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 الانغراز الوظيفي تــأثير إدارة الانطباع في تعزيز

 العامة في محافظة ذي قار  أورة لآراء عينة من المديرين العاممين في شركة يأتيدراسة  تحم
 بحث مستل من رسالة ماجستير

 الباحث/ رنا عبد الستار                 ا.م.د كاشاني الركابي     

  -: ممخصال

العامة في  أورالتعرف عمى تأثير إدارة الانطباع في تعزيز الانغراز الوظيفي في شركة  إلىييدف ىذا البحث 
الوظيفي ومدى  محافظة ذي قار والتعرف عمى مدى ادراك مجتمع الدراسة لابعاد كُلًا من إدارة الانطباع والانغراز

 .  إليةتأثيرىا عمى بقاء العاممين في وظائفيم الح

ويستمد البحث اىميتو من خلال معالجة مفاىيم جديدة في عمم السموك التنظيمي من وجية نظر محمية و فتح 
الافاق لبحوث مستقبمية تعزز القيم السموكية في المنظمات العراقية ، ومن اىم اىداف البحث ىو قياس علاقة 

 الارتباط والتأثير بين إدارة الانطباع والانغراز الوظيفي من وجية نظر مجتمع البحث . 

( مديراً من (150( من القيادات الإدارية  في الشركة  اذ تم اختيار عينة شممت   (240ويتألف مجتمع البحث من 
وتم الاستعانة بالبرامج  المدراء العاممين في الشركة واعتمد الباحثان الاستبانة كأداة لجمع البيانات

( لمعالجة البيانات والحصول عمى اختبار التوزيع الطبيعي Amos v. 21( و )   (SPSS v .23الإحصائية
 واختبار صدق المقياس وقياس المتوسط والانحراف المعياري والتباين و اختبار ثبات المقياس  .

نطباع من البديييات الطبيعية لمتفاعل ومن اىم الاستنتاجات التي تم التوصل الييا ان إدارة الا
القيمة المستيدفة من ىذا التفاعل دوراً بارزاً في محاولات العاممين  رسم او تشكيل الصورة  وتؤديالاجتماعي، 

 المرغوبة عنيم لدى الاخرين .

المزيد من الوعي والتبصر لمنظر في  إلىوانتيى البحث بعدد من التوصيات أىميا ىناك حاجة حقيقية   
السموكيات التي يتبناىا العاممين داخل بيئة العمل ) معمل القابموات الكيربائي(  وعمى المديرين التأني في اختيار 

 وبين العاممين.  كمديرينالنيج الذي يخمق النمط الملائم من العلاقات الإيجابية بينيم 

Abstract  

    The aim of this Research is to identify the effect of impression management on 
enhancing  job embeddedness in UR state company in Thi- Qar Governorate and to 
recognize the extent of the awareness of the study society to eliminate both the 
management of impression and the impurity of the job and its impact on the survival of 
workers in their current jobs.  
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The study draws on its importance through the treatment of new concepts in organizational 
behavior from a local point of view and the opening of horizons for future research that 
enhance behavioral values in Iraqi organizations. The main objective of the research is to 
measure the correlation between impression  management and job embeddedness  from the 
point of view of the research community.  

The research community consists of (240) of the company's administrative leadership a sample 
was selected (150) managers of the company The researchers adopted the questionnaire as a 
data collection tool and the statistical programs (SPSS v.23) and (Amos v21) were used to 
process the data and  Obtaining the normal distribution test,   measuring the validity of the scale, 
measuring the mean, standard deviation, variance, and measuring stability test.    

One of the most important conclusions is that the impression  management of the of 
the natural axioms of social interaction, and the value of the target of this interaction 
plays a prominent role in attempts the workers draw or form the desired image of 
others. 
       The study ended with a number of recommendations, the most important of 
which is the real need for more awareness and insight into the behaviors adopted by 
employees within the work environment (the electrical power plant) and managers to 
choose the approach that creates the appropriate type of positive relations between 
them as bosses of  higher departments and the workers  

  -الـمـقدمـة :

الحالي العديد من التحديات والذي يضع المنظمات في صراع واسع من اجل البقاء محتماً عمييا  يشيد العصر
تكثيف الجيود وتغيير أساليب العمل الذي بدوره طرح انماطا وافكارا جديدة موظفاً التفاعل الإيجابي بين القيادات 

مل ، ومن المفاىيم التي تدور في ىذا الإدارية والعاممين كيوية تعرض المنظمة من خلاليا نفسيا في سوق الع
المجال مفيوم إدارة الانطباع وىي تمك المحاولات المتباينة  من الافراد لخمق الصورة الإيجابية عنيم في ذىن 
الاخرين يتداخل فييا إتباع شتى الأساليب وعرض الأنماط المختمفة من الشخصية والذي يتطمب بدروه من الجيات 

-الحظوة-رفية ولياقة ، وىنا كان لابد من استكشاف ابعاد إدارة الانطباع ) التعزيز الذاتي المقصودة التعامل بح
 -التضحية  -التوسل( واثرىا في تعزيز الانغراز الوظيفي لمعاممين الذي يتمثل بالابعاد )الروابط -الترىيب-التمثيل

 نظمة بعاممين من ذوي القدرات المتميزة . الملائمة( لتقميل السموكيات غير المرغوب فييا والاحتفاظ من طرف الم

منيا لمناقشة وعرض منيجية البحث ، وتناول المبحث الثاني  الأولمباحث ، خًصص المبحث  أربعةيضم البحث 
الاطار النظري لمبحث الخاص بالمتغيرات ) إدارة الانطباع والانغراز الوظيفي( ، وناقش المبحث الثالث الجانب 

ج التي تم التوصل الييا، في حين ناقش المبحث الرابع اىم الاستنتاجات والتوصيات التي توصل العممي واىم النتائ
 الييا البحث . 



 

36 
 

(7) 2018أيمول           المجمد   مجمة الإدارة والإقتصاد          دالعد     (27)   

 منيجية البحث  -: الأولالمبحث 

 -مشكمة البحث : -: أولاً 

لممواقف تعُد التفاعلات الاجتماعية عنصرا حاسما في التواصل بين الافراد كونيا مرتكزا لكيفية ادراك الاخرين  
 والأشخاص ولارتباطيا  بالعديد من الاعتبارات ولعل أىميا طبيعة الموقف وما نممكو من معمومات عن الأخرين .

سموك الفرد ىو افصاح عن التفاعلات الحاصمة مع المجموع يؤطرىا اطار البيئة المحيطة، وىذا يتطمب المعرفة 
الشخصية الإنسانية  إلىضعف ، ووفق تعريفات العمماء ينظر الواسعة وضرورة التواصل وفيم نقاط القوة ومكامن ال

بانيا مجموعة متكاممة من الصفات والخصائص التي يمتمكيا الفرد ليتميز بيا عن الاخرين ، وعمى القيادات 
بي الإدارية التحمي بالميارات اللازمة لمحفاظ عمى صور التواصل الفعال  مع العاممين وتحديداً تعزيز السموك الإيجا

 الذي بدروه يخمق العوامل المحفزة لبقاء العاممين في الوظيفة.  

ن الاثار السمبية الذي يعكسيا معدل دوران العمل العالي يخمق أجواءً مشحونة بالإرباك وعدم الثقة إمن نافمة القول  
 خفض الروح المعنوية لمعاممين وتدني في مستويات الأداء . إلىوىذا يؤدي بدوره 

 
  -: تيةمشكمة الدراسة عبر التساؤلات الآ المقدمة أعلاه يمكن صياغةوفي ضوء 

 ما مستوى ممارسة عينة البحث لسموكيات إدارة الانطباع ودورىا في تعزيز الانغراز الوظيفي؟  -1

 ما نوع العلاقة بين ابعاد إدارة الانطباع و الانغراز الوظيفي ؟ . -2

 ما الأثر الذي يمكن ان تتركو إدارة الانطباع في  تعزيز الانغراز الوظيفي؟ . -3

 

  -أىمية البحث : -ثانياً :

  -:  الآتي ةيستمد البحث أىميتو من خلال الجوانب 

 يقوم البحث  عمى الربط  بين متغيرين ميمين ) إدارة الانطباع والانغراز الوظيفي( . -1

ستسيم التي نطباع  بابعادىا  في الانغراز الوظيفي من وجية نظر عينة البحث معرفة كيفية تأثير إدارة الا -2
 في تبني مجتمع البحث مفاىيم فكرية وأساليب عمل تدعم بقاء العاممين .

معالجة مفاىيم جديدة في عمم السموك التنظيمي من وجية نظر محمية وىي من المفاىيم الحديثة عمى حد   -3
 عمم الباحث في المكتبة العراقية  .

 من خلال ىذه الدراسة نفتح افاق لبحوث مستقبمية تعزز القيم السموكية في المنظمات العراقية.  -4
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  -اىداف البحث : -ثالـثاً :

 -دف اليو البحث :من اىم ما يي

 تقديم اطار نظري لمتغيري الدراسة  ) إدارة الانطباع والانغراز الوظيفي(.  -1

 تحديد مدى ادراك مجتمع الدراسة لأبعاد  إدارة الانطباع . -2

 التعرف عمى مدى ادراك  مجتمع الدراسة لابعاد الانغراز الوظيفي . -3

  والانغراز الوظيفي من وجية نظر مجتمع البحث. قياس علاقة الارتباط والتأثير بين إدارة الانطباع   -4

 

  -: فرضيات البحث -رابـعـاً :

من اجل ان يحقق البحث الحالي أىدافو  تمت صياغة اربع فرضيات ، ثلاث فرضيات رئيسة لعلاقات الارتباط ،  
  -: الآتي والفرضية الرئيسة الرابعة لعلاقة التأثير وعمى الشكل 

 فرضيات الارتباط :-  
  ى الأولالفرضية الرئيسةH1:-  توجد علاقة ارتباط موجبة  بين إدارة الانطباع بأبعادىا مجتمعة )التعزيز

  -: الآتي ةالذاتي ، الحظوة، الترىيب، التمثيل ، التوسل( وتنبثق منيا الفرضيات الفرعية 
H11 :- .  توجد علاقة ارتباط موجبة بين التعزيز الذاتي والحظوة 

H12 :- .  توجد علاقة ارتباط موجبة بين التعزيز الذاتي والترىيب 

H13 :-  .  توجد علاقة ارتباط موجبة بين التعزيز الذاتي والتمثيل 

H14 :-  . توجد علاقة ارتباط موجبة بين التعزيز الذاتي والتوسل 

H15 :- . توجد علاقة ارتباط موجبة بين الحظوة والترىيب 

H16 :-  تباط موجبة بين الحظوة والتمثيل .توجد علاقة ار 

H17 :- . توجد علاقة ارتباط موجبة بين الحظوة والتوسل 

H18 :- . توجد علاقة ارتباط موجبة بين الترىيب والتمثيل 

H19 :- . توجد علاقة ارتباط موجبة بين الترىيب والتوسل 

H10 :-  . توجد علاقة ارتباط موجبة بين التمثيل والتوسل 
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  الفرضية الرئيسة الثانيةH2 :-  ( توجد علاقة ارتباط موجبة بين ابعاد الانغراز الوظيفي مجتمعة
  -: الآتي ةالروابط، الملائمة ، التضحية ( وتنبثق منيا الفرضيات الفرعية 

H 21 :- . توجد علاقة ارتباط موجبة بين الروابط والملائمة 
H 22 :-  وابط والتضحية .توجد علاقة ارتباط موجبة بين الر 

H 23                 :-  .توجد علاقة ارتباط موجبة بين الملائمة والتضحية 

توجد علاقة ارتباط موجبة بين إدارة الانطباع بأبعاده مجتمعة مع الانغراز  -: H3الفرضية الرئيسة الثالثة 
 الوظيفي بأبعاده مجتمعة . 

