الثبات والمركزیة والاستمراریة، أي الشخصية التنظيمية التاي 

الهيباة الخارجياة یتضاح قطعياة الاخاتلاف فيماا باين هاذه المصاطلحات ومصاطلح اعالاه ، خالال ماا تام عرضاه  . ومنالعاملين لدیها

 .المدركة

تتضح من خلال الاهتماماات البحثياة مان قبال العدیاد مان البااحثين فاي  أنهالخارجية المدركة  اذ الهيبة ا أهميةوفيما یخص 

حقل السلوك التنظيمي لكونها تعد من العوامل المؤثرة في ترسايخ مواقاف العااملين الایجابياة تجااه منظمااتهم والانادماج والتعلاق بهاا 

(Tuna et al., 2016:369). إلاى أن الهيباة یمكان أن تشاكل نااقوس خطار یهادد عمال  (43: 2014)بنااي ، وفاي هاذا الصادد أكاد

أنهاا تعكاس نقطاة بدایاة المنظمة ، فالصورة المدركة عنها من قبل الجمهاور ضامن البيئاة الخارجياة قاد تكاون نقطاة بدایاة النجااح أو 
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مع ظروف البيئة الخارجية واحدة مان أهام ، هذا ویعد التكيف من قبل المنظمة ، ولذلك فهو أشار إلى أهمية الانتباه إليهاطریق الفشل

 .یمكن لهيبة المنظمة أن تتخذ دوراً مهماً في استراتيجيات التكيفوالأهداف الرئيسة للمنظمات بسبب دیناميكية البيئة 

-One) على انه یعد كبنية أحادیة البعاد والأبحاثاغلب الدراسات  أكدتفيما یتعلق بابعاد الهيبة الخارجية المدركة فقد اما 

dimensional Construct ) قاادم ماان قباال كاال ماان أي مقياااس احااادي البعااد والااذي(Mael & Ashforth,1992) والااذي تاام .

 وهو ذات المقياس ،Tuna et al., 2016))و دراسة   (Hasan & Hussain, 2015) استخدامه في العدید من الدراسات كدراسة

 تبناه البحث الحالي. الذي

 

 ، الابعاد (الأهمية)المفهوم، تماثل التنظيمي الالمحور الثاني: 

في قد تم تناوله  (OI)( والذي یرمز له اختصاراً (organizational identificationإن مصطلح التماثل التنظيمي 

 Frederickیلورفریدریك تا طبقا لأفكارو من خلال الإعمال المبكرة لرواد الفكر الإداري ، إذ یقتفى تتَبَُّعهُُ بدایات القرن العشرین

Taylor,1911)لكلا  الأهدافتؤدي إلى تحسين الإنتاجية وتحقيق  والعاملينعلى أن المصالح المشتركة بين المنظمة  ( الذي ركز

لدیهم الرغبة في تتولد تركيزه على ان العاملين مفهوم من حيث الهذا في بلورة  (Chester Barnard,1938)كما واسهم  الطرفين،

 أهدافهاضافية وتكریس طاقاتهم لتحقيق الأهداف التنظيمية عندما یشعرون ان المنظمة تعمل على تحقيق التطابق بين بذل الجهود الا

التركيز على لقاعدة المعرفية للمفهوم من حيث فقد رسم فكراً نيراً في إرساء ا (Simon, 1947)اما ،والأهداف الشخصية للعاملين 

معظم الدراسات التي  انومن الجدیر بالذكر  .((Kumar,2015:37 ن جانب العضویة التنظيميةالعلاقة ما بين العامل والمنظمة م

 على ید 1951)) أول استعمال ظاهري لهذا المفهوم قد ظهر في عام إلى استنتاج مفاده إنتوصلت تناولت مفهوم التماثل التنظيمي 

Foote هاتصنيف الذاتي سيحفزه للتصرف بالنيابة عناوضح بان العامل یصنف نفسه كعضو في المنظمة وهذا ال اذ 

)Basar&Basim,2015: 664( .فقد ركز أخرى،  جهود عن فضلا(Brown,1969)  على اربعة جوانب في تفسير مفهوم

والولاء، والمرجعية الذاتية للعضویة  تمثلت بالانجذاب نحو المنظمة،والتوافق بين اهداف الفرد والمنظمة،التماثل التنظيمي 

واستمرت الدراسات الإداریة والسلوكية في إرساء القاعدة المفاهيمية والفكریة لهذا الموضوع  .((Kumar,2015:37ظيميةالتن

ترابط نفسي بين الفرد والمنظمة  بأنّهالتماثل التنظيمي  (Edwards & Peccei, 2007: 30)كل من فقد عرف  ، ولغایة الان

العملية التي یتم من خلالها  بتلك (Boros, 2008:1) وعرفه .هلكون المنظمة تمثل اكيوإدرالتي یشعر من خلالها بترابط شعوري و

 (Woods &West, 2010 :586)عرف كل من    كما والمنظمة. وأهدافالشخصية للعامل  الأهدافالتكامل والتطابق بين 

( Hameed et al,2011:6) كل من  هعرفحين في . نتيجة عضویته وارتباطه بالمنظمة شعور الفرد بالفخر بأنّهالتماثل التنظيمي 

للتطابق الاجتماعي الذي یعرف فيه الفرد نفسه من خلال عضویته في المنظمة وهذا التعریف یتماثل مع مفهوم  الأنواعاحد  بأنّه

 يالتي ینتم عيةالاجتمایحصل على جزء من مفهومه الذاتي من خلال الفئة والمجموعة  الفردأن التي تشير الى الهویة الاجتماعية 

 العاملبين  والعاطفي الإدراكيالترابط النفسي ب تمثل" للتماثل التنظيمي إجرائياتعریفا وفي ضوء ما تقدم، حدد الباحث ليها.ا

 " . إليهالكونه یصف نفسه بخصائص وسمات المنظمة التي ینتمي بالانسجام مع المنظمة  لالعاموالمنظمة أي مدى شعور 

وضوع التماثل الى ان م (Todorović et al., 2017:872)فقد اشار تماثل التنظيمي الوفيما يخص أهمية 

لكونه عامل  التنظيمي ضمن نطاق أدبيات نظرية المنظمة والسلوك الأخيرةالتنظيمي حظي باهتمام كبير خلال السنوات 

التفوق اذ ان أحد أهم عوامل  .لعملحيوي للحياة التنظيمية من حيث تأثيره على رضا العاملين واستقرارهم وكفاءتهم في ا

 ,.Milton et al) ، فقد اوضحوفي هذا الصدد .التنظيمية والأهدافهو وجود التطابق بين المصالح الشخصية  التنظيمي

الرضا الوظيفي وزيادة التعاون والمشاركة بين العاملين  تحقيق في التنظيمي يساهم ان التماثل ( الى2016:288

 مخرجات المنظمة على ينعكس وهذا أهدافها ليحقق جهده يبذل قصارى مع منظمته يتماثل الذي ففالموظ ،والمنظمة 

يسهم في فهم معنى الهوية الذاتية لمعرفة نفسه والشعور  ، اما بالنسبة للعامل فهوالمنافسة على والقدرة بالجودة تتميزل

 العمل. بمكانته في بيئة 
اتضح  ،التماثل التنظيميمن خلال المراجعة للدراسات والأدبيات المتعلقة بإبعاد و ميالتماثل التنظيأما فيما یتعلق بإبعاد 

