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 أثـر الرسوخ الوظيفي في دعم سمعة المنظمة: 
دراسة ميدانية

د. بسنت عادل رمضان الزيادي

 مدرس بقسم إدارة الأعمال  
 كلية التجارة  

 جامعة عيـن شمس 
جمهورية مصر العربية

الملخص 1

تهــدف الدراســة إلــي التعــرف علــى تأثيـــر أبعــاد الرســوخ الوظيفــي )المتمثلــة فــي المواءمــة التنظيميــة والمواءمــة المجتمعيــة، 
التضحية  التنظيمية والتضحية المجتمعية، الروابط التنظيمية والروابط المجتمعية( على دعم سمعة المنظمة والتعرف علي 
الاختلافــات المعنويــة للرســوخ الوظيفــي ودعــم ســمعة المنظمــة لــدي العامليـــن وفقــا للاختلافــات الديموغرافيــة )نــوع الوظيفــة /

العمــر /الخبـــرة( وتــم إجــراء الدراســة علــي العامليـــن بشــركة حديــد عــز )بمدينــة الســادات( كمــا تمثلــت عينــة البحــث الفعليــة علــى 
)230( مفــردة واســتخدمت الباحثــة الأســاليب الإحصائيــة الوصفيــة التاليــة معامــل الاتســاق الداخلــي، معامــل ألفــا كرونبــاخ، 
والأوســاط الحســابية والانحرافــات المعياريــة والأهميــة النســبية كمــا تــم اســتخدام الأســاليب الإحصائيــة الاســتدلالية التاليــة 

تحليــل المســار وتحليــل الانحــدار البســيط وتحليــل الانحــدار المتعــدد واختبــار T وتحليــل التبايـــن أحــادي الاتجــاه )اختبــار ف(.

وتوصلــت الدراســة إلــي وجــود تأثيـــر إيجابــي معنــوي ذو دلالــة إحصائيــة لأبعــاد الرســوخ الوظيفــي ككل علــى دعــم ســمعة 
المنظمــة وأظهــرت النتائــج أن أكثـــر الأبعــاد تأثيـــرًا هــو بُعــد المواءمــة )التنظيميــة والمجتمعيــة( ويليــه بُعــد الروابــط )التنظيميــة 
والمجتمعيــة( وجــاءت قيمــة ثــم يليــه بُعــد التضحيــة )التنظيميــة والمجتمعيــة( كمــا توصلــت الدراســة إلــي وجــود  اختلافــات 
معنويــة فــي مســتوي الرســوخ الوظيفــي ودعــم ســمعة المنظمــة لــدي العامليـــن بشــركة حديــد عــز الســادات وفقًــا للاختلافــات 
الديموغرافيــة )العمــر/ الخبـــرة( بينمــا وجــد أنــه لا توجــد فــروق بيـــن اســتجابات العامليـــن حســب نــوع الوظيفــة طبقــا لأبعــاد 

الرســوخ الوظيفــي ودعــم ســمعة المنظمــة.

الكلمات المفتاحية: الرسوخ الوظيفي – المواءمة - التضحية – الروابط – سمعة المنظمة.

المقدمة
تســعى المنظمــات باســتمرار عــن طــرق جديــدة للحفــاظ علــى أفضــل العامليـــن لديهــا لأن دوران العمــل الطوعــي يــؤدي إلــى 
تكاليــف كبيـــرة تتحملهــا المنظمــة لــكل العامليـــن الذيـــن يتـــركون العمــل لديهــا ومــن أمثلتهــا تكاليــف التوظيــف وتكاليــف الإنتــاج 
وتكاليــف التدريــب للعمالــة الجديــدة... ومــن أولويــات الإدارة العليــا بالمنظمــات المحافظــة علــى العامليـــن وقــد أظهــرت العديــد مــن 
البحــوث إن زيــادة الاهتمــام بالرســوخ الوظيفــي يــؤدي إلــى انخفــاض معــدل دوران العمــل وزيــادة الرضــا الوظيفــي ممــا يــؤدي إلــى  

تحقيــق مســتويات أعلــى مــن الأداء. 

وذكر كل من )Holtom; Mitchell; Lee & Eberly, 2008( إن الرسوخ الوظيفي يعتمد على تشجيع الموظف على البقاء 
فــي المنظمــة وإن القيــم الشــخصية للعامــل وأهدافــه الوظيفيــة يجــب أن تتناســب مــع الخطــط المســتقبلية للمنظمــة وثقافتهــا 

التنظيميــة والظــروف البيئيــة المحيطــة بالعامــل، فكلمــا زادت أدى ذلــك إلــى زيــادة ارتبــاط الفــرد بالمنظمــة وبوظيفتــه.

عــد الركيـــزة الأساســية فــي تقــدم المنظمــات 
ُ
إن الســمعة التــي تتمتــع بهــا المنظمــة تعتبـــر ثـــروة استـــراتيجية لا تقــدر بثمــن وت

واســتدامه نجاحهــا وأداءهــا المتميـــز، والاهتمــام بــإدارة  ســمعة المنظمــة ودعمهــا لا يعنــي التوجــه إلــى الجمهــور الخارجــي فقــط 

 *  تم استلام البحث في فبراير 2018، وقبل للنشر في يونيو 2018، وتم نشره في ديسمبر 2020.