 : فرضية التأثير-  
 -: الآتي تختبر الدراسة فرضية رئيسة رابعة لعلاقة التأثير وىي عمى الشكل 

 H 4 :-  توجد علاقة تأثير ذات دلالة معنوية لادارة الانطباع بأبعاده مجتمعة في الانغراز 
 الوظيفي بأبعاده مجتمعة . 

 
  -مخطط البحث الفرضي : -خامساً :

بالاعتماد عمى الادبيات التي تناولت إدارة الانطباع والانغراز الوظيفي، وفي اطار مشكمة الدراسة وأىدافيا جرى 
تصميم مخطط الدراسة الفرضي الذي يوضح حركة العلاقات بيت متغيراتيا التفسيرية والمستجيبة ، اذ تشير الأسيم 

   -علاقات التأثير: إلىم ذات الاتجاه الواحد علاقات الارتباط فيما تشير الأسي إلىذات الاتجاىين 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 من اعداد الباحثان  -المصدر :
 ( مخطط البحث الفرضي 1الشكل )                                 
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  -: مقاييس البحث -سادساً :
الخماسي لقياس مستويات استجابات عينة البحث بفقراتو )لا اتفق   Likertاعتمد البحث عمى مقياس 

تماماً، لااتفق ،محايد ،اتفق، اتفق تماما( لقياس متغير ادارة الانطباع بأبعاده )التعزيز الذاتي، الحظوة، الترىيب، 
 ( .  (Jones) & Pittman : 1982التمثيل، التوسل( وذلك عن طريق تبني مقياس 

الخماسي أيضا بفقراتو المشار الييا سابقا لقياس الانغراز الوظيفي الذي   Likertقياسكما تم اعتماد م
 (.  ,.Mitchell et al 2001يتكون من ثلاثة ابعاد ) الروابط ، الملائمة ، التضحية( عن طريق تبني مقياس )

( أسئمة عن كل بعد  5) إدارة الانطباع ( وبواقع )  الأولسؤالًا عن المتغير   25)صياغة )تم  وقد 
( أسئمة  8( أسئمة عن الروابط ، و) 6( سؤالًا لممتغير الثاني ) الانغراز الوظيفي ( وبواقع )20وبالمقابل تم وضع ) 

  -: الآتي (  1( أسئمة عن التضحية وكما موضح في الجدول )6عن الملائمة ، و )

 

 ( متغيرات البحث والابعاد الفرعية والمقاييس المعتمدة1الجدول ) 

 من اعداد الباحثين  -المصدر :

 

 

 

 

 

 
 المتغير 

 
 البعد        

 
 عدد الفقرات

 
 دالمقياس المعتم 

إدارة الانطباع 

Impression 
Management 

  Selfالتعزيز الذاتي 
Promotion 

5   
(Jones & Pittman 

,  1982) 
 

 Ingratiation 5الحظوة 
التمثيل 

Exemplification 
5 

 Intimidation 5الترىيب 
 التوسل

Supplication 
5 

 
 Jobالانغراز الوظيفي 

Embeddedness 

 ,.Links 6 Mitchell et alالروابط 
2001) )  

   
 Fit 8الملائمة 

 Sacrifice 6 التضحية
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 -اداة البحث : -سابعاً:

ستخضع لمتحميل التي لغرض تحقيق اىداف البحث تم تصميم استبانة تمثل أداة البحث الرئيسة لجمع البيانات  
 الاحصائي وتحوي 

  -الاستبانة عمى جزئين:

الحالة -يضم معمومات عامة من بعض المتغيرات الشخصية لعينة البحث  وتشمل )الجنس  -:الأولالجزء 
 التخصص العام ( . -التحصيل الاكاديمي –سنوات الخدمة  -الاجتماعية 

  -محورين: إلى( فقرة ذات إجابات مقيدة تتعمق بمتغيرات البحث مقسمة 45يضم ) -: الجزءالثاني

 فقرة خاصة بأدارة الانطباع . (25يتكون من ) -:الأولالمحور 

 ( فقرة خاصة بالانغراز الوظيفي . 22يتكون من )  -: المحور الثاني

 -نبذة تعريفية بالمنشأة العامة لمقابموات والاسلاك الكيربائية) موقع اجراء البحث ( : -ثامناً :

من دمج  1988العامة احدى شركات وزارة الصناعة والمعادن العراقية ،  تأسست عام  أورتعُد شركة 
ومساحتيا )  1974منشأتين ىما المنشأة العامة لمقابموات والاسلاك الكيربائية التي تأسست ىي الأخرى عام 

  627355بمساحة ) و  1975متر مربع تقريباً( ، والمنشأة العامة لصناعة الالمنيوم التي تأسست عام   583192
متر مربع تقريباً( . يقع مقرالشركة في مدينة الناصرية مركز محافظة ذي قار عمى الطريق الرابط بين مدينة 

ية وسيولة تسويق منتجاتيا ، وتمتاز بقرب الأولالناصرية ومدينة سوق الشيوخ مما يوفر ليا سيولة إيصال المواد 
الشركة،  إلىكم عن المطار( مما يسيل حركة الوفود القادمة  15تبعد موقعيا من مطار الناصرية الدولي ) حيث 

  -: يأتيوتتعامل  الشركة مع العديد من الزبائن وىم كما 

 وزارة الكيرباء  -1

 وزارة النفط   -2 -2

 وزارة الاتصالات والبريد  - 3 -3

 وزارة الموارد المائية  --4  -4

 وزارة الصناعة والمعادن إلىالشركات التابعة  -5

 زارة النقل و  -6   -6

 وزارة الصحة -7 -7

 القطاع الخاص -8   -8
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المنشأة العامة لمقابموات والاسلاك الكيربائية وىي تم  اجراء البحث في  -مجتمع وعينة البحث : -تاسعاً:
( مديراً من (150وقد تم اختيار عينة الدراسة والبالغ عددىم  العامة في محافظة ذي قار، أوراحدى منشأت شركة 

عدد من الوحدات  إلىالمديرين الموزعين في المصانع التابعة لمعمل القابموات والاسلاك الكيربائية بالإضافة 
 5استبانة ، وقد وجد الباحثان ان ىناك ) (140)( استمارة استبانة كان المسترجع منيا 150الساندة وقد تم توزيع )

، ( استبانة(135بة ، أي ان الاستمارات الصالحة لمتحميل الاحصائي ( استبانات منيا  كانت غير مكتممة الإجا
  -( يوضح خصائص عينة البحث :2والجدول )

 ( خصائص عينة البحث في ضوء المعمومات الديموغرافية 2الجدول ) 

 وصف عينة البحث بحسب الجنس
 النسبة العدد الجنس
 % 83.7 113 ذكر
 %16.3 22 انثى

 % 100 135 المجموع
 وصف عينة البحث بحسب الحالة الاجتماعية 

 النسبة العدد  الحالة الاجتماعية
 % 1.5 2 اعزب
 % 98.5 133 متزوج
 % 100 135 المجموع

 وصف عينة البحث بحسب سنوات الخدمة
 النسبة العدد  سنوات الخدمة

 % 3.7 5 15اقل من 
 %26.7 36 20اقل من  -15من 
 % 32.6 44 25اقل من  -20من 
 % 18.5 25 30اقل من 25 –من 

 %18.5 25 30اكثر من 
 % 100 135 المجموع

 وصف عينة البحث بحسب التحصيل الاكاديمي
 النسبة العدد التحصيل الاكاديمي

 % 5.9 8 اعدادية
 %11.1 15 دبموم فني

 % 83 112 بكالوريوس
ــ دراسات عُميا ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ  ـ

 % 100 135 المجموع
 وصف عينة البحث بحسب التخصص العام 

 % 42.2 57 فني
 % 57.8 78 اداري

 % 100 135 المجموع
 من اعداد الباحثين  بالاعتماد عمى استمارة الاستبانة .  -المصدر :                
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(  83.7%بنسبة  (113( أعلاه  وفيما يتعمق بفقرة الجنس ، ان عدد الذكور قد بمغ 2ومن خلال ملاحظة الجدول )
( ، وىذه النسب تفسر لنا بأن النسبة الغالبة من المديرين  16.3 %بنسبة  22، في حين ان عدد الاناث قد بمغ ) 

فيما يتعمق بالحالة الاجتماعية فتسفر النتائج ان العدد الأكبر من العينة أماضمن عينة الدراسة ىم من فئة الذكور، 
فقط  2%( ، في حين شكل العزاب منيم )  98.5وبنسبة   (133ددىم   كان من حصة المتزوجين حيث بمغ ع

(  44فيما يتعمق بنتائج سنوات الخدمة نلاحظ من خلال الجدول ان العدد الأكبر والبالغ ) أما( ،  % 1.5وبنسبة 
مغ حيث ب  %(26.7وبنسبة   15-20(  ، وتمييا الفئة من )  % 32.6( وبنسبة )20-25يقع ضمن الفئة  من ) 

( قد تشابيت من حيث 30( و )اكثر من  25-30( ، كما نلاحظ من الجدول أعلاه ان الفئات من ) 36عددىم )
( المرتبة الأخيرة من حيث  15( ، واحتمت الفئة )اقل من  % 18.5وبنسبة بمغت  25العدد حيث بمغ كل منيما ) 

 ( .  % 3.7وبنسبة   5العدد حيث بمغت )

يتعمق بالتحصيل الاكاديمي فنلاحظ ان النسبة الكبيرة من العينة ىم من حممة شيادة البكالوريوس حيث بمغ  فيماأما
وبنسبة  15( ، وتمييا من حيث العدد حممة شيادة الدبموم الفني حيث بمغ عددىم ) % 83وبنسبة  112عددىم ) 

لعممي ىم حممة شيادة الإعدادية حيث بمغ ( ، وجاءت في المرتبة الأخيرة من حيث العدد في التحصيل ا 11.1%
( ، وتوضح لنا فقرة التخصص العام ان النسبة الغالبة ىم من الإداريين حيث بمغ  % 5.9وبنسبة  8عددىم ) 
( . ومن خلال ىذه النتائج  % 42.2وبنسبة  57% ( ، وبالمقابل عدد الفنيين منيم ) 57.8وبنسبة   78عددىم )

  -نستطيع القول :

 ان النسبة الغالبة من المدراء في عينة البحث ىم من الذكور . - أ

 ان العدد الأكبر من المستجيبين ىم من المتزوجين . - ب

 ان النسبة الأكبر من المستجيبين يعممون منذ مدة طويمة في المعمل . - ج

 ان اغمب المستجيبين ىم من حممة شيادة البكالوريوس . - د

نستنتج من خلال التحصيل الاكاديمي ان عينة المستجيبين يمتمكون القدرة الكافية لفيم الفقرات التي تضمنتيا  - ىـ
 الاستبانة والاجابة عمييا بدقة .