التماثل بـ )بعدین تمثلت  یتضمن بأنهفهناك من یرى نظرا لاختلاف توجهاتهم الفكریة  ،الأبعادتباین وجهات نظر الباحثين في تحدید 

الحالي نظرا البحث وهي الأبعاد نفسها التي ستعتمد في  (johnson et al.,2012)حددها  فقا لماالادراكي، والتماثل العاطفي( و

،في  (هالانتماء، التشاب تمثلت بــــــ )الولاء،ساسية أ أبعادثلاثة ب Patchen, 1970)) هاوحددكما ، البحثلانسجامها مع أهداف 

 وعدم التماثل، )عملية التماثل، بـتمثلت  للتماثل التنظيمي أبعاد أربعة Kreiner &Ashforth, 2004:26-27)حين حدد )

 :بحثنا الحاليالتي تم اعتمادها في وفيما یلي توضيح لمضامين  ،والتماثل المحاید،والتماثل المزدوج(

 

مدى إدراك الفرد لنفسه بأنه ینتمي إلى أي لمصالح المشتركة بين الفرد والمنظمة، او الأهدافیعكس  :التماثل الادراكي .1

ً  عضواً المجموعة وكونه   ,Xenikou) في حين وصف .(Smidts et al.,2001:1051) في المجموعة نموذجيا

التماثل الادراكي بأنه الدرجة التي یشعر من خلالها الفرد بالعضویة والانتماء تجاه المجموعة التي ینتمي  (2014:569

المنظمة من داخل المجموعة او بادراك عضویة العامل  ومن خلال ما تم عرضه، یمكن القول إن هذا البعد یتمثل اليها.

المستندة إلى الذات وارتباطه بالجماعات والتي یتفاعل معها ته خلال تركيزه على الهویة الاجتماعية المتعلقة بخصوصي

  .مباشرة وليس من خلال هویته الشخصية

ضروري  عنصرمنظمة ، وهو ویتمثل بمشاعر الفخر بالانتماء إلى المنظمة أو الشعور بالاعتراف في ال :التماثل العاطفي .2

 خلق صورة إیجابية عن المنظمة أو تحقيق الهویة الاجتماعية الإیجابية، كما ویرتبط هذا البعد بقوة بدافع تعزیز الذاتل
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((Smidts et al.,2001: 1051. في حين وصف (Xenikou, 2014:569)  التماثل العاطفي بأنه الدرجة التي یشعر

یتضح مما سبق إن بعد التماثل العاطفي یتجسد   .اليها التي ینتمي العاطفي تجاه المجموعة بالالتزاممن خلالها الفرد 

 الرغبةو الانتماءو بالدرجة التي یكون بها العامل مرتبط سيكولوجيا بالمنظمة من خلال مجموعة من المشاعر كالسعادة

 الانخراط.والاستغراق و

 

 : مخرجات العاملين  الثالثالمحور 

ابعاد مخرجات الباحثين في تحدید اتضح تباین وجهات نظر ، ذات الصلة بمتغيرات البحثلمراجعة للدراسات والأدبيات من خلال ا

ة فقد تم الاعتماد على ثلاث بحثنا الحاليوفي ، هاتناول تم وطبيعة وهدف الدراسة التي، نظرا لاختلاف توجهاتهم الفكریة العاملين

تكرارا في  الأكثر( نظرا لكونها ، الالتزام التنظيميالاحتواء الوظيفي ،الرضا الوظيفي) بـ لمتمثلةواابعاد فرعية لمخرجات العاملين 

البحث الحالي، وفيما یلي توضيح لمضامين هذه وتوجهات العدید من الدراسات هذا من جانب، ومن جانب اخر انسجامها مع أهداف 

 الابعاد:

لكونه مفهوم ذاتي وموضوعي  ضيع المعقدة والتي یصعب تحدید مفهومها،یعد الرضا الوظيفي من الموا الرضا الوظيفي: .1

 یعتمد للعاملين، ویمكن القول إن الرضا الوظيفي احتياجاته وأهدافه عامللكل ان الى اخر، اذ  عاملویختلف تحققه من 

عدالة، ودوره في كالطموح الشخصي، والأجور، والمكافآت، وفرص التطویر والتدریب ،والعوامل على مجموعة  تحققه

ان مفهوم الرضا ( Kotler, 1998:53)یرى و .(Lizote et al., 2017:952) المنظمة، والتجارب والحياة اليومية

للمنتج  المدركة النتائجمقارنة الأداء أو  من خلالنتج یأو الإحباط الذي  الفرد بالارتياحشعور بشكل عام یتعلق بمدى 

الرضا الوظيفي بأنه تلك المشاعر الایجابية الناتجة عن  (Tziner et al, 2011:68)فقد عرف كل من   مقابل توقعاته.

 (Raziq& Maulabakhsh, 2015:718)تقييم العامل لوظيفته ،او ما یحصل عليه من تلك الوظيفة . وعرفه كل من 

الذي موقف فقد عرفه بأنه ال (Yee,2018: 65).اما  بأنه التوجه الشعوري الذي یمتلكه العاملين تجاه أدوارهم في العمل

الاجور كوینطوي على مكونات عاطفية ومعرفية وسلوكية حول مختلف الجوانب ذات الصلة  وظيفتهتجاه یتخذه العامل 

الشعور بأنه الرضا الوظيفي ن تعریف ك. وفي ضوء ما تقدم یموالترقية ومهام العمل وزملاء العمل والمشرفين وغيرها

اداءه الضروریة وانعكاس ذلك على  لاحتياجاتهتحقيقها مدى إدراكه لنتيجة تجاه المنظمة امل یحمله العالذي  الایجابي

 العواملأحد  بأنه یعد (Lizote et al., 2017:953)الوظيفي فقد اشار كل من اما فيما یتعلق بأهمية الرضا .بالعمل

 وأضافكما  .دارة الموارد البشریةبالمحافظة على الممارسات الجيدة لإتسعى للاهتمام منظمة  لأيالأساسية 

Agusramadlani,2018:12) ) العاملينفي تحفيز وتشجيع  یمكن اعتباره احد المكونات المهمةالرضا الوظيفي الى ان 

"شعور وذلك لكونه ترك العمل او الاستمرار بالعمل لنية الالى كونه احد العوامل المؤثرة على  بالإضافة الأداءلتحسين 

 ناحية الاجتماعية والاقتصادیة )الراتب والضمان الاجتماعي(.أمني" من ال

مصطلح )الاستغراق و( Involvement بدءا ینبغي توضيح وإزالة التداخل بين مصطلح )الاحتواء :الاحتواء الوظيفي .2

Engagement لدراسات لبعض اأظهرت المراجعة ( وبحسب تناول هذا الموضوع من قبل عدید من الباحثين فقد

،ولكن القاعدة المفاهيمية  للمصطلحين تفسيرهم وترجمتهم ما بينتداخل كبير ذات الصلة بان هنالك  العربية وثوالبح

على ان الاستغراق یعد كعامل  (May et al., 2004:12)كل من  فقد اوضح ،تؤكد على قطعية الاختلاف فيما بينها

العمل یكون لدیه اندماج داخلي في العمل وتطابق نفسي مع مؤثر او سابق للاحتواء الوظيفي وذلك ان العامل المستغرق ب