تهدف الدراسة إلي التعرف علي تأثيـر أبعاد الرسوخ الوظيفي )المتمثلة في المواءمة التنظيمية والمواءمة المجتمعية، التضحية  
التنظيميــة والتضحيــة المجتمعيــة، الروابــط التنظيميــة والروابــط المجتمعيــة( علــي دعــم ســمعة المنظمــة والتعــرف علــي الاختلافــات 
المعنويــة للرســوخ الوظيفــي ودعــم ســمعة المنظمــة لــدي العامليـــن وفقــا للاختلافــات الديموغرافيــة )نــوع الوظيفــة /العمــر /الخبـــرة(. 
وتوصلــت الدراســة إلــي وجــود تأثيـــر إيجابــي معنــوي ذو دلالــة إحصائيــة لأبعــاد الرســوخ الوظيفــي ككل علــي دعــم ســمعة المنظمــة 
وأظهــرت النتائــج أن أكثـــر الأبعــاد تأثيـــرا هــو بعــد المواءمــة )التنظيميــة والمجتمعيــة( ويليــه بعــد الروابــط )التنظيميــة والمجتمعيــة( 
وجــاءت قيمــة ثــم يليــه بعــد التضحيــة )التنظيميــة والمجتمعيــة( كمــا توصلــت الدراســة إلــي وجــود  اختلافــات معنويــة فــي مســتوي 
)العمــر/  الديموغرافيــة  الســادات وفقــا للاختلافــات  عــز  بشــركة حديــد  العامليـــن  لــدي  المنظمــة  الوظيفــي ودعــم ســمعة  الرســوخ 
الخبـــرة( بينمــا وجــد أنــه لا توجــد فــروق بيـــن اســتجابات العامليـــن حســب نــوع الوظيفــة طبقــا لأبعــاد الرســوخ الوظيفــي ودعــم ســمعة 

المنظمــة.

DOI: 10.21608/aja.2020.130622 :)معرف الوثائق الرقمي(
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وإغفــال العامليـــن بالمنظمــة فيجــب الاهتمــام بالعامليـــن أيضًــا وتوفيـــر بيئــة مناســبة ومنــاخ محفــز مــن شــأنه أن يحقــق رضــا 
للعامليـــن ويشــعرهم بالفخــر للعمــل بالمنظمــة ممــا ينعكــس علــى ســلوكهم فــي التعامــل مــع العمــاء باعتبارهــم حلقــات متصلــة 

ومكملــة لبعضهــا البعــض.

وذكر رجل الأعمال Warren Buffett إن بناء ســمعة المنظمة من الممكن أن يأخذ 20 عامًا من العامليـــن ولكن تدميـــرها 
.)Brown, 2015( قــد يأخــذ خمــس دقائــق

مشكلة البحث
 مــن الإدارات المختلفــة بشــركة حديــد عــز - الســادات فــي 

ً
قامــت الباحثــة بإجــراء دراســة اســتطلاعية مكونــة مــن 30 عامــا

الفتـرة من 2017/8/1 حتى 8/15/ 2017، وتلك الإدارات هي:

وإدارة  الماليــة،  والإدارة  البشــرية،  المــوارد  وإدارة  والإنتــاج،  الكهربائيــة،  الصيانــة  وإدارة  الميكانيكيــة،  الصيانــة  إدارة 
يلــي:  مــا  المقابــات  هــذه  وقــد كشــفت  المهنيــة،  الســامة والصحــة  المشتـــريات، وإدارة  الجــودة، وإدارة  مراجعــة 

-	 : عدم مشاركة بعض الرؤساء للعامليـن الذيـن يعملون تحت إشرافهم في اتخاذ القرارات الخاصة بمجال أعمالهم.
ً
أولا

-	 ثانيًا: عدم تشجيع العامليـن علي تقديم الأفكار والمقتـرحات الجديدة المبتكرة بمجال أعمالهم.

-	 يقــل  ولكــن  العمــل  زمــاء  بعــض  مــع  والراحــة  بالانســجام  يشــعرون  بأنهــم  ذكــروا  مقابلتهــم  تمــت  مــن  أغلــب  ــا: 
ً
ثالث

الرســمي فقــط.  العمــل  إطــار  فــي  الرئيــس  مــع  التعامــل  يتــم  المباشــر حيــث  وبيـــن رئيســهم  بينهــم  مســتوي الانســجام 

-	 رابعًا: عدم المساواة في توزيع أعباء العمل على العامليـن من جانب بعض الرؤساء.

-	 خامسًا: عدم المساواة في تقديم التعويضات لبعض العامليـن بالشركة.

-	 سادسًا: عدم مناسبة فتـرات الراحة مع الجهود المبذولة بمجال العمل.

-	 سابعًا: عدم توافر الأنشطة التـرفيهية الكافية المناسبة للعامليـن.

وقــد تؤثـــر المشــكلات الســابقة علــى الرســوخ الوظيفــي وعلــى دعــم ســمعة المنظمــة ممــا يتطلــب ضــرورة العمــل علــى عــاج 
تلــك المشــكلات، وفــي ضــوء مــا ســبق تتمثــل مشــكلة البحــث فــي طــرح التســاؤلات التاليــة:

1 ماهي العلاقة المتوقعة بيـن المواءمة )التنظيمية والمجتمعية( كأحد أبعاد الرسوخ الوظيفي وبيـن دعم سمعة المنظمة؟ -

2 ماهي العلاقة المتوقعة بيـن التضحية )التنظيمية والمجتمعية( كأحد أبعاد الرسوخ الوظيفي وبيـن دعم سمعة المنظمة؟ -

3 ماهي العلاقة المتوقعة بيـن الروابط )التنظيمية والمجتمعية( كأحد أبعاد الرسوخ الوظيفي وبيـن دعم سمعة المنظمة؟ -

4  ما هي العلاقة المتوقعة بيـن أبعاد الرسوخ الوظيفي ككل على الأبعاد المختلفة لدعم سمعة المنظمة؟ -