 تخمو العينة من حممة الشيادات العميا .  - ىـ

  -الوسائل الإحصائية : -عاشراً :

ائج عمميااة دقيقاة ، تاام  اساتخدام عاادد ماان الأسااليب الإحصااائية ماان نتاا إلاىلاتماام الجانااب المعرفاي لمدراسااة والوصااول 
   -( وىو برنامج احصائي متقدم لغرض الحصول عمى : AMOS v.21خلال الاستعانة ببرنامج)  

 . Normality Testاختبار التوزيع الطبيعي  -1
 .  Standardrized Regression Weightاختبار صدق المقياس  -2

  -الاحصائي لقياس : SPSS v. 23كما تم الاستعانة  ببرنامج 
 . Meanالمتوسط  -1
 .  Std . Deviationالانحراف المعياري  -2
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 . Varianceالتباين  -3
   Cronbach`s Alphaاختبار ثبات المقياس   -4     

   -منيج البحث : -حادي عشر 

، حيث تم الاعتماد عمى المنيج الوصفي في وصف البيانات المتعمقة  يأتياعتمد البحث عمى المنيج الوصفي التحم
 في تحميل علاقات الارتباط والتأثير.  يأتيبعينة البحث وعمى المنيج التحم

 
 -حدود البحث : -اثنا عشر  :

 والاسلاك الكيربائية  حيث شمل البحث المديرين العاممين في المنشأة العامة لمقابموات -:  الحدود المكانية
 في محافظة ذي قار .

 وامتدت مدة توزيع الاستبانة عمى عينة البحث وتحميل النتائج وتفسيرىا من  -: الحدود الزمانية
 20/4/2018ولغاية  4/2/2018
 

  -: ) الاطار النظري لمبحث ( -المبحث الثاني :
 -:Impression Management  (IM  ) ادارة الانطباع  -: أولاً 

 ,Schlenkerعند مراجعة الادبيات حول إدارة الانطباع نجد تنوع نظرة الكُتاب في تفسير ىذا المفيوم اذ يرى )
( بأنيا محاولة الفرد لمسيطرة عمى الصورة التي يعكسيا طبيعة التفاعل الاجتماعي وكيفية إدارة انطباعات 1980

ن القول أن إدارة الانطباع من الميارات الحيوية كما يمك (McFarland et al., 2003 : 642الاخرين حوليم )
 Romanticفي الحياة الاجتماعية ، تنطوي عمى تقديم النفس بشكل فعال للاخرين وىي تمك الجاذبية الرومانسية 

ttraction)  الأىداف المرغوبة )  إلى( المرتبطة بالنجاح الميني والتنظيمي وتكوين الصداقات لموصولVohs et 
al ., 2005 : 632. ) 

  -اساسيات إدارة الانطباع : - 1

  -بناء الانطباع :-أ
ومن اىم ما يميز عممية بناء الانطباع ىو ضرورة صحة وتفيم قراءة مفيوم الذات من خلال قراءة ردود الفعل 

لال توفير بيئة ويُسيم دعم الإدارات العميا من خ ( Jones& Pittman , 1982: 255  الاجتماعية للأخرين ) 
سيمة التعامل عمى تعزيز الثقة في استكمال بناء الانطباع ، اذ يساعد توفر المشرف الداعم عمى إقامة علاقات 

بين الطرفين )المشرف والعامل ( الذي يرفع من شعور الموظفين بالانتماء وينمي تصورىم حول  إليةذات جودة ع
 ، (Ho,) 2017 : 3قدراتيم في التأثير عمى البيئة وعقد مزيداً من السيطرة عمى افعاليم 

 -دوافع بناء الانطباع :-ب
 إليةتزداد الرغبة في بناء دوافع الانطباع كمما كان ىناك خوف او تصور لدى الافراد من التناقض بين الصورة الح

والصورة المطموبة ، وفي الوقت الحاضر يزداد عدد الوظائف التي يشغميا الافراد وتتم ادارتيا عن بعد ، ويعمل 
مقون الفوائد المرتبطة بمقدار الجيد المبذول نتيجةً  لمبعد الافراد احياناً  بشكل مفرط ولساعات طويمة دون ان يت
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 Barsness  etالمكاني مما يتطمب اندفاعاً اكثر لادارة الانطباعات بشكل حازم مع التركيز عمى المشرف والميمة)
al . , 2005 : 402-403 ) . 

 
 -ابعاد إدارة الانطباع :- 2   

( Jones and Pittman , 1982 )ت )إدارة الانطباع ( وضعاتناول في محااولات متعددة لتسييل الدراسات التي
تتلائم مع متطمبات البيئة التي تشخيص أنواع واسعة من سموكيات إدارة الانطباع  إلىتصنيفاً شاملًا ييدف 

  -: الآتي ةالتنظيمية وىي عمى الانواع 

  -:  Self- Promotionالترويج الذاتي  -أ

عمى اظيار الافراد لقدراتيم وانجازاتيم لكي ينظر الييم عمى انيم مختصون  Self- Promotionوترتكز فكرة 
ويساعد  الترويج الذاتي في لفت الأنظار صوب  القدرات ، (  Bolino & Turnley , 1999 : 190المراقبين ) 

قي وحذرت الدراسات بالمقابل والإنجازات التي نريد من الاخرين رؤيتيا واسقاط صورة الكفاءة الذاتية في ذىن المُتم
 Mclane , 2012الفرد بأنو شخص  مغرور او متغطرس )  إلىمن مخاطر التمادي في ىذا الأسموب فقد ينظر 

: 22 .) 

  -: Ingratiationالحظوة  -ب 

الثناء عمى إنجازات الزملاء كما يوظف  إلىومن اىم الملامح الواضحة في سموك الحظوة ميل الفرد 
الفاعل فييا أسموب مطابقة الرأي ، وتؤكد البحوث التي تناولت موضوع الحظوة عمى انيا  استراتيجية فعالة لزيادة 

ومن اىم التحديات التي يقدميا  (،Gwal ,2015  : 41جاذبية الفرد في عين اليدف ) الشخص المقصود( ) 
رفة ما يريده الاخرون من السموكيات المرغوبة والعمل عمى تقديميا ليم ،وتعد الحظوة من أسموب الحظوة ىو في مع

 & Attraction Management)  ( )Soranتسمى أيضا بأدارة الجذب التي اىم أساليب إدارة الانطباع 
Balkan, 2013 : 156 . ) 

 -:  Intimidationالترىيب   -ت 

ويستخدم الترىيب في بناء ىوية السمطة بأستخدام التيديدات والتصريحات والغضب ،اذ يعمد ىذا  
انتزاع الاحترام من الاخرين وقد يحجم الافراد عن التعامل مع الفاعل نتيجة لسموكياتو غير المرغوبة  إلىالأسموب 

Mclane , 2012: 27)  )    من خلال اقناع اليدف بدرجة خطورة الفاعل من اجل تمبية المطالب حيث يوظف
 . )  : Purnamasari , 2013  74الفرد العديد من الأساليب منيا الغضب والتيديد والتدمير )

  -: Exemplificationالتمثيل  -ث

العمل في وقت مبكر ليبدو   إلىيحاول العاممين في أسموب التمثيل إظيار سموكيات معينة مثلًا الوصول 
الفرد ميتماً  ، أوتجنب  اخذ الاجازات من العمل  وىؤلاء الافراد عمى استعداد لممعاناة من اجل مساعدة الاخرين 
ويتولد عمى اثر ىذا السموك شعور الاخرين بالذنب لانيم لا يتصرفون بنفس طريقتو الأخلاقية وغالباً ما يسعى 
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عريف الأشخاص الاخرين بمدى صعوبة ما يقوم بو من عمل لأنو بحاجة للإعلان عن النموذج ) أي الفاعل ( بت
 .  ( Gwal , 2015 : 42سموكو ) 

 -:  Supplicationالتوسل  - ج

براز نقاط ضعفو من خلال التركيز عمى  إلىيميل العامل في ىذا السموك  التأكيد في الاعتماد عمى الاخرين وا 
ظيار ضرورة  مساعدتيم  إلىالإعاقة والحاجة   : Jones & Pittman , 1982التماس المعونة من الاخرين وا 

المزيد من تحقيق الأىداف التي يسيى  إلى( ، وىو من الأساليب التي توصف بأنيا غير كفوءة في الوصول  (247
 ( . (Yilmaz, 2014: 100تشويو صورة الفرد لدى الاخرين بشكل دائم   إلىالييا الفرد فقد تقود 

  -Job embeddedness   (JE: )الانغراز الوظيفي  -ثـانـياً :

 : Mitchell et al ., 2001بمنظمتيم   وىي مجموعة واسعة وكبيرة من القوى التي تؤثر عمى ارتباط العاممين
( بأنيا تمك التأثيرات الميمة التي تمعب دورا رئيسياً في الاحتفاظ  JEالانغراز الوظيفي ) إلىكما يُنظر  ( (1104

  -: الآتي ةبالموظفين لتعمقيا بالجوانب 

 مدى ارتباط العامل بالوظيفة والجوانب الأخرى في المجتمع .   -أ

 تعمق العامل  بالاشخاص  داخل وخارج الوظيفة والأنشطة المختمفة .  - ب

 ( .Holtom,  O`Neill  , 2004 : 6صعوبة كسر تمك  الروابط )   - ج

  -أىمية الانغراز الوظيفي : -1

ان المنظمات المعاصرة تدرك ان إعطاء الأىمية الكبيرة لموضوع الانغراز الوظيفي يُسيم في تقميل الدوران 
ء  في المنظمة ، ويتعمق الامر بشكل الوظيفي سيما بين الموظفين الجُدد والذي  يؤثر  بدوره عمى مستوى الأدا

 Wenberg  & Kammeyer  2003 ,كبير بعممية التكيف الذاتي اذ تُشير النتائج التي توصل الييا كُلا من )
Muller  )بالوظيفة ) أماان القادمين الجدد الذين يتكيفون مع الفئات الاجتماعية بصورة اكبر ىم اكثر التز  إلى

Cheng , 2014 : 1431)  وتعبر المنظمات عن ىذه الأىمية من خلال وضع البرامج والخطط التي تحُسن ،
من مشاركة العاممين وتمكنيم من بناء روابط اقوى مع زملاء العمل وتييئة المشرفين الذين يقدمون الدعم 

 ( .Takawira et al . , 2014 : 8العاممين فيصبحون اقل احتمالًا لترك وظائفيم)   إلىوالارشادات 