ي تتمثل بتعلق الفرد ان الاحتواء یتمثل بالحالة الإدراكية التفقد اكد على  (vanam ,2009:4)الدور الذي یقوم به. اما 

ن )جلاب كل مفقد عرفه .، في حين الاستغراق لا یتعلق بالإدراك فقط وإنما بالعواطف والسلوكيات.نفسيا بعمله

( بأنه إستراتيجية تستعملها المنظمة لحث إفرادها وفرق العمل فيها على المشاركة في جميع ما 131:  2013والحسيني، 

یتصل بالنشاطات التي یؤدونها داخل المنظمة وذلك من خلال منحهم المزید من المسؤولية ومسائلتهم عن الأداء التنظيمي 

درجة الارتباط  بأنه (chi et al., 2018:138)كل من لمنشودة ، كما وعرفه بقصد الوصول إلى مستویات النجاح ا

برغبة ومن خلال ما تم عرضه، یمكن القول إن هذا البعد یتمثل ذات التأثير الكبير على حياته . وظيفتهمع للعامل النفسي 

والتماثل والارتباط النفسي مع یجابي العامل في بذل الجهود في المهام والأعمال الموكلة اليه ، فهو حالة من التفاعل الإ

 إلى (Widjajani et al.,2017:71)اما فيما یتعلق بأهمية الاحتواء الوظيفي فقد اشار كل من .وظيفته والتزامه تجاهها

الاحتواء الوظيفي یعد من المفاهيم السلوكية المهمة ذات التأثير الكبير في خلق الروح المعنویة للعاملين، وتنمية  إن

سلوك الإبداعي والابتكاري لدیهم، أي ان العامل الذي یمتلك درجة عالية من الاحتواء تجاه العمل ینظر الى ان العمل هو ال

فقد اشار كل من ، أهم جزء في حياته، بمعنى أن العمل هو جزء من التعبير عن الذات ووجود الفرد. وفي ذات السياق 

(Bolelli & Durmu,2017:4) الوظيفي یوثر تأثيراً  الى ان الاحتواء   ً على تحفيز العاملين فهو المصدر المحفز  ایجابيا

 .الإنتاجيةومفتاح لتطویر قدراتهم في بذل الجهود لاداء مستوى عالي من لهم 

الالتزام التنظيمي :حظي موضوع الالتزام التنظيمي باهتماماً كبيراً من قبل العدید من الباحثين والمنظرین السلوكيين منذ  .3

ایات الخمسينات من القرن العشرین وحتى وقتنا الحالي، إذ ركزت اغلب الدراسات والبحوث على تفسير طبيعة وعلاقة بد

ً لتوافق القيم والأهداف بين الطرفين، وعلى الرغم من الاهتمام بظاهرة الالتزام بشكل عام من قبل  الفرد بالمنظمة وفقا

ً ومحدداً لتداخله مع بعض المفاهيـم النفسيـة العدید من الدراسات والبحوث إلا أنها لم تس ً واضحا تطيع أن تقدم مفهوما

بأنه القوة التي تربط  العامل  (Enache et al, 2013:883)(. فقد عرفه كل من 79: 2007والسلوكية الأخـرى )الطائي،

بأنه سلوك ایجابي  (Alvi et al, 2014:823)بمسار العمل والتي تنسجم مع هدف واحد او اكثر. في حين عرفه كل من 

سيكولوجي مابين العامل والمنظمة فهو یتعلق بمشاعر تقدیر الذات والدافع للاستغراق في تحقيق الأهداف التنظيمية، 
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بأنه اندماج وتعلق العامل بأهداف وقيم المنظمة بغض النظر عن القيمة  (Metin& Asli,2018:46)وعرفه كل من 

فهو یتضمن ثلاثة عناصر تعكس التزام العامل تجاه المنظمة والمتمثلة بــــ )الإیمان القوي المادیة المتحققة من المنظمة 

. (بأهداف وقيم المنظمة وقبولها، الرغبة في بذل جهد كبير نيابة عن المنظمة، الرغبة في الحفاظ على العضویة التنظيمية

ي تحدد موقف ولاء وارتباط الفرد بالمنظمة نتيجة وفي ضوء ما تقدم یمكن تعریف الالتزام التنظيمي بأنه الدرجة الت

الى ان الالتزام التنظيمي یعد من  (AZ,2017:1)التماثل التنظيمي. اما فيما یتعلق بأهمية الالتزام التنظيمي فقد أوضح 

مركز التنافسي الذي یؤثر على الللعاملين والقضایا المحوریة لنجاح المنظمة فهو یرتبط ارتباطًا مباشرًا بالرضا الوظيفي 

الى ان الالتزام التنظيمي تكمن أهميته  (Dabir& Azarpira,2017:49)وربحية أي منظمة. ویعزز القول اعلاه كل من 

التأخير والغياب، ومعدلات ، في التنبؤ بالمخرجات التنظيمية المستقبلية كترك العمل  الأساسيةباعتباره احد المؤشرات 

لمشكلات والخلافات التي تحصل بين العاملين والإدارة مما یخلق في نهایة المطاف تأثيراً انخفاض او ،الأداء والإنتاجية

الباحث أن للالتزام التنظيمي أهمية كبيرة في نجاح  یستخلص آنفا تقدم كبيراً على نجاح واستمرار المنظمة . ومما

 ضایا الموقفية والسلوكية في العمل.المنظمات لكونه یعد من المخرجات المحوریة نتيجة ارتباطه بالعدید من الق

 

 المبحث الثالث: الإطار العملي للبحث
 اختبار طبيعة وجودة البيانات وكفاية المعاينة  اولأً: 

-Kolmogorovعبر هذه الفقرة  یتم التحقق من طبيعة وجودة البيانات من خلال اختبار التوزیاع الطبيعاي علاى وفاق اختباار)

Smirnov )احد شروط نمذجة المعادلة الهيكلية التي سيتم استخدامها لاختبار التأثير تعدد الخطي للبيانات لكونهما واختبار مشكلة ال

 Kaiser– Meyer –Olkin المباشر وغير المباشر، اما للتحقق من كفایة المعاینة لإجراء التحليل العاملي  فسيتم اساتخدام مقيااس

Measure)( ومقياس )Bartlett-Testفي حين تام ،) ( اساتخدام التحليال العااملي التوكياديCFA والمساتند الاى مؤشارات جاودة )

 .تم استخدام الفا كرونباخ للتحقق من ثبات المقياسو، البنائي صدقالالمطابقة للتحقق من 

 

                اختبار التوزيع الطبيعي  .أ 
 ( اختبار التوزيع الطبيعي للبيانات4) :جدول

 Kolmogorow – Smirnow  Test المتغيرات / الابعاد 

 0.079 الهيبة الخارجية المدركة

 0.083 التماثل التنظيمي

 0.075 مخرجات العاملين
 (SPSS V.24مخرجات برنامج )اعداد الباحث بالاستناد الى المصدر : 

كونهااا ( ان جميااع الأبعاااد قااد تمتعاات بااالتوزیع الطبيعااي لKolmogorow-Smirnow( یتضااح ماان اختبااار)4وماان الجاادول )

(، وهاذا یؤكاد ان الاختباارات (0.05( اي اعلاى مان Sigحققت المعيار المطلوب، وهاذا ماا اكدتاه القايم فقاد كانات القايم اعلاى مان )

 المعلمية هي ما ینبغي اعتمادها في البحث الحالي .
 