5 ما مدي الإدراك بوجود اختلافات وفقًا للمتغيـــرات الديموغرافية للعامليـــن )نوع الوظيفة،والعمر، والخبـــرة( على  -
مســتوى  كل من الرســوخ الوظيفي ودعم ســمعة المنظمة؟

 الدراسات السابقة
الدراسات المتعلقة بالرسوخ الوظيفي

Cope & Jesen & slack and Tickamyer (2017)، وتهــدف إلــى معرفــة أثـــر الرســوخ الوظيفــي المجتمعــي  دراســة 
وتوفيـــر العمالــة للمشــاركة فــي العمــل وأجريــت الدراســة بالولايــات المتحــدة الأمريكيــة وتوصلــت الدراســة أنــه يوجــود تأثيـــر 

فــي العمــل وزيــادة المشــاركة فيــه. للرســوخ الوظيفــي المجتمعــي علــى الاســتمرار 

دراســة Tian and Others (2016)، والتــي اختبـــرت أثـــر ممارســات إدارة المــوارد البشــرية علــى زيــادة الرســوخ الوظيفــي 

والأداء وكانــت عينــة الدراســة مكونــة مــن 197 مفــردة مــن الصيـــن وأشــارت النتائــج إليــى أن ممارســات إدارة المــوارد البشــرية 

تســهم بشــكل مباشــر فــي زيــادة الرســوخ الوظيفــي وتحسيـــن أداء العمــل.
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دراســة Marasi; Cox and Bennett (2016)، وتهــدف إلــى معرفــة أثـــر الرســوخ الوظيفــي علــى الانضبــاط فــي العمــل 

والثقــة التنظيميــة. وقــد قامــت الدراســة علــى عينــة مــن353 ممرضــة عبـــر اســتبيان عــن طريــق الإنتـــرنت وتوصلــت الدراســة إلــى 

أن كلمــا ارتفــع مســتوي الرســوخ الوظيفــي لــدى العامليـــن الذيـــن لديهــم ثقــة تنظيميــة عاليــة تــؤدي إلــى الانخــراط والانضبــاط 

فــي العمــل والعكــس.

دراســة Andresen (2015)، وتهــدف إلــى معرفــة دور الرســوخ الوظيفــي )التنظيمــي والمجتمعــي( علــى أداء المغتـربيـــن 

فــي العمــل ودور الرســوخ الوظيفــي )التنظيمــي والمجتمعــي( علــى ســلوكيات المواطنــة التنظيميــة OCBS للمغتـربيـــن. وقــد قامــت 

الدراســة علــي 194 مــن المغتـربيـــن مــن 39 جنســية مختلفة.وبعــد التحليــل الإحصائــي لاختبــار الفــروض توصــل الباحــث إلــى أن 

الرســوخ المجتمعــي يـــرتبط بشــكل إيجابــي بــأداء الوظيفــة، وبينمــا كان الرســوخ التنظيمــي والرســوخ المجتمعــي مرتبطــان بشــكل 

إيجابــي مــع ســلوكيات المواطنــة التنظيميــة OCBS وكمــا أظهــرت النتائــج أن هنــاك علاقــة إيجابيــة جزئيــة للرســوخ المجتمعــي 

والأداء الوظيفــي للمغتـربيـــن .

دراســة Young; Stone; Aliaga and Shuck (2013)، وتهــدف إلــى معرفــة أثـــر الرســوخ الوظيفــي علــى دوران العمــل 

ومعرفــة أســباب بقــاء العامليـــن فــي المنظمــة. وتوصلــت الدراســة إلــى أنــه كلمــا زاد الرســوخ  الوظيفــي زادت مؤشــرات البقــاء فــي 

المنظمــة، كمــا أظهــرت نتائــج الدراســة أن مــن أســباب بقــاء العامليـــن فــي المنظمــة يـــرجع إلــي العمــل المــرن، مشــاركة العامليـــن فــي 

حــل مشــكلاتهم، إعطــاء العامليـــن أجــور وحوافــز تتقــارب مــع المنظمــات المماثلــة أو المنافســة، تطويـــر علاقــات العمــل الرســمية 

لتمتــد خــارج العمــل أيضــا )العلاقــات غيـــر الرســمية( ورؤيــة العامليـــن لمصالحهــم مــع المنظمــة.

 Kehoe and wright,(و (Bambacas and Kulik, 2013)و )Tian; Cordery and Gamble, 2016( مــن  واهتــم كل 

حيــث  مــن  البشــرية  المــوارد  سياســات  أثـــر  بدراســة   )Sun and Others, 2007(و  )Bergiel and others, 2009(و  )2013

)تقييــم أداء العامليـــن - الأمــان الوظيفــي -التعويضــات -مشــاركة العامليـــن  - التدريــب( علــى الرســوخ الوظيفــي ودوران العمــل. 

وتوصلت الدراســة إلي أن هناك علاقة إيجابية بيـــن الاهتمام بسياســات الموارد البشــرية الســابق ذكرها التي تؤدي إلى تحفيز 

العامليـــن علــى زيــادة الرســوخ الوظيفــي الــذي يؤثـــر علــى تعزيــز أداء العامليـــن بشــكل أفضــل وتشــكيل روابــط اجتماعيــة داخــل 

العمــل وخارجــه وعــدم رغبــة العامليـــن التخلــي عــن العمــل ممــا يحســن مــن الانتاجيــة والأداء المالــي للمنظمــة.