  -ابعاد الانغراز الوظيفي :-2

 -: Fitالملائمة  -أ

 Reitze & Andersonويمكن النظر الييا عمى انيا مستوى الراحة المُدركة من الموظف مع منظمتو وبيئتو )
( وتنُاقش الملائمة من زاويتين ىما  الملائمة مع المنظمة )الملائمة التنظيمية  ( و الملائمة مع  321 : 2011 ,

 المجتمع ) الملائمة المجتمعية( . 
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 :الملائمة التنظيمية- On –The-Job. Organizational Fit:-  
ل بيا وىي تعبير عن مقدار ( بأنيا مدى تناسب الفرد مع المؤسسة التي يعم( Mitchell , 2001وقد عبر عنيا 

المطابقة بين القيم الشخصية والاىداف الوظيفية والخطط المستقبمية بين الفرد ومنظمتو ، ومن الجدير بالاىتمام انو 
كمما زاد ىذا الانسجام بين الطرفين ) الفرد والمنظمة(  زاد شعور الفرد بأنو جزء من تمك المنظمة وانخفض بالمقابل 

 ( . Wijayanto & Kismono, 2004 : 338ظيفة ) احتمال تركو لمو 
 لملائمة المجتمعية :ا- Off-The-Job. Community Fit  

تعُزز بدورىا من بقاء الافراد في أماكن عمميم وعمى التي وىي البحث عن  الجاذبية المستمرة بين الفرد ومجتمعو 
 ,. Amenities)( )Kiazad et al( ، المرافق (Culture( ، والثقافة  Climateسبيل المثال كملائمة المناخ ) 

2015 : 642 ) 
 

 -: Linksالروابط  -ب
وىي الصلات الرسمية وغير الرسمية بين العامل والاخرين داخل وخارج المنظمة وىي تأخذ جانبين فيرتبط الفرد 
بوظيفتو وزملاء العمل وىي) روابط مع المنظمة( ، ويرتبط ضمن الشبكة الاجتماعية مع اسرتو والأصدقاء فيعكس 

 -نظر ليا من جانبين ىما :( . ويُ  (Zhang  et al ., 2012 : 221)الروابط مع المجتمع ( 
 
  الروابط مع المنظمةOn-The-Job. Organizational links:-  

( (Murphy  et al . , 2013 : 516المجان(  –وىي عدد الصلات التي تربط الفرد مع زملاء العمل ) الفرق 
وتحاول الشركات اليوم جاىدة في دعم الروابط التنظيمية حيث يساعد التواصل الفعال بين زملاء العمل والمديرين 

  ( .Holtom et al . , 2006 : 324عمى تحسين مستويات الأداء ) 
   الروابط مع المجتمعOff-The-Job. Community Links :-   

بين الفرد والمجتمع لما ليا من تأثير كبير عمى العاممين إذ  شجعت وضعت المنظمات أىمية كبيرة عمى الروابط 
( ، كما ان عممية Holmes)  et al ., 2013 : 103الشركات عمى دعم أنشطة موظفييا لممجتمع المحمي 

ة الاندماج مع المجتمع يتخمميا صراع مستمر لخمق التوازن بين المطالب الوظيفية وبين المسؤوليات المتصمة بالاسر 
استفاذ طاقاتيم فنجد بالمقابل العديد من العاممين غير  إلى، فمواجية الافراد لمطالب العمل المفرطة يؤدي بالمقابل 

 ( . Karatepe , 2013 : 615قادرين عمى إقامة ىذا التوازن مما يعيق بقائيم في الوظيفة ) 

 -: Sacrificeالتضحية  -ج         

للانغراز الوظيفي فيي تتحدث عن الخسائر النفسية والمادية المصاحبة لعممية وتمثل اىم الابعاد الفرعية   
  -وتأخذ التضحية جانبين ميمين ىما : إليةمغادرة الوظيفة الح

 :التضحية المرتبطة بالمنظمة-On-The-Job. Organizational Sacrifice:- :-  
 إلىمن اىم التحديات التي تواجو العاممين ىو ترك العمل لدى المنظمة  وذلك من خلال النظر   

تكمفة المغادرة والتضحيات التي يتعين عمييم تقديميا ) مالياً ونفسياً ( وتزداد الصعوبة كمما كانت 
نيم راسخين وممتزمين بقوة التضحية مرتفعة وكمما كان الفرد اكثر ارتباطاً بالعمل  إذ يتولد لدييم الشعور بأ
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 & Coetzeeبعلاقاتيم مع أصحاب العمل عمى المدى الطويل مما يخمق صعوبات في عممية المغادرة ) 
Ferreira , 2013 : 249  . ) 

 :التضحية المرتبطة بالمجتمع- Off-The -Job .Community Sacrifice :-  
جانب الافارد عمى سبيل ااممثال )الأندية المجتمعياة ، دور  مجاتماع اخر يرافقو خسائر متعددة من إلىان الانتقال 

الاعبادة ، الايوايات ، الأصدقاء ( وقد يشمل ايضاً تغيير مادارس الأطفال والاوظائف لإفراد الاسرة اذا كان لمفرد اسرة 
 (Adams et al . , 2010 : 420ولعل من اىم ىذه الخسائر المزايا التي يتمتع بيا المجتمع ، )  سيما اذا كان

مجتمعاً ) جذاباً وامناً وقائم عمى الاحترام( فيكون قرار المغادرة صعباً  خصوصاً عند خسارة الدعم الاجتماعي ) 
Wijayanto & Kismono , 2004 : 339 .) 

  
  -:    Enhancing the Job Embeddedness -تعزيز الانغراز الوظيفي : -3      

ان العدالة الإجرائية تعزز من الانغراز الوظيفي لمموظفين فشعور الافراد بالراحة من خلال ربطيم بالوظائف نفسياً 
توفير الموارد غير الممموسة او الرمزية للأفراد  الآتي وسموكياً يوفر ليم فرصاً لمتعبير عن آرائيم واتخاذ القرارات وب

تعزيز  إلىنلاحظ ان المنظمات تسعى ( ، ونلاحظ اليوم   (Ghosh , 2017 : 133العاممين كالاحترام مثلًا 
  -الانغراز الوظيفي من خلال اعتماد العديد من الطرق والأساليب منيا :

 التركيز عمى التغذية العكسية التي تحدد السموكيات الفعالة المرغوب فييا وتكثيفيا . -أ  

 بدلًا من اصدار الاحكام حول دوافع الموظف .الاىتمام بالسموكيات المتعمقة بالوظائف -ب  

إعطاء درود الفعل المناسبة في الوقت والمكان المناسبين من جانب الإدارة والابتعاد عن ابداء ردود الفعل  -ج  
 السمبية امام الاخرين التي يكون فييا اذلال واحراج لمموظف .  

تعُد من الأمور التحفيزية ليس فقط لمشخص الذي يجري ي التالإشادة بالسموكيات الإيجابية امام الاخرين  -د  
 ( Mejia  et  al., 2012 : 440-449تقييمو انما ايضاً للأخرين باعتباره مثالًا جيداً ) 

  -: الجانب العممي -المبحث الثالث :

  -ترميز متغيرات واسئمة الدراسة : -:أولاً  -: أولاً 

(   25( والمتضمنة ) IMPRESSION MANAGEMENT)إدارة الانطباع  ترميز أسئمة المتغيرالمستقل - أ
 سؤالًا.
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 (  IM( يظير الرموز الخاصة بمتغير إدارة الانطباع )  3الجدول )                 

 الرمز فـقـرات المقيـاس المقياس

 
 التعزيز الذاتي

Self-Promotion 

SP)) 

 

 SP1 الرتابة في أداء المهام المناطة به  يعتمدالعامل

 SP2 يحاول العامل  ان يُطلع زملائه دائما على انجازاته
 SP3 يعلن  العامل  دائما ان لديه فرص أخرى للعمل خارج المنظمة

يحاول  العامل ان يبعد نفسه عن الاحداث السلبية وان كان جزءاً 
 منها

SP4 

 SP5 والاستياء لدى زملائهيُثير العامل مشاعر الغيرة 
 

 الحظوة

Ingratiation 

ING)) 

 
 

 ING1 يحاول العامل ان يُقلل من إنجازات زملائه 

 ING2 يعرض العامل تقديم الخدمات حتى اذا لم يطلب منه
 ING3 يهتم  العامل بالحياة الشخصية لزملاء لعمل

 ING4 اطراء الاخرين على المظهر والملبس

 ING5 مع أفكار زملاء العمل واتجاهاتهم يتفق  العامل

 
 التمثيل

Exemplification 

EX) ) 

 

 EX1 العمل باكراً ليُظهر التزامه إلىيحاول العامل  الوصول 

 EX2 وقت متأخر لإظهار انه متفاني في الأداء  إلىيبقى العامل في العمل 

 EX3 يحاول  العامل اظهار نفسه كموظف نموذجي
 EX4 الشعور بالذنب لدى زملائه نتيجة لسلوكياتهيثير العامل 

يبالغ العامل امام زملائه وبشكل مستمر بأـنه يعمل عمل إضافي 

 اكثر مما يقومون به
EX5 

        

 الترهيب

Intimidation 

INT)) 

 

 INT1 يحاول العامل تهديد زملائه دائما
لإبراز ذاته يتعمد العامل احراج زملائه امام المشرفين او الاخرين 

 كونه الأفضل
INT2 

يُظهر العامل  للأخرين بأنه يستطيع التحكم في الأمور التي تخص 

 عملهم
INT3 

 INT4 يعمل  العامل على فرض آرائه بشدة في العمل

يترك العامل انطباع لدى زملائه بأنه شخص خطير ويجب 

 الاحتراس منه
INT5 

 

 
 التوسل 

Supplication 

SU)) 

 

 SU1 يتظاهر العامل بأنه عاجز للحصول على المساعدة في العمل 
يوجه  العامل الكثير من الأسئلة غير الموضوعية لزملائه عن 

 العمل
SU2 

بحجة عدم معرفته كيفية   إليةيتهرب  العامل عن  انجاز المهام الح

 إنجازها 
SU3 

 SU4 يتحايل العامل  بمختلف الحجج  لتجنب المهام الجديدة الموكلة اليه 
 SU5 يحاول  العامل جذب تعاطف الاخرين  بحجة ضعفه عن أداء مهامه

 من إعداد الباحثين  -المصدر :
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 ( سؤالًا . 20( والمتضمنة ) JOb EMBEDDEDNESترميز أسئمة المتغير التابع ) الانغراز الوظيفي  -ب

 (   JE( يظير الرموز الخاصة بمتغير الانغراز الوظيفي ) 4الجدول )      

 الرمز فقرات المقياس المتغيرات
 
 

 الروابــط 
Links 

LI)) 

 LI1 يشعر العامل بأنو ركيزة أساسية لممنظمة
 LI2 لا تساعد العلاقات الاجتماعية بين العاممين عمى تسييل صعوبات العمل 

 LI3 يعمل العاممون في المنظمة وفق مبدأ روح الفريق 
 LI4 تقوم العلاقة بين الإدارة العميا والعاممين عمى أساس الثقة والاحترام