 اختبار كفاية العينة   .ب 

 لاجراء التحليل العاملي  اولكين وبارتليت لاختبار كفاية العينة –ماير  -قيم كايسر  :(5جدول )
  KMO and Bartlett Test 

 ( كفایة العينةKMOقيمة اختبار ) 0.873
 ( Bartlettاختبار ) (Chi-Squareقيمة ) 15623.172

 (sigمستوى الدلالة ) 0.000
 (SPSS V.24مخرجات برنامج ) اعداد الباحث بالاستناد الى  المصدر :

( وهذا یدل على ان 0.50، اي اعلى من)(0.873( للعينة المبحوثة بلغت)KMOختبار)( یتضح ان قيمة ا5ومن الجدول )

وهذا یتضح من خلال قيمة  الأبعادالبيانات كافية لغرض اجراء التحليل العاملي وان هناك ارتباطات ذات دلالة معنویة بين 

ن التحليل العاملي هو اسلوب ملائم لاجراء التحليل ( ومن ثم فاSig< 0.05( وهي أقل من قيمة المعنویة )0.000المعنویة البالغة )

 على البيانات المبحوثة. 

 الصدق البنائي التوكيدي .ج 

ویتم استخراجه في ضوء مؤشرین، تمثل المؤشر الأول بصدق معاملات التشبع صدق مقياس الهيبة الخارجية المدركة:  .1

رات الكامنة بفقراته اذ اتضح ان جميع تقدیرات المعلمات ( التي تربط المتغي2المعياریة والظاهرة على الأسهم في الشكل )

 Hair et)( وبذلك فهي تتصف بالصدق البنائي التوكيدي وهذا ما اكده كل من)40.0المعياریة للفقرات قد تجاوزت نسبة )

al.,2010:624 لشكل اذ اما المؤشر الثاني فيتعلق بصدق مؤشرات جودة المطابقة وقيمها المعياریة والظاهرة اسفل ا

فقد اتضح ان (.6ینبغي التحقق من معيارین هما تقدیرات المعلمة ومؤشرات جودة المطابقة وفق ما موضح في الجدول )

 المطابقة. جودة لمؤشرات جيدة قيم على حاز مقياس الهيبة الخارجية المدركة قد
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 مؤشرات جودة المطابقة وقيمها المعيارية(: 6) جدول

 ياريةالقيمة المع المؤشر ت

 جيد تطابق الى تشير المنخفضة تكون غير دالة والقيمة أن Chi-square (χ²) كاي مربع 1

 ( ودرجات الحریةχ2النسبة بين قيمة ) 2
 الى تشير المنخفضة جيد والقيم وتطابق قبول 5 من اقل

 افضل تطابق

 أفضل ابق( تط0.90اكثر من ) The Goodness-of-Fit Index (GFIمؤشر حسن المطابقة ) 3

 أفضل ( تطابق0.90اكثر من ) The Normed Fit Index(    NFIمؤشر المطابقة المعياري ) 4

 The Comparative Fit Index(  CFIمؤشر المطابقة المقارن ) 5

 أفضل ( تطابق0.95اكثر من )
 The Relative Fit Index(          RFIمؤشر المطابقة النسبي ) 6

 The Incremental Fit Index(IFIمؤشر المطابقة المتزاید ) 7

 The Tucker-Lewis Index(         TLIمؤشر توكر ولویس ) 8

9 
 (RMSEAالجذر التربيعي لمتوسط الخطأ التقریبي )

The Root Mean Square Error of Approximation 

فأقل دل ذلك على ان النموذج  0.05اذا كانت قيمته 

ً مع بيانات العينة، واذا كانت القيمة یتطاب ق تماما

دل ذلك على ان النموذج  0.08-0.05محصورة بين 

 یتطابق بصورة كبيرة مع بيانات العينة.

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
χ²/df = 4.561, GFI = 0.923, NFI = 0.914 ,IFI = 0.956,   CFI = 0.962 , RFI = 0.958,RMSEA =0 .073 

 الصدق البنائي التوكيدي لمقياس الهيبة الخارجية المدركة :(2)شكل                  
 (Amos 24)المصدر: مخرجات برنامج 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

χ²/df = 3.940, GFI = 0.928, NFI = 0.915 ,IFI = 0.961, CFI = 0.981, RFI =0.956, RMSEA=0.074 

 الصدق البنائي التوكيدي لمقياس مخرجات العاملين :(3شكل )
 (Amos 24)مخرجات برنامج المصدر: 

صدق مقياس التماثل التنظيمي: وتم اختباره وفق صدق البناء التوكيدي الذي تم استخراجه في ضوء مؤشرین، تمثل  .2

( وبذلك 40.0( التي تجاوزت نسبة )3المؤشر الأول بصدق معاملات التشبع المعياریة الظاهرة على الأسهم في الشكل )

توكيدي،اما المؤشر الثاني فيتعلق بصدق مؤشرات جودة المطابقة وقيمها المعياریة فهي تتصف بالصدق البنائي ال

المطابقة، كما  جودة لمؤشرات جيدة قيم على حاز والظاهرة اسفل الشكل فقد اتضح ان مقياس مخرجات العاملين قد
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والظاهر على الأسهم بين واتضح من خلال صدق التمایز تقييم المستوى الذي یتميز فيه كل بعد عن الأبعاد الأخرى 

،إذ ینبغي أن 0.90)( الظاهرة في النموذج البنائي التالي، وهي لم تتجاوز القيمة المعياریة البالغة)0.63الأبعاد فقد بلغت )

( وإلا یتم دمجها مع بعض باعتبارها تقيس الشيء ذاته ولا تختلف 0.90تكون قيمة الارتباط بين أبعاد المتغيرات أقل من )

 (.Hair et al., 2010:127) بينهافي ما 
 

تم استخراجه في ضوء مؤشرین،تمثل الذي صدق مقياس مخرجات العاملين: تم اختباره وفق صدق البناء التوكيدي و .3

( وبذلك 40.0( التي تجاوزت نسبة )4المؤشر الأول بصدق معاملات التشبع المعياریة الظاهرة على الأسهم في الشكل )

ائي التوكيدي،اما المؤشر الثاني فيتعلق بصدق مؤشرات جودة المطابقة وقيمها المعياریة فهي تتصف بالصدق البن

المطابقة، كما  جودة لمؤشرات جيدة قيم على حاز والظاهرة اسفل الشكل فقد اتضح ان مقياس مخرجات العاملين قد

لأخرى والظاهر على الأسهم بين واتضح من خلال صدق التمایز تقييم المستوى الذي یتميز فيه كل بعد عن الأبعاد ا

 الظاهرة في النموذج البنائي التالي، وهي لم تتجاوز القيمة المعياریة البالغة ( 0.75 -0.62فقد تراوحت بين )الأبعاد 

((0.90 . 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

χ²/df = 3.724, GFI = 0.918, NFI = 0.942 ,IFI = 0.963, CFI = 0.970, RFI =0.954, RMSEA=0.078 
 مخرجات العاملينالصدق البنائي التوكيدي لمقياس  :(4شكل )