 Mitchell(و  )Ng and others, 2009(و (Tharenou and Caulfield, 2010)و (Alikhani, 2016) دراســات

and Others, 2001(، و التــي اتفقــت نتائجهــا علــى أن زيــادة الرســوخ الوظيفــي يــؤدي إلــى زيــادة الإنتاجيــة وزيــادة الأداء 
الوظيفــي وإنــه جــزء أســاس لنجــاح العمــل وزيــادة احتفــاظ المنظمــة بالعمالــة الماهــرة والموهوبيـــن ممــا يــؤدي إلــى تعزيــز الميــزة 

للمنظمــة التنافســية 

واتفقــت الدراســات الســابقة إنــه بســماع مقتـــرحات العامليـــن ومســاعدتهم وتوجيههــم وتقديــم والثنــاء لهــم وبنــاء الثقــة 
بينهــم وبيـــن الإدارة ممــا يســاعد علــي زيــادة الرســوخ الوظيفــي ممــا يســاهم فــي أداء العمــل بشــكل أفضــل وبنــاء روابــط أفضــل مــع 

زملائهــم بالعمــل ويقلــل مــن نيــه تـــرك العمــل.

الدراسات المتعلقة بدعم سمعة المنظمة

دراســة  Dijkmans and Others (2015)، وتهــدف إلىــى التعــرف علــى تأثيـــر وســائل الاعــام علــى ســمعة المنظمــة. 

تـــرتبط  إلــى أن كثافــة المستهلكيـــن لاســتخدام وســائل الاعــام الاجتماعيــة  . وتوصلــت 
ً
الدراســة علــى 3531 عميــا وأجريــت 

يعــزز بشــكل إيجابــي علــى  فــي أنشــطة وســائل الأعــام الاجتماعــي  بأنشــطة الشــركة، فالمشــاركة  ارتباطــا إيجابيًــا بمشــاركتهم 
الشــركة. ســمعة 
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أبعــاده  خــال  مــن  الأخلاقــي  الــذكاء  وأثـــر  علاقــة  عــن  الكشــف  إلــى  وتهــدف   ،)2013( وآخــرون  الطائــي  دراســة 
فــي  166 مفــردة مــن أعضاءهيئــة التدريــس  )التعاطف،والضميـــر،والرقابة( وإدارة ســمعة المنظمــة. وأجريــت الدراســة علــى 
كليتــي العلــوم والزراعــة، وتوصلــت إلــى عــدم وجــود تأثيـــر ذي دلالــة معنويــة للتعاطــف فــي إدارة ســمعة المنظمــة ممــا يعنــي أن 

للعامليـــن. الجديــدة  الأفــكار  لفهــم  محــددة  أهــداف  تضــع  لــم  الكليــة 

والالتــزام  المنظمــة  ســمعة  بيـــن  العلاقــة  أثـــر  معرفــة  إلــى  وتهــدف   ،Beheshtifar and Allahyary (2013) دراســة 

الســمعة  بيـــن  إيجابيــة  قويــة  علاقــة  هنــاك  أن  إلــى  وتوصلــت  مفــردة   646 الدراســة  وشــملت  العمــل  دوران  علــى  التنظيمــي 
المســتمر،  والالتــزام  العاطفــي،  )الالتــزام  التنظيمــي  الالتــزام  بيـــن  إيجابيــة  قويــة  علاقــة  وهنــاك  العمــل،  ودوران  التنظيميــة 

العمــل  ودوران  المعيــاري(  والالتــزام 

بيـــن المســئولية الاجتماعيــة وســمعة المنظمــة  إلــى معرفــه العلاقــة  دراســة  Maden and others (2012)، وتهــدف 
ودراســة أثـــر ســمعة المنظمــة علــي العميــل والموظــف والمســتثمر، وكانــت عينــة الدراســة 172 مفــردة، وأظهــرت نتائــج الدراســة 

التأثيـــر الإيجابــي للمســئولية الاجتماعيــة علــى ســمعة المنظمــة وجــاءت نتائــج أن ســمعة المنظمــة تؤثـــر علــى ســلوك كل مــن 
العميــل والموظــف والمســتثمر.

دراســة Oncer and Yildiz (2011)، وتهــدف إلــى معرفــة أثـــر المنــاخ الأخلاقــي فــي العلاقــة بيـــن ســمعة المنظمــة والهويــة 

التنظيميــة، وكانــت الدراســة علــى 228 موظفًــا بشــركة تأميـــن متعــددة الجنســيات فــي تـــركيا، وأظهــرت النتائــج وجــود تأثيـــر 
ذوعلاقــة إيجابيــة بيـــن منــاخ الأخلاقــي للمنظمــة وبيـــن ســمعة المنظمــة وتؤثـــر بدورهــا علــي الهويــة التنظيميــة وتبيـــن وجــود تأثيـــر 

مباشــر بيـــن المنــاخ الأخلاقــي والهويــة التنظيميــة 

وقــد أتفقــت الدراســات الســابقة علــى أن الاهتمــام بتكويـــن ســمعة إيجابيــة للمنظمــة يــؤدي إلــي زيــادة تنافســيتها ضــد 

أكبـــر  وتحقيــق  المنظمــة  وتدعيــم  العلاقــة  اســتمرار  علــى  التعامــل  أطــراف  الذهنيــة وحــرص  الصــورة  المنافسيـــن وتحسيـــن 
اســتفادة ممكنــه مــن المنظمــة.

 الإطار النظري للدراسة

تتناول الباحثة الخلفية النظرية للبحث والتي تتضمن النقاط التالية: 

-	 -  مفهوم سمعة المنظمة. -  أبعاد الرسوخ الوظيفي.	 مفهوم الرسوخ الوظيفي.	