 LI5 يعمل العاممون في المنظمة منذ مدة طويمة 
 LI6 ان العامل المتزوج ىو اكثر استقرارا في الوظيفة 

 
 

 المـلائـمة 
Fit 

FI)) 

 FI1 لا تتناسب الوظائف في المنظمة مع طبيعة المجتمع والبيئة المحيطة 
 FI2 يشعر العامل بأن تحقيق اىداف المنظمة ىو تحقيق لأىدافو الذاتية

تتلائم معظم الوظائف في المنظمة مع المؤىلات العممية والصفات الشخصية 
 لمعاممين 

FI3 

من  إليةتأكيد الإدارات العميا عمى الاحتفاظ بالعاممين  الذين يمتمكون مستويات ع
 الاداء

FI4 

 FI5 توفر المنظمة وسائل الراحة لمعاممين
 FI6 تتطابق قيم العاممين مع قيم المنظمة

  FI7 ثقافة المنظمة السائدة ىي جزء من ثقافة المجتمع
 FI8 تشجع المنظمة مشاركة العاممين في أداء الأنشطة المجتمعية 

 
 
 

 التــضـحـيـة
Sacrifice  

SA)) 
 

 SA1 لا يمثل تضحية كبيرة من العاممين إليةترك الوظائف الح
صعوبة إيجاد القيمة المعنوية المتوفرة لمعاممين  حالياً في المنظمة بالمقارنة مع 

 المنظمات الأخرى 
SA2 

 SA3 تقدم المنظمة تعويضات مناسبة لمعاممين عن مستويات الأداء الوظيفي الجيد  
 SA4 بيئة العمل فييا احترام لحقوق العاممين

 SA5 يتمتع العامل بسمعة حسنة لإنتمائو لتمك المنظمة
 SA6 يواجو العامل صعوبة في التخمي عن زملاء العمل

 من إعداد الباحثين  -المصدر :
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  -: Response Rate -معدل الاستجابة : -ثانياً:

 ( معدل الاستجابة  5جدول )               

 النسبة المئوية% العدد عدد الاستبانات
 % 100 150 عدد  استمارات الاستبانة الموزعة

 % 93.3 140 عدد  استمارات الاستبانة  المسترجعة
 % 6.7 10 عدد  استمارات الاستبانة  غير المسترجعة

 %  3.6 5 عدد  استمارات الاستبانة  التي لم تملأ بالكامل 
 % 90 135 عدد الاستبانات الصالحة لمتحميل الاحصائي

 من إعداد الباحثين بالاعتماد عمى استمارة الاستبانة  -المصدر :

 Testing Accuracy & Goodness of the -اختبار دقة وجودة البيانات : -رابعاً :
Data :-  

 .  Normality Testاختبار التوزيع الطبيعي  -أ

استخدام  إلىلإجراء اختبار التوزيع الطبيعي لمتغيرات الدراسة ) إدارة الانطباع ، الانغراز الوظيفي ( عمد الباحث 
 -: الآتي الاحصائي وعمى الشكل   AMOS v.21برنامج 

 ( نتائج اختبار التوزيع الطبيعي لمتغير ادارة الانطباع )المتغير المستقل( 6الجدول )
 

C . R.  
Critical Ratio 

 النسبة الحرجة 

Kurtosis 
 تفمطح   

C . R. 
Critical Ratio 

 النسبة الحرجة

Skew 
 التواء

Variable 
 المتغير

-3.651 -1.539 1.626 0.343 SP1 
3.444 1.452 -5.773 -1.217 SP2 
-1.718 -0.724 -2.657 -0.560 SP3 
3.972 1.675 -5.595 -1.180 SP4 
-2.961 -1.248 -1.169 -0.246 SP5 
-2.639 -1.113 -2.618 -0.552 ING1 
4.026 1.698 -6.233 -1.314 ING2 
4.542 1.915 -3.964 -0.836 ING3 
4.433 1.869 -5.580 -1.176 ING4 
2.865 1.208 -5.531 -1.166 ING5 
1.161 0.489 -5.496 -1.159 EX1 
1.684 0.710 -5.282 -1.113 EX2 
5.476 2.309 -5.605 -1.182 EX3 
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-1.419 -0.598 -2.920 -0.616 EX4 
-1.276 -0.538 -3.750 -0.790 EX5 
-3.541 -1.493 -0.901 -0.190 INT1 
-3.117 -1.314 -1.798 -0.379 INT2 
-1.002 -0.423 -3.723 -0.785 INT3 
-2.189 -0.923 -2.249 -0.474 INT4 
-3.357 -1.415 -1.141 -0.240 INT5 
-2.830 -1.193 -1.743 -0.367 SU1 
-2.401 -1.012 -2.255 -0.475 SU2 
-2.300 -0.970 -2.853 -0.601 SU3 
-1.660 -0.700 -3.446 -0.726 SU4 
-2.346 -0.989 -2.318 -0.489 SU5 
174.548 27.598   Multivariate 

  AMOS v.   (Analyses of Moment Structures ) 21نتائج برنامج  -المصدر :

 

ان جميع القيم تقع ضمن الحدود الدنيا والعميا لمتوزيع الطبيعي  إلى(  تشير النتائج  6من ملاحظة الجدول ) 
2.58) Kurtosis & Skewness <      ( وبناءً عمى رأي ، )Hair et al . , 2010   فأن النتائج تدل )

 عمى ان البيانات المتعمقة بمتغير إدارة الانطباع صالحة لإجراء الاختبارات الإحصائية المطموبة عمييا . 
 

 ( نتائج اختبار التوزيع الطبيعي لمتغير الانغراز الوظيفي ) المتغيرالتابع ( 7الجدول )
C . R.  

Critical Ratio 
 النسبة الحرجة 
 

Kurtosis  
 التفمطح

C . R. 
Critical Ratio 
 النسبة الحرجة 

Skew 
 الالتواء

Variable 
 المتغير

-1.106 -5.245 1.482 3.515 LI1 
2.111 10.013 4.511 10.698 LI2 

-1.379 -6.540 2.821 6.691 LI3 
-1.084 -5.142 1.498 3.552 LI4 
-1.124 -5.333 4.086 9.691 LI5 
-1.291 -6.123 0.992 2.353 LI6 
1.285 6.096 0.859 2.037 FI1 

-1.059 -5.022 0.409 0.971 FI2 
-0.982 -4.657 0.091 0.215 FI3 
-1.027  -4.870 1.011 2.399 FI4 
-0.718 -3.404 -0.180 -0.428 FI5 
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-0.827 -3.922 0.550 1.304 FI6 
-1.396 -6.623 4.006 9.502 FI7 
-1.089 -5.163 0.913 2.165 FI8 
1.200 5.691 0.525 1.246 SA1 

-0.681 -3.229 0.747 1.773 SA2 
-0.684 -3.242 -0.319 -0.756 SA3 
-1.417 -6.721 1.684 3.995 SA4 
-1.259 -5.970 2.719 6.449 SA5 
-1.585 -7.518 3.022 7.168 SA6 

100.202 19.623   Multivariate 
  AMOS v.   (Analyses of Moment Structures ) 21نتائج برنامج  -المصدر :

 

ان جميع القيم تقع ضمن الحدود الدنيا والعميا لمتوزيع  إلى( تُشير  7كما نلاحظ ان النتائج الواردة في الجدول ) 
( فأن النتائج  Hair et al . , 2010رأي ) إلى( ، واستناداً     > Kurtosis & Skewness (2.58الطبيعي 

 تدل عمى ان البيانات المتعمقة بمتغير الانغراز الوظيفي صالحة لإجراء الاختبارات الإحصائية المطموبة عمييا . 

  -: Validity Testاختبار صدق المقياس  -ب 

  الصدق الظاىريFace Validity  :-  
ية ( عمى مجموعة من الأساتذة الاكاديميين المختصين وممن لدييم الخبرة الأولتم عرض أداة القياس )بنسختيا 

( محكماً لمعرفة  آرائيم ) حول مدى انتماء الفقرة لممتغير ، ومدى وضوح العبارة ،  12والبالغ عددىم ) 
رات وملاحظات المحكم حول الفقرة ( وفي ضوء الملاحظات المقدمة من السادة الخبراء تم إعادة صياغة الفق

 الخاصة بالمقياس وتصحيح صياغتيا لتصبح اكثر وضوحاً لممستجيبين . 
 
  صدق البناءConstruct Validity  :-  

( من اىم الطرق استعمالًا لمتأكد من (Confirmatory Factor Analysis  CFAيُعد تحميل العامل التوكيدي 
أي مدى يُفسر صدق البناء المتغيرات التي تحت البناء ،  إلى (Hair et al . , 2010صدق البناء ، ووفقاً لرأي ) 

وكما موضح في الجداول   Amos .v 21)وقد اعتمد الباحث عمى ىذا الاختبار من خلال الاستعانة ببرنامج  )
  -: الآتي ة
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 ( نتائج التحميل العاممي التوكيدي لمتغير إدارة الانطباع  8الجدول ) 

 
 

وىو الحد الأدنى  (0.50)ان جميع قيم التحميل الواردة في الجدول كانت اكبر من  إلى(   8تبين نتائج جدول ) 
(  فأن ىذه القيم تدل عمى ان القيم الخاصة Hair et al . , 2010لتحميل العامل التوكيدي ، وتماشياً مع ) 

 ت الإحصائية  الأخرى عمييا . بمتغير " إدارة الانطباع " صالحة لاجراء الاختبارا
 
 
  

Estimate      المسارPath Estimate      المسارPath 
0.974 INT1     <---    INT 0.819 SP1       <---      

SP 
0.977 INT2     <---    INT 0.902 SP2       <---      

SP 
0.935 INT3     <---    INT 0.965 SP3       <---      

SP 
0.977 INT4     <---    INT 0.909 SP4       <---      

SP 
0.974 INT5     <---    IN 0.954 SP5       <---      

SP 
0.983 SU1       <---    

SU 
0.863 ING1    <---     ING 

0.988 SU2       <---    
SU 

0.977 ING2    <---     ING 

0.980 SU3       <---    
SU 

0.911 ING3    <---     ING 

0.970 SU4       <---    
SU 

0.972 ING4    <---     ING 

0.992 SU5       <---    
SU 

0.979 ING5    <---     ING 

 0.972 Ex1       <---     Ex 
0.977 Ex2       <---     Ex 
0.897 Ex3       <---     Ex 
0.961 Ex4       <---     Ex 
0.965 Ex5       <---     Ex 

 Amos v.21نتائج برنامج  -المصدر :
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 ( يبين نتائج التحميل العاممي التوكيدي لمتغير الانغراز الوظيفي  9الجدول )  
 

Estimate     المسارPath Estimate     المسارPath 
0.943 FI5      <---     FI 0.874 LI1      <---     LI 
0.951 FI6     <---     FI 0.920 LI2      <---     LI 
0.958 FI7      <---     FI 0.969 LI3     <---     LI 
0.716 FI8      <---     FI 0.962 LI4      <---     LI 
0.887 SA1     <---     SA 0.602 LI5      <---     LI 
0.836 SA2     <---     SA 0.900 LI6      <---     LI 
0.942 SA3    <---     SA 0.937 FI1       <---     FI 
0.912 SA4     <---     SA 0.858 FI2      <---     FI 
0.905 SA5     <---     SA 0.956 FI3       <---     FI 
0.709 SA6     <---     SA 0.892 FI4      <---     FI 

  Amos v.21نتائج برنامج  -المصدر :
 ان جميع قيم التحميل الواردة في الجدول كانت اكبر من إلى( 9تبين نتائج جدول ) 

( فأن ىذه القيم  Hair et al . , 2010( وىو الحد الأدنى لتحميل العامل التوكيدي  وتماشياً مع )  50 .0)  
 تدل عمى ان القيم الخاصة بمتغير" الانغراز الوظيفي" صالحة لإجراء الاختبارات الإحصائية  الأخرى عمييا . 