 (Amos 24)المصدر: مخرجات برنامج 
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تم إجراء صدق المحتوى والصدق الظاهري في البحث الحالي، وذلك من خلال  فقداما بخصوص الصدق الظاهري للاستبانة 

، وعلى في الحقول المعرفية ذات العلاقة بمجالها النظري والتحليليلمحكمين عرض الاستبانة على عدد من الأساتذة الخبراء ا

ضوء الملاحظات والآراء التي تفضلوا بها،تم تعدیل بعض الفقرات وأعُيدت صياغة بناءها على طلبهم وقد حصلت اغلب فقرات 

 %( وهي نسبة عالية مما یعكس صدق الفقرات.87الاستبانة على نسبة اتفاق بلغت )

 

 تبار الفا كرونباخ للتحقق من ثبات المقياساخ .د 

 (Cronbach’s Alphaمستوى الاتساق الداخلي لأبعاد البحث عبر)  :(7جدول )
 تقيم الثبات Cronbach’s  Alph المتغيرات

 جيد 0.876 الهيبة الخارجية المدركة
 جيد     0.825 التماثل التنظيمي

 جيد 0.868 مخرجات العاملين
 جيد   0.856 لي للمقياس الكليالاتساق الداخ

 (SPSS V.24مخرجات برنامج )اعداد الباحث بالاستناد الى المصدر : 

 ((Cronbach’s Alpha( على مستوى المتغيرات الرئيسة، اما قيمة  Cronbach’s Alpha( قيمة )7یوضح الجدول )

 ( وذا یدل على ثبات بمستوى عالً . 0.856الاجمالية فقد بلغت  )

 

 ر مشكلة  التعدد الخطياختبا .ه 
 Multicollinarity(  اختبار مشكلة  التعدد الخطي 8جدول )

 VIF المتغيرات
 4.462 متغير مستقل الهيبة الخارجية المدركة

 3.628 متغير وسيط التماثل التنظيمي
 (SPSS V.24مخرجات برنامج ) اعداد الباحث بالاستناد الى المصدر :

(، للكشف عن مشكلة التعدد الخطي بين الإبعاد المستقلة بغية التأكد من عدم VIFضخم التباین)تم استخدام اختبار عوامل ت

( للتأكد 10أقل من )( ینبغي ان تكون VIFتمهيداً لاختبار الفرضيات،أذ إن قيمة )  وجود ارتباط خطي متعدد بين الإبعاد المستقلة

 ,.Hair et al( فأن ذلك یعني وجود مشكلة تعدد خطي)10القيم )اكبر من من التداخل الخطي بين المتغيرات المستقلة، فاذا كانت 

( للمتغيرات VIF( للعينة المبحوثة بأن قيم عوامل تضخم التباین )8وأن مؤشر تضخم التباین موضح في الجدول ) (.2010:235

ایضا یعد كمتغير  الوسيطلكون المتغير  الوسيط(، مما یؤكد عدم وجود تعدد خطي بين المتغير المستقل وكذلك المتغير 10اقل من )

 مستقل نتيجة تأثره بالمتغير المعتمد.

 

 لإجابات العينة المبحوثة وتحليلها وتفسيرها الإحصائيالوصف ثانيأً:

تهدف هذه الفقرة لعرض استجابة أفراد العينة المبحوثة لتحليلها وتفسيرها والناتجة عن استخدام مقياس خماسي التدرج كل 

( ليمثل اتفق 5ف حالة معينة للاتجاه والاتفاق بشأن فقرات الأستبانة إذ یتوزع من أعلى وزن له والذي أعطي الدرجة )منها یص

ً )عالً تماماً( فيما أعطي أوطأ درجة ) ( ليمثل لا اتفق تماماً )ضعيف تماماً(بهدف الوقوف على أراء عينة البحث 1تماما

ومن ثم قسمة المدى على عدد الفئات  (1=4-5وسيتم اعتماد طول الفئة والناتجة عن) واستجابتهم حول متغيرات البحث وتفسيرها

لتحدید مستوى (،5( او یطرح من الحد الأعلى للمقياس )1( الى الحد الأدنى للمقياس )0.80( وبعد ذلك یضاف )0.80=5\4)

 افقد تم توضيحهمتغيرات وابعاد البحث ل(،ولتحدید مستوى الإجابة 9والموضح في الجدول) (Dewberry, 2004:15)الإجابة 

 ( كما مبين ادناه:10بالجدول )

 فئات تقييم استجابة العينة المبحوثة :(9جدول )

ً  عالً  متوسط ضعيف ضعيف تماماً  مستوى الأهمية  عالي تماما

 4.21– 5.00 3.41– 4.20 2.60-3.40 1.81– 2.60 1.85-1 الفئة
 

 اف المعياري ومستوى الاهتمام لمتغيرات وابعاد البحثالوسط الحسابي والانحر  :(10جدول )

 مستوى الاهمية الانحراف المعياري لوسط الحسابيا المتغيرات / الابعاد
 عالً  1.513 4.325 للهيبة الخارجية المدركةالمعدل العام 

 عالً  1.713 4.086 التماثل الادراكي 1

 عالً  1.371 4.196 التماثل العاطفي 2

 عالً  1.542 4.141 للتماثل التنظيميم المعدل العا

 عالً  1.411 3.482 الرضا الوظيفي 1

 عالً  1.773 3.452 الاحتواء الوظيفي 2

 عالً  1.428 3.471 الالتزام التنظيمي 4

 عالً  1.537 3.468 لمخرجات العاملينالمعدل العام 
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یاة  للعيناة المبحوثاة ،اذ بلاغ الوساط الحساابي للهيباة الحسابية والانحرافات المعيار الأوساط( تباین 10یتضح من الجدول )

من قبال افاراد العيناة علاى هاذا  مرتفععلى وجود تقبل ، وهذا یدل (1.513)وكان الانحراف المعياري  (4.325)الخارجية المدركة 

وفااق  الایجابيااةركة المبحوثااة لساامعة الشاا مسااتوى ادراك وتصااور أفااراد العينااةممااا یؤكااد اي بمسااتوى عااالً ماان الاهتمااام  المتغياار

وكاان الانحاراف  (4.141) للتماثال التنظيمايكما وبلغ الوساط الحساابي    الشركة. همتصورات الاطراف الخارجية التي تتعامل  مع

مان  مرتفاعالعينة المبحوثة وهاذا یادل علاى وجاود تقبال  لدى  الأهميةمن عالً مما یشير ان هذا البعد له مستوى  (1.542)المعياري 

اذ بلاغ الوساط الحساابي لهاا  التماثال العااطفياد العيناة علاى هاذا المتغيار، فقاد توزعات باين اعلاى مساتوى اجاباة حققهاا بعاد قبل افار

  مرتفاع فقاد حصال علاى مساتوى اجاباة  التماثال الادراكاياي بمساتوى عالً،اماا بعاد  (1.371)وكان الانحراف المعياري  (4.196)

ان العاملين فاي ؤكد یمن الاهتمام. مما  عالً اي بمستوى  1.713)ان الانحراف المعياري )وك (4.086)اذ بلغ الوسط الحسابي ایضا 

سامعتها بتعزیاز ویهتماون یباادرون یشاعرون باالفخر بالانتمااء لهاا والشركة عينة البحث لدیهم تماثل وتكامل كبير مع شاركتهم، فهام 

فهم یتكلمون بشخصية شركتهم وليس بشخصيتهم لایجابية عنها من حيث نقل الصورة والمواقف ا لدى الاطراف الخارجية ومكانتها 

مماا یشاير ان هاذا البعاد  (1.537)وكاان الانحاراف المعيااري  (3.468) لمخرجاات العااملينفي حين بلاغ الوساط الحساابي  الفردیة.