-	 -  الفوائد الرئيسة لسمعة المنظمة القوية في الأسواق. 		 أبعاد سمعة  المنظمة.

مفهوم الرسوخ الوظيفي:

عرّف كل من )Marasi, cox and Bennett: 2016( الرسوخ الوظيفي بأنه طريقة غيـر مباشرة لخفض تكاليف دوران 
العمل لذلك تســعي المنظمات إلn زيادة العمل على إنتماء العامليـــن وثقتهم التنظيمية بها، ويشيـــر الرســوخ إلي:

1 الروابط مع الأفراد وفرق العمل. -

2 المواءمة وانسجام الفرد مع الوظيفة والمنظمة والمجتمع. -

3 المنافع والتضحيات التي سوف تعود علي الموظف إذا تـرك العمل -

كما عرف كل من )young, Stone, Aliaga and Shuck, 2013( الرسوخ الوظيفي بأنه »درجة ارتباط العامل بوظيفته 
والاحتفــاظ بهــا وأحساســه بــأن أهدافــه الشــخصية  والمســتقبلية تتفــق مــع الأهــداف الوظيفيــة وإن العمــل داخــل المنظمــة 
يحقــق لــه مميــزات وفــرص لايمكــن الاســتغناء عنهــا كمــا ينمــي لديــه روابــط رســمية وغيـــر رســمية بمجــال العمــل«. وعــرف كل مــن 

)Crossley and Others, 2007( الرســوخ الوظيفــي بأنــه يتضمــن بُعديـــن، وهمــا:

ارتبــاط  بكيفيــة  ويتعلــق  التنظيمــي  الرســوخ  ويســمى   ،)On-the-Job( العمــل  داخــل  الوظيفــي  الرســوخ  الأول:  البُعــد 
وزملائــه. المنظمــة  مــع  العامــل 
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أمــا البُعــد الثانــي: الرســوخ الوظيفــي خــارج العمــل )off- the-job(، ويســمى الرســوخ المجتمعــي ويتمثــل بارتبــاط العامــل 
بالمجتمــع الــذي يعيــش فيــه والتزماتــه تجــاه الأســرة والمجتمــع.

بينمــا يـــرى )Yao and Others, 2004( و)Mitchell and Others, 2001( أن الرســوخ الوظيفــي  يعبـــر عــن مــدى انتمــاء 
العامليـــن بالمنظمــة ومــدى ارتباطهــم واتصالهــم بعملهــم الأمــر الــذي يجعــل مــن الصعــب عليهــم تـــرك العمــل بالمنظمــة.

أبعاد الرسوخ الوظيفي

وقد صنف (Andresen:2015) أبعاد الرسوخ الوظيفي كما يتضح من الجدول التالي:

جدول رقم )1( 
أبعاد الرسوخ الوظيفي

    أبعاد الرسوخ                   
الوظيفي

  العوامل 
التنظيمية  والمجتمعية

المواءمة 
Fit

الروابط
Links

التضحية
Sacrifice

التنظيمية

- شعور العامليـن بالإرتياح للعمل في المنظمة.
- الانسجام والتوافق بيـن قيم واهداف الفرد والمنظمة

- مواءمة الأفراد داخل فرق العمل.
- استخدام المهارات والمواهب في الوظيفة بشكل جيد 

- ارتباط الفرد بوظيفته وبالمنظمة.
العمــل  زمــاء  مــع  التفاعــل   -
رســمية( وغيـــر  رســمية  )روابــط 

الجماعــي  العمــل  فــي  المشــاركة   -
بالعمــل. والالتــزام 

تكلفة مدركة للفرد: 
- الرواتب المرتفعة.

منافع التـرقية.
الامتيازات والفرص
المعاشات المناسبة.

المجتمعية

توافق وملاءمة الفرد بينه وبيـن المجتمع.
توفيـر مناخ مناسب داخل المجتمع.

توافر وسائل الراحه المناسبة )مثل الأنشطة التـرفيهية(

روابــط اجتماعيــة يكونهــا الفــرد مــع 
مــن يعيشــون معــه.

- الأصدقــاء علــي مســافة قريبــة مــن 
منزله

تـــرك  فــي حالــة  الفــرد  تضحيــة 
مثــل: العمــل 

- تـرك وسائل نقل مريحة.
- فقدان العلاقات مع الغيـر.

- بيع منزله.
Andresen,2015 ,p.77:المصدر

كما تناول كل من )Mallol; Holtom and lee, 2012(  أبعاد الرسوخ الوظيفي كما يلي:

1 المســتقبلية  - المهنيــة وخططــه  وأهدافــه  الشــخصية  الفــرد  قيــم  تكــون  أن  علــى  للعامــل  المــدرك  التوافــق  هــي  المواءمــة: 
مواءمة مع ثقافة المنظمة ومتطلبات وظيفته المباشرة مثل )المعرفة الوظيفية – المهارات – القدرات....(، وإن الأفراد 
 Villanova; Bernardin; Johnson and( ينظرون أيضًا إلي مدى تناســبها مع المجتمع والبيئة. وتوصلت دراســة كل من

Duhmus, 1997(  إلــى أن عــدم الاهتمــام بالمواءمــة التنظيميــة والمجتمعيــة يــؤدي إلــى زيــادة دوران العمــل.

2 الفــرد والمنظمــة والأفــراد الآخريـــن، فالروابــط المجتمعيــة  - بيـــن  الرســمية  الرســمية وغيـــر  العلاقــات  هــي  الروابــط: 
والتنظيميــة تــؤدي إلــى تفاعــل ومشــاركة والتــزام العامليـــن بالعمــل فــي المنظمــة والبقــاء فيهــا. وتوصلــت الدراســات إلــى 

أنــه كلمــا زادت روابــط الفــرد قــل تـــرك العمــل وزاد ارتباطــه بوظيفتــه.