  
 -:  Reliability Testأختبار ثبات المقياس  -ج 

(  ، حيث تم التوصل من خلال (SPSS. v 23قام الباحثان بأجراء الاختبار المذكور أعلاه باستخدام برنامج 
 عدد من النتائج الخاصة بأختبار ثبات أداة المقياس إلىالبرنامج 

  -: الآتي (   10وكما موضح في الجدول )   
 (  نتائج أختبار ثبات أداة المقياس  10جدول ) 

 Cronbach Alpha عدد الفقرات الابعاد المتغيرات الرئيسة
 
 

 إدارة الانطباع
IM 

 SP 5 948.0التعزيز الذاتي 
 ING 5 954.0الحظوة 
 EX 5 975.0التمثيل 
 INT 5 985.0الترىيب 
 SU 5 993.0التوسل 

 الانغراز الوظيفي
JE 

 LI 6 944.0الروابط 
 FI 8 967.0الملائمة 
 SA 6 942.0التضحية 

 SPSS v.23 (Statistical Package forمن اعداد الباحثين بالاعتماد عمى مخرجات برنامج  -المصدر :
Social Sciences . ) 
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 – 0.(942( تبين ان قيم معامل الفا كرونباخ لمفقرات الواردة في الجدول تتراوح بين 10ومن  نتائج الجدول ) 
( ، 0.(90( مما يدل  عمى الثبات العالي لفقرات المقياس المعتمد لان قيمة معامل الفا قد تجاوزت  993.0

 وتعكس النتائج الواردة صلاحية المقياس المعتمد لإجراء كافة التحميلات الإحصائية الأخرى . 

  -التحميل الاحصائي الوصفي لمتغيرات الدراسة : -خامساً :

Descriptive Statistics Analysis of the Study Variables  
لإجراء التحميل الاحصائي الوصفي لمتغيرات الدراسة قام الباحث بتوظيف عدد من المقاييس الإحصائية وىي 

( ، )  11( وتوضح الجداول ) (SPSS v .23)الوساط الحسابي ، الانحراف المعاياري ، التباين( باستخدام برنامج 
 التحميل الاحصائي الوصفي لمتغيرات الدراسة . ( ادناه 12

 (التحميل الاحصائي الوصفي لمتغير إدارة الانطباع ) المتغير المستقل(11الجدول)
الانحراف  التباين

 المعياري
الوسط 
 الحسابي

الحد 
 الاعمى

الحد 
 الادنى

 فقرات المقياس

2.084 1.444 2.44 00 .5 00  .1 SP1 
0.812 0.901 3.96 00 .5 00  .1 SP2 
1.415 1.190 3.53 00 .5 00  .1 SP3 
0.761 0.872 4.01 00 .5 00  .1 SP4 
1.816 1.347 3.28 00 .5 00  .1 SP5 
1.962 1.401 3.36 00 .5 00  .1 ING1 
0.918 0.958 3.99 00 .5 00  .1 ING2 
0.431 0.656 4.18 00 .5 00  .1 ING3 
0.782 0.884 4.04 00 .5 00  .1 ING4 
0.941 0.970 3.92 00 .5 00  .1 ING5 
1.356 1.165 3.82 00 .5 00  .1 EX1 
1.105 1.051 3.92 00 .5 00  .1 EX2 
0.588 0.767 4.21 00 .5 00  .1 EX3 
1.348 1.161 3.65 00 .5 00  .1 EX4 
1.642 1.281 3.67 00 .5 00  .1 EX5 
2.127 1.458 2.99 00 .5 00  .1 INT1 
1.893 1.376 3.13 00 .5 00  .1 INT2 
1.356 1.164 3.52 00 .5 00  .1 INT3 
1.507 1.228 3.39 00 .5 00  .1 INT4 
1.923 1.387 2.96 00 .5 00  .1 INT5 
1.836 1.355 3.33 00 .5 00  .1 SU1 
1.654 1.286 3.47 00 .5 00  .1 SU2 
1.893 1.376 3.47 00 .5 00  .1 SU3 
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1.668 1.292 3.54 00 .5 00  .1 SU4 
1.719 1.311 3.40 00 .5 00  .1 SU5 

 المعدل العام 1.  00 5. 00 3.5672 1.17124 1.42148
  SPSS v.23من اعداد الباحثين بالاعتماد عمى مخرجات برنامج  -المصدر :                             

الذي يتضمن قيم كُلًا من ) الوسط الحسابي ، الانحراف المعياري ، التباين ( حيث بمغت  11)يتضح من الجدول )
( وتباين عام )  (1.17124( وبأنحراف معياري قدره  3.5672قيمة الوسط الحسابي العام لمتغير إدارة الانطباع ) 

نسبياً للإجابات حول الوسط  ( ، اذ تدل قيمتي الانحراف المعياري والتباين عمى وجود تشتت منخفض42148 .1
ان جميع إجابات العينة كانت متجانسة .  من ذلك نستنتج ان ابعاد إدارة الانطباع ىي  إلىالحسابي ، وىذا يشير 

مُدركة بشكل واضح عينة البحث ، وبيذا تحقق ىدف الدراسة الثاني والذي يتعمق بتحديد مدى ادراك مجتمع الدراسة 
 . لأبعاد  إدارة الانطباع 

 ( التحميل الاحصائي الوصفي لمتغيرالانغراز الوظيفي ) المتغير التابع ( 12الجدول ) 
الانحراف  التباين

 المعياري
الوسط 
 الحسابي

الحد 
 الاعمى

الحد 
 الادنى

فقرات 
 المقياس

0.664 0.815 3.76 00 .5 00  .1 LI1 
0.669 0.818 1.48 00 .5 00  .1 LI2 
0.656 0.810 4.01 00 .5 00  .1 LI3 
0.686 0.828 4.03 00 .5 00  .1 LI4 
0.431 0.656 4.16 00 .5 00  .1 LI5 
0.686 0.828 4.39 00 .5 00  .1 LI6 
1.297 1.139 1.90 00 .5 00  .1 FI1 
0.894 0.945 3.49 00 .5 00  .1 FI2 
1.028 1.014 3.50 00 .5 00  .1 FI3 
0.876 0.936 3.78 00 .5 00  .1 FI4 
0.654 0.809 3.20 00 .5 00  .1 FI5 
0.803 0.896 3.47 00 .5 00  .1 FI6 
0.462 0.680 3.97 00 .5 00  .1 FI7 
0.744 0.863 3.71 00 .5 00  .1 FI8 
1.157 1.076 1.85 00 .5 00  .1 SA1 
0.653 0.808 3.63 00 .5 00  .1 SA2 
0.769 0.877 3.43 00 .5 00  .1 SA3 
0.779 0.883 3.60 00 .5 00  .1 SA4 
0.512 0.715 4.10 00 .5 00  .1 SA5 
0.819 0.905 4.10 00 .5 00  .1 SA6 

 المعدل العام  1.00 5.00 3.478 0.8651 0.76195
  SPSS v.23من اعداد الباحثين بالاعتماد عمى مخرجات برنامج  -المصدر :
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الذي يتضمن قيم كُلًا من ) الوسط الحسابي ، الانحراف المعياري ، التباين ( حيث بمغت  12)يتضح من الجدول )
( وتباين عام ) (0.8651( وبأنحراف معياري قدره   3.478قيمة الوسط الحسابي العام لمتغير الانغراز الوظيفي ) 

( ، اذ تدل قيمتي الانحراف المعياري والتباين عمى وجود تشتت منخفض نسبياً للاجابات حول الوسط 0.76195
جميع إجابات العينة كانت متجانسة . ونستنتج من ذلك ان ابعاد الانغراز الوظيفي ىي  إلىالحسابي ، وىذا يشير 

ي يتعمق بالتعرف عمى مدى ادراك  مجتمع مُدركة بشكل واضح عينة البحث . وبيذا تحقق ىدف الدراسة الثالث والذ
 الدراسة لابعاد الانغراز الوظيفي . 

 
 Models Building of Study  -بناء نماذج متغيرات الدراسة  : -: -سـادسـاً :

Variables 
ان عممية بناء ىذه النماذج يجب ان تتم ضمن ما يعرف بمؤشرات جودة المطابقة التي من اىميا ما 

  -( : 13)  يوضحو الجدول 

 ( مؤشرات جودة المطابقة 13الجدول )                   

 ( (Hair et al . , 2010 ، )Jöreskog, 1979 (إعداد الباحثين بالاعتماد عمى  -المصدر :

( ، تم حذف  (13ومن اجل ان تكون النماذج التي سيتم بناءىا متوافقة مع مؤشرات جودة المطابقة الواردة في جدول 
( ، وتم 0.50اتضح ضعف ثباتيا اوعدم معنويتيا حيث كانت )اقل من التي بعض الفقرات الواردة في المقياس 

عمى تحقيق جودة التطابق الذي يتطمبو بناء النموذج تساعد التي الإبقاء فقط عمى الفقرات التي ليا تأثير معنوي 
 النيائي  . 

 

 

 

 

 

 

 

 حدود جودة التطابق الوصف المؤشر ت
1 GFI      مؤشر جودة المطابقةGoodness of Fit Index    0.90اكبر من 
2 CFI    مؤشر المطابقة المقارنComparative Fit Index    0.90اكبر من 
3 P-value )0.001اقل من  أختبار الدلالة الإحصائية )مستوى المعنوية  
4 CMIN/DF تقع بين  مربع كاي المعياري      
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 : بناء إنموذج القياس لمتغير إدارة الانطباع-  
( والخاص بالمتغير المستقل ) إدارة الانطباع(  والذي يتكون من Measurement Modelيظير إنموذج القياس) 

  -: الآتي (  1( فقرة كما في الشكل ) 15)

 

 

 

 

 

      

 

 

 ( نموذج القياس لمتغير إدارة الانطباع      1الشكل )                         

فقرة ىو   (15)( نجد ان إنموذج القياس الخاص بمتغير إدارة الانطباع  والمتكون من 1ومن ملاحظة الشكل )
( فقرات ، بسبب ضعفيا وعدم معنويتيا في النموذج  10نموذج مستوفي لمؤشرات جودة التطابق بعد ان تم حذف )

، كاما ان جمايع  р<  0.001، وكذلك نلاحظ ان جميع تقديرات النموذج المتبقية ىي معناوية تاحت مستاوى
 -مؤشارات جاودة الاتطااباق كاانات تاساوي:

حيث وقعت جميع ىذه المؤشرات ضمن                                        ) 
 المدى المسموح بو ، وىذا يدل عمى جودة مطابقة البيانات لمنموذج . 