اذ بلاغ الوساط الحساابي لاه اعلاى مساتوى اجاباة  الرضاا الاوظيفيقاد حقاق بعاد فالعينة المبحوثاة،  لدى من الأهمية عالً مستوى  حقق

ي الالتازام التنظيماي والاحتاواء الاوظيفي بعادوحقاق اي بمستوى عالً من الاهتمام،  (1.411)وكان الانحراف المعياري   (3.482)

 (1.428)وكاان الانحاراف المعيااري (  3.452) (3.471) لهما على التاوالي  اذ بلغ الوسط الحسابيمستوى عالً من الأهمية ایضا 

والتازام تنظيماي نتيجاة المواقاف التاي یتخاذها  وظيفاي رضاا واحتاواء مما یؤكد ان العاملين في الشركة عينة البحث لادیهم( 1.773)

مان  والترقياة ومهاام العمال وزمالاء العمال والمشارفين وغيرهاا كالأجورالعامل تجاه الشركة من حيث مختلف الجوانب ذات الصلة 

  . وأدائهم همسلوكيات الایجابي على التأثيرالعوامل  ذات 

 
 اً: اختبار فرضيات البحث لثثا

( بين أبعاد هذه Pearsonقبل البدء باختبار فرضيات البحث لابد من اجراء مصفوفة معاملات الارتباط البسيط )

طي بين ( ذلك لغرض التأكد من قوة نموذج البحث من خلال الاستدلال على وجود ارتباط خ11) المتغيرات،والموضحة في الجدول

   .المتغيرات، وتمهيدا لاستخدام لاختبار فرضيات التأثير من خلال النمذجة

 ((N= 288 مصفوفة الارتباط بين متغيرات البحث :(11جدول )

Correlation 

EO OI PPE  

  1 Pearson Correlation PPE 

   Sig. (2-tailed)  

 1 .710 Pearson Correlation OI 

  .000 Sig. (2-tailed)  

1 .780 .642 Pearson Correlation EO 

 .000 .000 Sig. (2-tailed)  
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 (spss.v24المصدر: اعداد الباحث بالاستناد الى مخرجات برنامج)

الهيبة الخارجية المدركة، التماثل ( تغيرات البحثم بين الارتباط نتائج بأن أعلاه الارتباط مصفوفة نتائج من اتضح وقد

وان العلاقات الارتباطية لم  ، (0.01)معنویة دلالة بمستوى بينهما الارتباط علاقات وجود على مخرجات العاملين( تدل التنظيمي،

مدى اتساقها وهذا  بدوره یشير بين المتغيرات المستقلة مما تؤكد وجود علاقات الارتباط الایجابية بين المتغيرات و(0.80تتجاوز )

 تقدیم في ما یسهم (. وهذا(Hair et al., 2010:235وكما أشار إليها  Multicollinarity)الى عدم وجود مشكلة التعدد الخطي )

 وفق نمذجة المعادلة الهيكلية.فرضيات التأثير  لإجراء اختبار أولي دعم

 
 لفرضية الرئيسة الأولىاختبار ا .1

من خلال  (Regression Weights) الانحدار طریقة اوزان استخدام تم ، فقدالفرضيات رفض بول أوق مدى من للتأكد

 توضح الانحدار التي نمذجة المعادلة الهيكلية لاختبار فرضيات التأثير المباشرة وغير المباشرة على وفق مخرجات معاملات

التي تستخدم لقياس معنویة  CR Critical Ratio)الحرجة ) المعتمد، والنسبة المتغير من المستقل المتغير یفسره ما مقدار

( الذي یستخدم لقياس معنویة معامل الانحدار في تحليل الانحدار التقليدي، tقيمة ) والتي تقابل تقدیرات المسارات المعياریة

 ،( فأقل0.05ان تكون ) ( التي ینبغيp، وبمستوى معنویة )±( 1.96اكبر من ) CR)قيم) تكون أن یجب ولغرض قبول الفرضية 

( نتائج التأثير 12(. ویظهر الجدول )R ²( المحسوبة وقيمة )Fكما وتم الاستعانة بتحليل الانحدار المتعدد للحصول على قيمة )

ملات ( وكذلك معاالتماثل التنظيميوالمتغير الوسيط )(الهيبة الخارجية المدركةالمباشر لنمذجة المعادلة الهيكلية للمتغير المستقل )

بقيمة  التماثل التنظيميفي  للهيبة الخارجية المدركةمعنویة  دلالة ذي أثر وجود الاولى الرئيسية الفرضية نتائج اثبتت الانحدار، فقد

وهي قيمة معنویة، وان معامل  F=62.835)(، وان )قيمة p<0.05وبمعنویة )(، C.R=23.38و )(،B=0.883تأثير مباشر)

یعود لتدخل عوامل اخرى غير  (47%)والتماثل التنظيمي من التغيير الحاصل في بعد  (53%)ير ( یساهم في تفسR²التفسير)

لهيبة عينة البحث  ادراكداخلة في النموذج. مما یؤكد قبول الفرضية الرئيسة الاولى التي افترضها الباحث.  وهذا یفسر مدى 

وشعورهم بالفخر  اندماجهم وارتباطهم بالشركةعلى ذلك  ینعكسمما الخارجية  الأطراف عينافي الایجابية ومكانة الشركة 
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في تحدید العلاقة التأثيریة  (Hasan& Hussain, 2015)وتتوافق هذه النتيجة مع ما جاءت به دراسة  ،والاعتزاز بالانتماء لها

 .بين المتغيرین

 (H1نتائج اختبار الفرضية الرئيسة الاولى ) :(12جدول )

 ت والأبعادمسارات المتغيرا الفرضية
نوع 

 التأثير
β C.R. P R ²,F النتيجة 

H1 
الهيبة 

الخارجية 
 المدركة

---> 
التماثل 
 التنظيمي

 *** 23.38 0.883 مباشر
R ²=0.527 
F= 62.835 

 مقبولة

مؤشرات 
جودة 
 المطابقة

χ²/df = 2.076, GFI = 0.913, NFI = 0.921 ,IFI = 0.954, CFI = 0.914 , RMSEA =0 .074 

 .AMOS.v.24: اعداد الباحث بالاستناد الى مخرجات برنامج المصدر

 
 اختبار الفرضية الرئيسة الثانية .2

( والمتغير المعتمد الهيبة الخارجية المدركة)المستقل( نتائج التأثير المباشر لنمذجة المعادلة الهيكلية للمتغير 13یظهر الجدول )

للهيبة  معنویة دلالة ذي أثر وجود الثانية الرئيسية الفرضية نتائج اثبتت ، فقدمخرجات العاملين( وكذلك معاملات الانحدار)

 قيمة(، وان p<0.05(، وبمعنویة )C.R=19.54(، و )β=0.592بقيمة تأثير مباشر  )الخارجية المدركة في مخرجات العاملين 