3 النفســية  - التكلفــة  هــي  وظيفتــه،أو  تـــرك  عنــد  العامــل  ســيفقدها  التــي  والمعنويــة  الماديــة  المنافــع  هــي  التضحيــة: 
والاجتماعيــة والماديــة التــي يتحملهــا نتيجــة تـــرك العمــل بالمنظمــة  والمجتمــع )المــكان( ويتـــرتب علــي تـــرك الوظيفــة 
خســائر متعلقــة بالعمــل مثــل الزمــاء والراتــب والمعــاش وإمــا الخســائر المتعلقــة بالمجتمــع مثــل التخلــي عــن وســائل 

الاجتماعيــة. والعلاقــات  مريحــة  نقــل 

مفهوم سمعة المنظمة

فــي أســواق متعــددة وتؤثـــر ســمعة المنظمــة علــي  فــي الحفــاظ علــي المنظمــات  بــدورا حاســما  إن ســمعة المنظمــة تقــوم 
الســمعة المســتدامة مــع مــرور الوقــت ويجــب تجنــب فقــدان الســمعة والحفــاظ علــى الســمعة الجيــدة ممــا يســهم فــي قــدرة 

المنظمــة علــى خلــق القيمــة.

ويـــري كل مــن )Barnett; Jermier and Laffert, 2016( إن ســمعة المنظمــة تعنــي الوعــي والتقديـــر لصــورة المنظمــة فــي 
الســوق وانطباعــات وآراء عنهــا وتعتبـــر الســمعة أصــول غيـــر ملموســة.
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وذكــر )Karabay, 2014( إن ســمعة المنظمــة هــي تقييــم عــام مــن أصحــاب المصالــح للمنظمــة علــى مــر الزمــن ومــدي 
العمــاء وأصحــاب المصالــح. المنظمــة لمطالــب وتوقعــات  اســتجابة 

وعرفها كل من )Erog Lu and Solma, 2012( أنها مزيج من وجهات النظر وأفكار من الأفراد حول المنظمة.

كما عرفها )Esen, 2011(  بانها رأس المال العاطفي الذي يعكس مختلف تصورات المساهميـن حول إجراءات المنظمة 
السابقة والمستقبلية فتعتبـر السمعة أصول غيـر ملموسة.

ويعرفهــا كل مــن )Fombrun and Rindo, 2000( بأنهــا عــرض جماعــي لانشــطة المنظمــة الســابقة ونتائجهــا والتــي تصــف 
قــدرة المنظمــة علــي توفيـــر مخرجــات لمختلــف أصحــاب المصالــح. أي أنهــا تقيــس المركــز النســبي للمنظمــة ســواء داخليًــا مــع 

العامليـــن أو خارجيًــا مــع أصحــاب المصالــح الآخريـــن بالمقارنــة مــع البيئــة التنافســية والمنظمــات التــي تعمــل فــي نفــس المجــال.

وذكر كل من )Oncer and Yildiz, 2012( أن هناك منظوريـن لسمعة المنظمة، وهما: 

1 اســتمرارية  - للحفــاظ علــى  ا أساســيًا 
ً
المنظمــة شــرط عــن حمايــة وتحسيـــن ســمعة  يعبـــر  الــذي  الخارجــي:  الاهتمــام 

المنظمــة فــي العمــل وتكويـــن علاقــات متناغمــة مــع العديــد مــن العمــاء وأصحــاب المصالــح الآخريـــن والــذي ينعكــس 
التناف�ســي. علــي الأداء الاقتصــادي 

2 الاهتمــام الداخلــي: أن يكــون العمــل داخــل المنظمــة متناغــم مــع بعضــه البعــض للحفــاظ علــى هويــة وصــورة المنظمــة  -
وتحسيـــن أدائهــا والمحافظــة علــى اســتمرار المنظمــة.

 أبعاد سُمعة  المنظمة

أوضح )Helm: 2007( أبعاد سًمعة المنظمة في الشكل التالي:  

   
 المستهلكون  الموردون  المستثمرون  العاملون  الجمهور العام

المسئولية 
 الإجتماعية

 بيئة 
 العمل 

الاداء 
 المالي

الرؤية 
والقياد

 ة

جودة المنتجات 
 والخدمات

اجتذاب 
 العاملين

 سمعة المنظمة

Helm , 2007,p.241 :المصدر

شكل رقم )1( أبعاد سمعة المنظمة

يتضح من الشــكل الســابق رقم )1( إن ســمعة المنظمة تتأثـــر بســتة أبعاد، وهي: )اجتذاب العامليـــن، والرؤية والقيادة، 
العــام  بالجمهــور  تتأثـــر  الأبعــاد  وهــذه  الاجتماعيــة(  والمســئولية  المالــي  والأداء  والمنتجــات،  الخدمــات  وجــودة  العمــل،  وبيئــة 

والعاملــون والمســتثمرون والمورديـــن والمســتهلكون.