 

 

 

 

 

 

 

 .   AMOS  v. 21نتائج برنامج  -المصدر :



 

66 
 

(7) 2018أيمول           المجمد   مجمة الإدارة والإقتصاد          دالعد     (27)   

 : بناء إنموذج القياس لمتغير الانغراز الوظيفي- 
( 2الانغراز الوظيفي ( في الشكل )( والخاص بالمتغير التابع )Measurement Modelيظير إنموذج القياس) 

  -وىو مستوفي لمؤشرات جودة المطابقة :
  

 

 
 

 
 ا         

 

 

 

 

 

 . AMOS  v. 21نتائج برنامج  -المصدر :

 ( نموذج القياس لمتغير الانغراز الوظيفي 2الشكل )                      

( فقرة بسبب ضعف تأثيرىا وعدم معنويتيا، وبناءا عمى ذلك تظير 12ويظير النموذج بعد ان تم حذف )       
، كاماا ان  р<  0.001جميع تقديرات نموذج القياس الخاص بمتغير الانغراز الوظيفي ىي معنوية  تاحت مساتوى 

 -جاماياع ماؤشاارات جااودة الاتاطااباق كااناات تاسااوي :

جميع ىذه المؤشرات نلاحظ ان   (                                      )      
 وقعت ضمن المدى المسموح بو ، وىذا يدل عمى جودة مطابقة البيانات لمنموذج. 

 بناء النموذج الييكمي لمتغيرات الدراسة :-  
ى النموذج الييكمي النيائي  سيتم الان توحيد نماذج القياس التي تم بناءىا بصورة مستقمة في إنموذج يسم

Structural Model) ( ويظير من الشكل ،  )سؤالاً ىو    23)( ان النموذج النيائي الذي يتألف من ) 3
                               -مستوف لمؤشرات جودة المطابقة حيث تظير ان :

جودة المطابقة لمبيانات الخاصة بعينة البحث ،  ( وىذا يؤكد عمى ثبات النموذج النيائي بناءً عمى مؤشرات      
 وعميو وبعد ذلك سنقوم بالخطوة الثانية وىي اختبار الفرضيات . 
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 -: Hypotheses Test -اختبار الفرضيات : -سابعاً :

 -:  Correlation Hypothesesاختبار فرضيات الارتباط  -أ

  ى الأولالفرضية الرئيسةH1 :- 
( والمتعمقة بعلاقات الارتباط التبادلية بين ابعاد إدارة الانطباع  H1ى ) الأولبيدف اختبار فرضية الارتباط الرئيسة  

(   1مجتمعة ، وىذا يتطمب الاستعانة بمخرجات نموذج القياس الخاص بمتغير إدارة الانطباع ) انظر الشكل
    -( يوضح علاقة الارتباط التبادلية بين ابعاد إدارة الانطباع : 14والجدول ) 

 علاقات الارتباط التبادلية بين ابعاد إدارة الانطباع مجتمعة  14)الجدول )       

 .P C.R التقدير علاقة الارتباط الفرضية
H11 SP <--> ING 0.892 0.001 7.484 
H12 SP <--> Ex 0.911 0.001 7.609 
H13 SP <--> INT 0.974 0.001 7.914 
H14 SP <--> SU 1.002 0.001 7.954 
H15 ING <--> Ex 0.995 0.001 7.961 
H16 ING <--> INT 0.793 0.001 7.035 
H17 ING <--> SU 0.883 0.001 7.451 
H18 Ex <--> INT 0.831 0.001 7.288 
H19 Ex <--> SU 0.903 0.001 7.579 
H10 INT <--> SU 0.950 0.001 7.812 

 ( النموذج الهيكلي النهائي لمتغيرات البحث 3الشكل )      
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 .  AMOS  v. 21من إعداد الباحثين بالاعتماد عمى نتائج برنامج برنامج  -المصدر :

( ان جميع تقديرات النموذج لاختبارالفرضيات ىي موجبة ومعنوية تحت 14يتضح من خلال الجدول ) 
قبول فرضية الارتباط  إلى، وىذا يقودنا   1.96ىي اكبر من C.Rان قيم  إلى، بالإضافة  р<  0.001مستوى 
 ( .  H1ى )الأولالرئيسة 

  الفرضية الرئيسة الثانيةH2 :- 
(  والمتعمقة بعلاقات الارتباط التبادلية بين ابعاد الانغراز  15يتضح من خلال النتائج الواردة في الجدول )    

الوظيفي مجتمعة ، وىذا يتطمب منا الاستعانة بمخرجات نموذج القياس الخاص بمتغير الانغراز الوظيفي ) انظر 
  -( : 2الشكل 

 علاقات الارتباط التبادلية بين ابعاد الانغراز الوظيفي مجتمعة   (15)الجدول       

 .P C.R التقدير علاقة الارتباط الفرضية
H21 LI <--> FI 0.592 0.001 7.525 
H22 LI <--> SA 0.507 0.001 7.217 
H23 FI <--> SA 0.614 0.001 7.695 
  AMOS  v. 21من إعداد الباحثين بالاعتماد عمى نتائج برنامج برنامج  -المصدر :       

، ان جميع تقديرات النموذج لاختبار الفرضيات ىي موجبة ومعنوية تحت   15)يتضح من خلال نتائج الجدول )
قبول فرضية الارتباط  إلىوىذا يقودنا  1.96ىي اكبر من  C.Rان قيم  إلى، بالإضافة  р<  0.001مستوى 

  H2)الرئيسة الثانية )

 الفرضية الرئيسة الثالثةH3  :-  
والمتعمقة بعلاقات الارتباط بين متغيرات الدراسة ) إدارة الانطباع ( و ) الانغراز الوظيفي ( ، وىذا يتطمب الاستعانة 

  -( : 16( وكما مبين في الجدول )  3بمخرجات النموذج الييكمي النيائي لمتغيرات الدراسة  )انظر الشكل 

 ( علاقة الارتباط بين إدارة الانطباع ) بأبعادىا مجتمعة ( مع الانغراز الوظيفي )بأبعاده16الجدول )
 مجتمعة ( 

 .P C.R التقدير علاقة الارتباط الفرضية
H3 IM <---> JE 0.796 0.001 7.623 

 . AMOS  v. 21من إعداد الباحثين بالاعتماد عمى نتائج برنامج برنامج  -المصدر :
 

ان تقدير النموذج لإختبار الفرضية الرئيسة الثالثة ىي معنوية تحت   16)يتضح من نتائج الجدول ) 
قبول فرضية الارتباط  إلىوىذا يقودنا  1.96ىي اكبر من  C.Rان قيم  إلى، بالإضافة  р<  0.001مستوى  

 ( .  H3الرئيسة الثالثة  )
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   Effect Hypothesis Testing -اختبار فرضيات التأثير : -ب   

( سيتم ( 3في ضوء ما تم توضيحو من نتائج في النموذج الييكمي النيائي لمتغيرات الدراسة والموضح في الشكل  
( والمتعمقاة بعلاقة التأثير ين متغيرات الدراسة ، حيث يتضح وجود علاقة تأثير H4اختبار فرضية التأثير الرئيسة ) 

( . ويمكن توضيح تقدير علاقة التأثير كما مبين JE( وبين الانغراز الوظيفي )  IMمباشرة بين إدارة الانطباع ) 
             -( :17في الجدول ) 

 ( علاقة التأثير المباشرة في نموذج المعادلات الييكمية النيائي  17الجدول )      

 .P C.R التقدير علاقة الارتباط الفرضية
H4 IM <--- JE 0.928 0.001 24.570 

  AMOS  v . 21من إعداد الباحثين بالاعتماد عمى نتائج برنامج برنامج  -المصدر :        

 0.001( ان تقدير النموذج لاختبار فرضية التأثير الرئيسة ىي معنوية تحت مستوى 17يتبين من نتائج الجدول )
 >р كما ان قيم ،C.R  قبول فرضية التأثير الرئيسة   إلى، وىذا يقودنا  1.96ىي اكبر منH4) وبناءاً عمى .)

النيائية التي تتعمق (  يمكن اظيار النتيجة  17، )   16)( ، )  15( ، ) 14المعطيات الواردة في الجداول ) 
  -( : 18بأختبار فرضيات البحث وكما يوضحيا الجدول )

 نتائج فرضيات البحث  18)الجدول )                      

  

 

 

 

 

 

 

 النتيجة  الفرضية  الرمز
H1  . قبول توجد علاقة ارتباط موجبة بين ابعاد إدارة الانطباع مجتمعة 
H2 . قبول توجد علاقة ارتباط موجبة بين ابعاد الانغراز الوظيفي مجتمعة 
H3  بين ادارة الانطباع بأبعادىا مجتمعة مع  موجبةتوجد علاقة ارتباط

 الانغراز الوظيفي بأبعاد مجتمعة .
 قبول

H4  توجد علاقة تأثير لادارة الانطباع  بأبعادىا مجتمعة في الانغراز الوظيفي
 بأبعاده مجتمعة 

 قبول

 17،  16، 15، 14)  بالاعتماد على النتائج الواردة في الجداول الباحثينمن اعداد -المصدر :
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 الاستنتاجات والتوصيات  -المبحث الرابع :

 الاستنتاجات  -: أولاً 

 -الاستنتاجات النظرية : -أ :

  المتغير المستقل ( الاستنتاجات المتعمقة بمتغير إدارة الانطباعIM : )-  
ان موضوع إدارة الانطباع من المواضيع التي لازالت في بواكيرىا عمى مستوى الدراسات العربية ، عمى  .1

الرغم من ان البوادر الاكاديمية في دراسة تأثيراتيا ضمن السياقات التنظيمية لاحت في الأفق منذ مطمع ثمانينات 
 القرن الماضي . 

القيمة المستيدفة من ىذا التفاعل  وتؤديتفاعل الاجتماعي، ان إدارة الانطباع من البديييات الطبيعية لم .2
 دوراً بارزاً في محاولات الافراد العاممين رسم او تشكيل الصورة المرغوبة عنيم لدى الاخرين ، 

ان ارتفاع وتيرة المنافسة في سوق العمل ، وزيادة نسبة الافراد الباحثين عن الفرص الوظيفية ، والحاجة  .3
اعتماد أساليب إدارة الانطباع  إلىالاستقرار الوظيفي ، ىي من العوامل الميمة التي تدفع الموظف  إلىالممحة 

لغرض الحصول عمى المزيد من الفوائد وتحسين قيمتو في المنظمة وتعزيز الجوانب الإيجابية الداعمة لإظياره 
 كشخص فاعل في المنظمة . 