((F= 84.147 (وهي قيمة معنویة ، وان معامل التفسيرR²یساهم في تفسير ) (%53)التماثل غيير الحاصل في بعد من الت

یعود لتدخل عوامل اخرى غير داخلة في النموذج. مما یؤكد قبول الفرضية الرئيسة الثانية التي افترضها  (47 %)و التنظيمي

بالسمعة والمكانة والصورة الجيدة لشركتهم من قبل الاطراف الخارجية سينعكس ذلك الباحث وهذا یفسر ان  شعور عينة البحث 

 ستوى مخرجاتهم بالعمل من حيث الرضا والاحتواء الوظيفي وزیادة مستوى التزامهم بالعمل .على م

 ( H2نتائج اختبار الفرضية الرئيسة الثانية ) :(13جدول )

 مسارات المتغيرات والأبعاد الفرضية
نوع 

 التأثير
β C.R. P R ²,F النتيجة 

H2 
الهيبة 

الخارجية 
 المدركة

---> 
مخرجات 
 العاملين

باشرم  0.592 19.54 *** 
R ²=0.528 
F= 84.147 

 مقبولة

مؤشرات 
جودة 
 المطابقة

χ²/df = 2.467, GFI = 0.924, NFI = 0.919 ,IFI = 0.964, CFI = 0.963 , RMSEA =0 .070 

 .AMOS.v.24مخرجات برنامج  اعداد الباحث بالاستناد الىالمصدر: 

 
 اختبار الفرضية الرئيسة الثالثة .3

( والمتغير المعتمد التماثل التنظيمي) الوسيط( نتائج التأثير المباشر لنمذجة المعادلة الهيكلية للمتغير 14) یظهر الجدول

للتماثل معنویة  دلالة ذي أثر وجود الثالثة الرئيسية الفرضية نتائج اثبتت ، فقد( وكذلك معاملات الانحدارمخرجات العاملين)

 قيمة(،وان p<0.05(، وبمعنویة )β=0.763(  ،)C.R=25.78ثير مباشر )بقيمة تأمخرجات العاملين في التنظيمي 

((F=92.628 وهي قيمة معنویة ،(وان معامل التفسيرR² یساهم في تفسير)(%59)  مخرجات من التغيير الحاصل في بعد

 ثالثة التي افترضها الباحثیعود لتدخل عوامل اخرى غير داخلة في النموذج. مما یؤكد قبول الفرضية الرئيسة ال (41%)والعاملين 

وهذا سينعكس على تحقيق  ا لهمهو نجاحها فهم یعتبرون نجاحعينة البحث یشعرون ان الشركة تمثلهم  وهذا یشير الى ان،

في تحدید العلاقة  (BAŞAR& BASIM,2015)وتتوافق هذه النتيجة مع ما جاءت به دراسة  .مخرجاتهم الایجابية في العمل

   تغيراتالتأثيریة بين الم

 ( H3نتائج اختبار الفرضية الرئيسة الثالثة ) :(14جدول )

 مسارات المتغيرات والأبعاد الفرضية
نوع 

 التأثير
β C.R. P R ²,F النتيجة 

H3 
التماثل 
 التنظيمي

---> 
مخرجات 
 العاملين

 *** 25.78 0.763 مباشر
R ²=0.589 
F= 92.628 

 مقبولة

مؤشرات جودة 
 المطابقة

χ²/df = 3.511, GFI = 0.928, NFI = 0.935 ,IFI = 0.951, CFI = 0.963 , RMSEA =0 .076 

 .AMOS.v.24مخرجات برنامج اعداد الباحث بالاستناد الى المصدر: 

 
 اختبار الفرضية الرئيسة الرابعة .4

( في المتغير الخارجية المدركةالهيبة ( نتائج التأثير غير المباشر لنمذجة المعادلة الهيكلية للمتغير المستقل )15یظهر الجدول )

( وكذلك معاملات الانحدار. كما وقام الباحث باستخدام التماثل التنظيمي( من خلال المتغير الوسيط )مخرجات العاملينالمعتمد )

لتحقق من حتى یتم ا (Sobel)،اذ إن نتائج التأثير غير المباشر لاتكون ذات دلالة معنویة الا بعد اجراء اختبار  (Sobel)اختبار 

-p)معنویة الافتراضات الخاصة بالدور الوسيط، وهذا الاختبار یستهدف معنویة التأثير الغير المباشر. والتي تدل حسب قيمة 

 



 2019/  45العدد   مجلة كلية الرافدين الجامـعة للعلوم

 

110 
 

value)  بمعنویة نتائج اختبار الدور الوسيط، وهذا الاختبار یحتاج الى المعاملات الغير معياریة(Unstandrized 

Coefficients) الانحداري الذي یخص العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير الوسيط والمسار  للمسار یةالمعيار والأخطاء

 (Z-Value)الانحداري الذي یتعلق بالعلاقة بين المتغير الوسيط والمتغير المعتمد، ومن خلال هذا الاختبار سوف نستخرج قيمة 

ير هو متغير وسيط اي ان وجود التأثير غير المباشر هو هذا یشير بان المتغ (1.96)اكبر من   (Z-Value)واذا كانت قيمة ،

 . (15)حقيقي والعكس صحيح اذا كانت القيمة اقل وكما هو ظاهر في الجدول 

 ( ) التأثير غير المباشر(H4نتائج اختبار الفرضية الرئيسة الرابعة ) :(15جدول )

 مسارات المتغيرات والأبعاد الفرضية
نوع 

 التأثير
β C.R P 

Sobel Z-

Value 
R ²,F النتيجة 

H4 

 الهيبة الخارجية المدركة <---

 التماثل التنظيمي<---

 مخرجات العاملين

غير 

 مباشر

0.883*0.7

63=0.674 
22.69 *** 9.43 

R ²=0.421 

F= 

89.461 

 مقبولة

مؤشرات 

جودة 

 المطابقة

χ²/df = 3.804, GFI = 0.948, NFI = 0.925 ,IFI = 0.974, CFI = 0.952 , RMSEA =0 .079 

 
التماثل من خلال  مخرجات العاملينفي  للهيبة الخارجية المدركةبأن نتائج التأثير غير المباشر 15)یتضح من الجدول  )

(، وان هذا التأثير 0.000) p( التأثير الكلي، ومعنویة 1.266( ناتج عن )0.674هو تأثيرا جزئيا فقد حققت ما قيمته ) التنظيمي

قيمة  (، وانp<0.05( وبمعنویة )C.R=22.69(، وان )0.592من التأثير المباشر الذي قيمته ) غير المباشر هو أعلى

((F=89.461 وهي قيمة معنویة(وان معامل التفسير ،R² یساهم في تفسير )(%42) مخرجات من التغيير الحاصل في بعد

 تشيرللبحث التي الرابعة فرضية اللى قبول یعود لتدخل عوامل اخرى غير داخلة في النموذج. وهذا یدل ع (58%)والعاملين 

وتتوافق هذه النتيجة مع ما (، یزداد تأثير الهيبة الخارجية المدركة في مخرجات العاملين من خلال الدور الوسيط للتماثل التنظيمي)

تفسر ما قيمته  دركةالهيبة الخارجية المأي ان في تحدید العلاقة التأثيریة بين المتغيرات  (PODNAR,2011)جاءت به دراسة 

 التماثل التنظيمي، كون وجود للتماثل التنظيميمجال البحث من خلال الدور الوسيط  الشركةفي  مخرجات العاملين( من 674 .0)

-Z)كما وان قيمة  موضوع البحث. الشركةبدرجة عالية في  مخرجات العاملينلدى أفراد عينة البحث سيؤدي الى تحقيق 

Value=9.43) ( یوضح نتائج التأثير 5(. والشكل )التماثل التنظيميهذا یشير الى معنویة المتغير الوسيط ) (1.96)ر من وهي اكب

 المباشر وغير المباشر لفرضيات البحث على وفق نمذجة المعادلة الهيكيلة .
 