 الفوائد الرئيسة لسمعة المنظمة في الأسواق

وذكر )Alves; Reflcco and Arroyo, 2014( إن الفوائد الرئيسة لسمعة المنظمة القوية في الأسواق تتمثل في الآتي: 

1  تحسيـن الصورة الذهنية للمستهلك عن جودة منتجات وخدمات المنظمة. -
2 تحسيـن قدرة التوظيف والاحتفاظ بالمواهب العامليـن بالمنظمة. -
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3 حماية قيمة المنظمة وزيادة  قدرتها التنافسية. -
4 المساعدة في الدخول أو الاختـراق للأسواق العالمية وتسهيل تكويـن التحالفات الاستـراتيجية العالمية. -
5 جذب عدد أكبـر من المستثمريـن وتخفيض المخاطر. -
6 رفع الروح المعنوية للعامليـن بالمنظمة. -

وقد قسمها كل من)Eberl and Schwaiger, 2005( فوائد سمعة المنظمة إلي ثلاثة أبعاد وهي: 

بعد السوقي:
ُ
البُعد الأول - ال

1 زيادة حصة المنظمة في السوق. -
2 قدرة المنظمة جيدة السمعة علي التفاعل مع أصحاب المصالح وتلبية احتياجاتهم في الأجل القصيـر والطويل. -
3 توفر أداة تنافسية ضد المنافسيـن الآخريـن في الأسواق. -

البُعد الثاني- البُعد التنظيمي:
1 السمعة الجيدة للمنظمة تخلق قيمة اقتصادية من خلال تحسيـن قدرة المنظمة علي ايجاد مستثمريـن ومورديـن  -

وعملاء يـرغبون في التعامل مع المنظمة.
2 زيادة التزام العامليـن بالمنظمة وتكويـن الصورة الذهنية المنافسة في الأسواق -

البُعد الثالث- بُعد العملاء:
1 تساعد السمعة الجيدة العملاء علي اتخاذ خياراتهم بيـن المنتجات المتجانسة والخدمات. -
2 تعطــي الســمعة الجيــدة معلومــات كافيــة لأصحــاب المصالــح عــن المنتــج والســعي باســتمرار لتقديــم منتجــات عاليــة  -

الجــودة للحفــاظ علــي ســمعة المنظمــة.

أهداف البحث
تتمثل أهداف البحث فيما يلي:

1 تحديد علاقة الارتباط بيـن الرسوخ الوظيفي ودعم سمعة المنظمة. -
2 قياس تأثيـر متغيـر الرسوخ الوظيفي )المواءمة والروابط والتضحية( التنظيمية والمجتمعية على دعم سمعة المنظمة. -
3 تحديد تأثيـر الاختلافات الديموغرافية للعامليـن على الرسوخ الوظيفي ودعم سمعة المنظمة  -
4 الخــروج بنتائــج وتوصيــات تســاعد علــى زيــادة الاســتفادة مــن الرســوخ الوظيفــي مجــال البحــث بشــركة حديــد عــز  -

الســادات(. )بمدينــة 

أهمية الدراسة
تتمثل أهمية البحث فيما يلي:

1 إلقــاء الضــوء علــي أهميــة الرســوخ الوظيفــي بأبعــاده المختلفــة لمــا لــه دور فــي تقليــل معــدل دوران العمــل ومعرفــة أثـــره علــى  -
دعــم ســمعة المنظمــة حتــى تتمكــن مــن زيــادة قدرتهــا التنافســيه وتحسيـــن الصــورة الذهنيــة لهــا لــدي أصحــاب المصالــح.

2  أهميــة مجــال التطبيــق علــي شــركة حديــد عــز الســادات، ويُعتبـــر الحديــد مــن أهــم الصناعــات فــي العالــم والعنصــر  -
الأول فــي عمليــات الصناعــة حيــث يســتخدم فــي صناعــات كثيـــرة مثــل صناعــة الســيارات والآلات والمعــدات وأعمــال 

البنــاء، ممــا يســاهم فــي تحقيــق التنميــة الاقتصاديــة للمجتمــع.

فروض البحث
وبناء على ما سبق تمت صياغة فروض البحث على النحو التالي: 

الفــرض الأول: لا يوجــد تأثيـــر معنــوي ذو دلالــة إحصائيــة بيـــن الرســوخ الوظيفــي ككل علــى دعــم ســمعة المنظمــة وقــد 
تــم تقســيم هــذا الفــرض للفــروض الفرعيــة التاليــة:

-	 الفــرض الفرعــي الأول: لا يوجــد تأثيـــر معنــوي ذو دلالــة إحصائيــة بيـــن المواءمــة )التنظيميــة والمجتمعيــة( كأحــد 
أبعــاد الرســوخ الوظيفــي علــي دعــم ســمعة المنظمــة.
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-	 الفــرض الفرعــي الثانــي: لا يوجــد تأثيـــر معنــوي ذو دلالــة إحصائيــة بيـــن التضحيــة )التنظيميــة والمجتمعيــة( كأحــد 
أبعــاد الرســوخ الوظيفــي علــى دعــم ســمعة المنظمــة.

-	 الفــرض الفرعــي الثالــث: لا يوجــد تأثيـــر معنــوي ذو دلالــة إحصائيــة بيـــن الروابــط )التنظيميــة والمجتمعيــة(  كأحــد 
أبعــاد الرســوخ الوظيفــي علــى دعــم ســمعة المنظمــة.