 المتغير التابع الاستنتاجات المتعمقة بمتغير الانغراز الوظ ( يفيJE: )-  
من المصطمحات الحديثة التي تناولتيا الادبيات الادارية  ، فيو بناء  JEان مصطمح الانغراز الوظيفي  .1

( ، فبالمقارنة بين المناىج التي تبحث عن أسباب  Mitchel , 2001ى عمى يد) الأولجديد نسبياً ظيرت بوادره 
مغادرة الوظيفة ، نجد بالمقابل ان محور  إلىتركز بدورىا عمى الجوانب التي تؤدي بالعاممين التي دوران الموظفين 

 .  إليةاىتمام الانغراز الوظيفي ينصب عمى كيفية الاحتفاظ بالعاممين في وظائفيم الح
راز انو لا يوجد ىناك نيج ثابت او محدد او قاعدة لتعزيز الانغ إلىتعكس لنا فكرة الانغراز الوظيفي  .2

الوظيفي ، كما لا تتشابو المنظمات في استخدام نفس أساليب الجذب والاستبقاء اذ يعتمد الكثير من ىذه الأساليب 
 عمى استراتيجية العمل ، والثقافة التنظيمية السائدة . 

تشكل الجوانب الاجتماعية وعمى وجو الخصوص ) العوامل الاسرية ( مرتكزا اساسياً في بمورة مفيوم  .3
راز الوظيفي ، كما ان الصمة النفسية بين الفرد والمنظمة تمعب دوراً بارزاً في سياق الاحتفاظ بالعاممين  ، الانغ

فتشير الدلائل التي افصحت عنيا الدراسات المتعمقة بالانغراز الوظيفي ان العاممين الذين يطورون علاقات وثيقة 
 .  إليةئفيم الحمع زملاء العمل ومع المجتمع ىم الأكثر احتفاظاً بوظا
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  -الاستنتاجات العممية : -ب

ان اغمب الموظفين SP ) يتضح من خلال التحميل الاحصائي الوصفي الخاص بمتغير التعزيز الذاتي )  .1
والاسلاك الكيربائية ( يحاولون تجنب الاحداث السمبية وان يكونوا بمنأى عنيا  العاممين في المعمل )معمل القابموات
 تعزيز صورتيم الذاتية امام الاخرين .  إلىمن خلال الابتعاد عن كل ما يسيئ  

(  ان الغالبية من موظفي المعمل ىم ممن يظيرون INGأظيرت النتائج الخاصة بمتغير الحظوة )  .2
مل من خلال السؤال عن حياتيم الشخصية اذ يحاول  الفرد من خلال اظيار ىذا الاىتمام الاىتمام بزملائيم في الع

 ابراز ما يعبر عن ىويتو الذاتية التي تعكس كونو شخصاً محبوباً من الاخرين . 
( ان نسبة كبيرة من عينة الدراسة  توظف السموكيات التي  EXأظيرت النتائج الخاصة بمتغير التمثيل )   .3

موظفيين نموذجيين امام زملائيم والإدارات العميا وخمق انطباع لدى الاخرين عن مقدار التفاني والالتزام تظيرىم ك
 الذي يبديو الموظف اتجاه واجباتو والعمل المكمف لمقيام بو .

( بأن ىناك نسبة كبيرة من الموظفين من يحاولون اظيار INTأظيرت النتائج الخاصة بمتغير الترىيب )  .4
مكانية مدى قدرت يم عمى التحكم في أمور ومجريات العمل امام زملائيم لابراز قدرتيم عمى فرض العقوبة والتيديد وا 

 ممارستو لمسمطة عمى زملاء العمل . 
( ان ىناك نسبة كبيرة من الموظفين ممن يحاولون تجنب  SUأظيرت النتائج الخاصة بمتغير التوسل )  .5

من خلال التذرع بمختمف الاعذار والحجج واثارة تعاطف الاخرين معيم لكسب انجاز الميام الجديدة الموكمة الييم 
 الدعم المستمر من الاخرين .    إلىالمساعدة والتسامح حيث يركز الفرد فييا عمى حاجتو 

  

( ان الموظفين المتزوجين ىم  LIيتضح من خلال التحميل الاحصائي الوصفي الخاص بمتغيرالروابط )) .6
وىم يشكمون النسبة الغالبة من افراد العينة  إليةان يكونوا اكثر استقراراً في وظائفيم الح إلىالموظفين الذين يميمون 

 .     إليةتقمل من فرص احتمال مغادرتيم لموظيفة الحالتي حيث تحكميم العديد من الالتزامات الاسرية والمجتمعية 
( ان المنظمة تراعي ان تكون  FIلال التحميل الاحصائي الوصفي الخاص بمتغيرالملائمة ) يتضح من خ  .7

ثقافتيا السائدة ىي جزء من ثقافة المجتمع مما يًعزز من بقاء الفرد في الوظيفة لتوفر الشعور بالارتياح وتوفر 
 الملائمة بين المنظمة والمجتمع مما يولد الشعور بالاستقرار لدى الموظفين.

( ان الموظف يمتمك SAيتضح من خلال التحميل الاحصائي الوصفي الخاص بمتغير التضحية )  .8
، كما ان الموظف يجد من الصعوبة التخمي عن الوظيفة  إليةمنظمتو الح إلىالسمعة الجيدة في المجتمع بأنتمائو 

احبيا من اضرار نفسية لما يرافقيا من صعوبات أىميا صعوبة التخمي عن زملائو في العمل وما يص إليةالح
 والخوف من خسارة الدعم الاجتماعي .  

( انو كمما زاد الاىتمام بأساليب إدارة الانطباع ممثمة ب  16يتبين ومن خلال النتائج الواردة في الجدول )  .9
نو بزيادة ) التعزيز الذاتي ، الحظوة ، التمثيل ، الترىيب ، التوسل ( كمما تحسن مستوى الانغراز الوظيفي معبراً ع

 كُل من ) الروابط ، الملائمة ، التضحية ( . 
(  ان أساليب إدارة الانطباع ليا تأثير مباشر ممثمةً ب 17يتضح ومن خلال النتائج الواردة في الجدول ) .10

 )التعزيز الذاتي ، الحظوة ، التمثيل ، الترىيب ، التوسل ( في الانغراز الوظيفي  ممثمةً ب )الروابط ، الملائمة ،
 التضحية ( . 
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 التوصيات  -ثانياً :

 التوصيات المتعمقة بأدارة الانطباع -أ :-  
فسح المجال امام البحوث المستقبمية التي تسيم في توسيع مفيوم إدارة الانطباع    وتعزيزىا ضمن  .1

إدارة الموارد البشرية و تسميط الضوء عمى لماذا يستخدم الافراد سموكيات إدارة  الاتجاىات البحثية في اطاردراسة
الانطباع ، وما ىي المواقف والظروف التي تتبنى ىذه السموكيات ، مع الاخذ بنظر الاعتبار الاختلافات الثقافية 

  وتنوع المجتمعات .
المزيد من الوعي والتبصر لمنظر في السموكيات التي يتبناىا الافراد داخل بيئة  إلىىناك حاجة حقيقية  .2

العمل ) معمل القابموات الكيربائي(  وعمى المديرين التأني في اختيار النيج الذي يخمق النمط الملائم من العلاقات 
 .  الإيجابية بينيم كإدارات عميا وبين العاممين

الدراسة انتخاب السموك الذي يتناسب مع طبيعة الموقف  وطبيعة الافراد  يستطيع العامل في المعمل قيد .3
الاخرين ) الجميور ( ، فعمى سبيل المثال يمكن التركيز عمى أسموب التعزيز الذاتي في مقابلات التوظيف في حين 

ام مزيجاً مختمفاً من يمكن  التركيز عمى أسموب الحظوة بين زملاء العمل ، وقد يعمد الافراد  العاممين عمى  استخد
سموكيات إدارة الانطباع ،  مع التأكيد ان  ىذا المزيج لايعني تنصل الفرد عن ىويتو الذاتية بقدر ماىو ابعاد تفكير 
الاخرين عن الجوانب السمبية في الشخصية ، عمماً ان تبني ىذا المزيج يستمزم الكثير من الجيود الاحترافية المُتقنة 

 نتائج مُرضية وتعزز من وجود الفرد في بيئة العمل  إلىتؤدي غالباً التي 
 
 التوصيات المتعمقة بالانغراز الوظيفي : -ب-  
رفد المكتبة العربية بالمزيد من الدراسات المتعمقة بمفيوم الانغراز الوظيفي كونو من المفاىيم الإدارية  .1

المزيد البحث والكشف عن الجوانب الميمة التي تشكل اساساً في بناء ىذا  إلىالمعاصرة التي لا زالت تحتاج 
 تنعكس بدورىا عمى واقع الأداء في المنظمة . التي المفيوم 

عمى المنظمة التي قيد الدراسة حالياً ) معمل القابموات والاسلاك الكيربائية ( بشكل خاص والمنظمات  .2
سة الجوانب النفسية والسموكية لمموظفين والاىتمام بمفيوم الانغراز الحكومية الأخرى بشكل عام الاىتمام بدرا
ومواكبة المتغيرات  إليةالواقع الذي يجعميا اكثر تفيماً لممتطمبات الح إلىالوظيفي بجميع ابعاده الذي ينقل المنظمة 

 والمستقبمية.  إليةالسريعة التي تشيدىا ساحة المنافسة في سوق العمل  في المرحمة الح
راعاة الجوانب الاسرية العاممين في المعمل من خلال توفير مراكز رعاية الأطفال ، بناء المجمعات م .3

السكنية المتكاممة الخدمات والقريبة من أماكن العمل ، توفير الأماكن لممارسة الأنشطة الرياضية لمعاممين ، وضع 
قات بين الموظفين والمجتمع ، مساعدة العاممين  ) جداول العمل المرنة لممتزوجين ، تفعيل البرامج التي تقوي العلا

 من غير السكان المحميين ( عمى الاستقرار في مجتمعاتيم ووظائفيم .
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 المقترحات  -ثالثاً :
الوظيفي وتعميميا في المصانع القائمة لقطاعي  توسيع دراسة تأثير إدارة الانطباع في تعزيز الانغراز (1

 الصناعة والكيرباء ومشاريع النفط والغاز .
توظيف معطيات البحث الحالي  في القطاعات الخدمية كشركات التأمين والمصارف التجارية  (2

 المتخصصة .
لائم مع عينة تبني البحوث المستقبمية لمقياس مغاير لادارة الانطباع عن مقياس البحث الحالي بما يت (3

البحث بُغية التعرف عمى أنواع أخرى من السموكيات التي يفصح عنيا مجتمع الدراسة وتأثيرىا عمى المتغيرات 
 الأخرى .

القيام بالبحوث التي تتناول علاقة إدارة الانطباع مع المتغيرات الأخرى والتعرف عمى السموكيات المختمفة  (4
 فيوم والعمل عمى دراسة تأثيرىا عمى مستوى الأداء لمعاممين .التي يتبعيا الافراد في تعزيز ىذا الم
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