 

 

 

 

 

 

 

 
 (: التأثير المباشر وغير المباشر لفرضيات البحث.5شكل )

 AMOS.v.24المصدر: مخرجات برنامج 

 المبحث الرابع: الاستنتاجات والتوصيات
 اولا: الاستنتاجات

لافراد عينة البحث في الشركة المبحوثة للهيبة الخارجية المدركة، وهذا يدل على مستوى ادراكهم  عال   اهتمام مستوى اتضح .1

 لسمعة ومكانة شركتهم الايجابية من قبل الجهات الخارجية. 

عينة البحث في الشركة المبحوثة للتماثل التنظيمي وابعاده، وهذا يدل على التوافق مع اهداف  تبين مستوى اهتمام عال  لافراد .2

 .شخصية دوافعوقيم توجهات الشركة نتيجة ما تحققه الشركة لهم من اهداف و

نتيجة تدل على وهذه ال بإبعاده،اذ اهتمام عال  لافراد عينة البحث في الشركة المبحوثة بمخرجات العاملين مستوى توافر تبين .3

 .بتحقيق الرضا والاحتواء والالتزام من قبل العاملين تجاه الشركةلتبني السلوكيات الكفيلة الشركة توجه 

، اذ ان التغيير الذي يحصل في ادراك العاملين لتماثل التنظيميعلى ا تأثير مباشر ومعنويهيبة الخارجية المدركة للشركة لل  .4

مستوى التماثل التنظيمي وهذا يعني ان الشركة استطاعت ان تحقق مستوى تماثل ايجابي  ينعكس علىلهيبة ومكانة الشركة 

بالانسجام مع شركته لكونه  العامل شعوربلورة منظومة التوافق بينها وبين العاملين من حيث اهدافها وقيمها لتعزيز في   تمثل

 .خرينامام الابها بالفخر والاعتزاز  هشعورويصف نفسه بخصائصها وسماتها 

اذ ان التغيير الذي  ،هممعنوي في مخرجاتالمباشر والتأثير ال اان شعور العاملين بالسمعة والمكانة الايجابية لشركتهم لهاتضح  .5

ان الشركة استطاعت ان وهذا يعني  ينعكس على مستويات مخرجات العاملين يحصل في ادراك العاملين لهيبة ومكانة الشركة

EO PPE 

OI 

0.883 

0.592 

0.763 

0.674 
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مما اثر ية والمجتمع نتيجة ما تقدمة من منتجات وخدمات متميزة في القطاع الصناعي العراقي تكسب ثقة الاطراف الخارج

 .على مخرجات العامل بشكل ايجابي من حيث بذل المزيد من الجهود لتحقيق الاداء المتميز ذلك

ت العاملين، وهذا مؤشر على بالتماثل والتوافق مع الشركة عينة البحث له تأثير مباشر ومعنوي في مخرجا ان شعور العاملين .6

بتحقيق التوافق بين اهدافها والاهداف الشخصية لمنتسبيها لينعكس ذلك على المخرجات ان الشركة عينة البحث يتجلى اهتمامها 

 .الايجابية للعاملين

في مخرجات العاملين، اتضح ان التماثل التنظيمي متغير وسيط ملائم وان توفره يسهم في زيادة تأثير الهيبة الخارجية المدركة  .7

 وبالتالي فان وجود التماثل التنظيمي سيعوض عن جزء من التأثير المباشر للهيبة الخارجية المدركة في مخرجات العاملين .

 
 : التوصياتثانيا

 كما موضح ادناه  التوصيات من عدد صياغة تم أعلاه الاستنتاجات ضوء في

لهيبة الخارجية المدركة من حيث ا الذي تمتلكه من باستدامة المستوى المبحوثة الشركة ادارة اهتمام زیادة ضرورة .1

الامثل للفرص السوقية  من خلال الاستجابة والاستثمارموقعها التنافسي  تعزیز تحسين التي تبنيها الاليات والممارسات 

بادل المعلومات فضلاً تفعيل وزیادة شبكات التواصل الخارجية مع الشركات الصناعية بغية زیادة الخبرات وتوكذلك 

وتسهيل الخدمات والتعاملات مع الزبائن والاطراف الخارجية مما یكسبها ميزة ذات الجودة العالية عن تقدیم المنتجات 

 على سمعتها وهيبتها الخارجية.ذلك وموقع تنافسي في البيئة الصناعية لينعكس 

على عدد من التركيز  ركتهم الا انه ینبغي على ادارة الشركةعلى الرغم من امتلاك العينة المبحوثة لأبعاد التماثل مع ش .2

وضوح المعایير والقيم استدامة وزیادة ترسيخ شعور العاملين بالتماثل مع شركتهم من خلال  التي تعزز من الأساليب

 .المشتركة التي تحدد السلوك داخل العمل

العمل المخرجات الایجابية للعاملين ولاسيما من خلال الشركة في تعزیز السياسات الرامية إلى تحقيق  إدارةاستمرار  .3

 :الأتيالهادفة لتحقيق هذا الهدف وعلى النحو  الآلياتعلى التركيز على 

بوصافه مادخلاً أساساياً لتنمياة  الداعمة لترسيخ مبادأ العدالاة والثقاة فاي التعامال ماع جمياع العااملين الإجراءاتتطویر  - أ

   الالتزام التنظيمي.

على تنمية المناخ الاجتماعي عبر بلورة روح الود والتفاهم بين المدراء والعاملين وفيما باين العااملين  الحرص الشدید - ب

 بعضهم البعض وبما یعزز من مستویات الرضا والاحتواء والالتزام تجاه الشركة.

دافعياتهم وتحفيازهم مماا  المادیة والمعنویة للعاملين،والتأكيد علاى مكافاأة المتميازین مانهم لزیاادة تطویر نظام الحوافز - ت

 ینعكس على الرضا والاحتواء الوظيفي والارتقاء بالأداء المتميز.

 وبما یسهم في تحقيق المخرجات الایجابية. الدعم التنظيمي المدرك للعاملينتعزیز ممارسات العمل على  - ث

مفاهيم الهيبة الخارجية المدركة، وترسيخ  مناسبة لإدارة استراتيجية التأكيد على تزاید اهتمام الشركة المبحوثة بوضع .4

والتماثل التنظيمي، ومخرجات العاملين وابراز دورها في نجاح وتفوق الشركة من خلال عقد الندوات والمؤتمرات 

 . تسهم ترسيخ هذه المفاهيم لجميع منتسبيهافي التي  التدریبية البرامج وإعدادالعلمية والحلقات النقاشية 
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