الفرض الثاني: لا توجد  اختلافات معنوية في مســتوي الرســوخ الوظيفي ودعم ســمعة المنظمة لدى العامليـــن بشــركة 
حديد عز السادات وفقا للاختلافات الديموغرافية )نوع الوظيفة / العمر / الخبـرة(

نموذج متغيـرات البحث

يوضح الشكل التالي رقم )2( نموذج متغيـرات البحث:
  

 
 
 
 
 
 
 

 
  

 الرسوخ الوظيفي

 التضحية 

)التنظيمية 
–

 الروابط

)التنظيمية 
–

 المواءمة

)التنظيمية 
–

 سمعة المنظمة

الأداء 
 المالي

المسئولية 
 الاجتماعية

يئة العملب الرؤية  
 والقيادة

جودة 
المنتجات 
 والخدمات

اجتذاب 
 العاملين 

المصدر: إعداد الباحثة 

شكل رقم )2( نموذج مقتـرح لمتغيـرات البحث

مجتمع وعينة البحث

يتمثل مجتمع البحث في العامليـن بشركة حديد عز )بمدينة السادات(”وقد تأسست شركة حديد عز “العز لصناعة 
حديــد التســليح سابقا”)شــركة مســاهمة مصريــة( فــي 1994/4/2 وفقــا لأحــكام القانــون رقــم 159 لســنة 1981 ومقرهــا مدينــة 

الســادات وبطاقــة فعليــة مليــون طــن حديــد تســليح ســنويا وبلــغ رأس مــال الشــركة المرخــص بــه مبلــغ 8 مليــار جنيــه مصــري.

إن غــرض الشــركة وشــركاتها التابعــة هــو صناعــة وتجــارة وتوزيــع الحديــد والصلــب بكافــة أنواعــه ومــا يـــرتبط بــه مــن 
منتجات وخدمات ويعمل بالشركة بشكل مباشر نحو 6000 عامل من مهندسيـن وفنييـن وإدارييـن غيـر عدة آلاف يعملون 
فــي شــركات وورش تعتمــد كليًــا أو جزئيًــا علــى تعاملاتهــا مــع الشــركة )توريــد عمالــة، تصنيــع أو توريــد قطــع غيــار.. إلــخ( ويبلــغ 

الإنتــاج الاجمالــي للشــركة 5.8 مليــون طــن منتــج نهائــي ســنويا بمايمثــل 57% مــن إنتــاج مصــر مــن الصلــب. 
ويشمل مجتمع الدراسة جميع العامليـن بشركة )حديد عز بمدينة السادات( ويبلغ عدد العامليـن بها 1485 عامل. 

وقد تم استخدام المعادلة التالية في تحديد حجم العينة: 

الخطأ المسموح به = 2 
ق )1 – ق(

ن
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الخطأ المسموح به فإنه سوف يمثل بمقدار 6% وأن حدود الثقة بالنتائج 
في صورة نســبة مئوية على أســاس حدود الثقة %95.

وبالتعويض في المعادلة السابقة يصبح حجم العينة 278 مفردة.

العامليـــن  اســتقصاء علــي  اســتمارة   )278( بتوزيــع عــدد  الباحثــة  و قامــت 
المحســوبة وعنــد  البحــث  علــي حجــم  بنــاء  الســادات  بمدينــة  عــز  بشــركة حديــد 
مكتملــه  غيـــر  اســتمارة   )48( عــدد  اســتبعاد  تــم  الاســتقصاء  اســتمارات  تحليــل 

مفــردة.   230 عــدد  هــي  الفعليــة  العينــة  لتصبــح  ومنقوصــة، 

وتــم توصيــف عينــة الدراســة وفقــا للمتغيـــرات الديموغرافيــة كمــا يوضحهــا 
الجــدول رقــم )3(. 

أسلوب ومنهج البحث
يتضمن أسلوب البحث جانبيـن:

-	 والدراســات  والدوريــات  الكتــب  علــي  الإطــاع  تــم  النظــري:  الجانــب 
المنشــورة العربيــة والأجنبيــة والاعتمــاد علــى شــبكة المعلومــات الدوليــة 

للبحــث. النظــري  الإطــار  لتغطيــة 

-	 الجانــب الميدانــي:  تــم تصميــم قائمــة اســتقصاء موجهــة إلــي العامليـــن 
بشــركات حديــد عــز )بمدينــة الســادات( مجــال البحــث لجمــع البيانــات 
 )Likert Scale(  باســتخدام مقيــاس مــن مصادرهــا الأساســية  الأوليــة 
خما�ســي التــدرج بحيــث تحتــوي القائمــة علــى متغيـــرات البحــث المســتقلة 
البحــث  فــروض  صحــة  لاختبــار  البيانــات  بتحليــل  والقيــام  والتابعــة  

والتوصــل إلــى النتائــج واســتخلاص التوصيــات وقــد شــملت قائمــة الاســتقصاء علــى مــا يلــي: 

• 	 )Mitchell & Holtom & lee, 2001( الرسوخ الوظيفي: تم قياس الرسوخ الوظيفي اعتمادًا على المقياس الوارد في

• 	 (Matuleviciene and Stravinskiene, 2016) وتم قياس سمعة المنظمة بالاعتماد على المقياس الوارد في

مناقشة نتائج الدراسة الميدانية
الدراسة الاستطلاعية

لتحديــد درجــة صلاحيــة ومــدى الاعتمــاد علــى قائمــة الاســتقصاء المســتخدمة فــي قيــاس اســتجابات مفــردات العينــة 
قامــت الباحثــة باســتخدام كل مــن:

أ - :Cronbach’s Alpha (a) معامل ألفاكرونباخ

اعتمــدت الباحثــة علــى معامــل ألفاكرونبــاخ لقيــاس ثبــات المحتــوى لمتغيـــرات الدراســة، وقــد قامــت الباحثــة بإجــراء دراســة 
العامليـــن  مــن  مفــردة   )30( مــن  مكونــة  ميدانيــة  عينــة  علــى  اســتطلاعية 
بالشركة محل الدراسة وقد تبيـن أن معامل الثبات  لإجمالي متغيـرات أثـر 
الرســوخ الوظيفــي علــى دعــم ســمعة المنظمــة  قــد بلــغ )0.834(، مــا يــدل علــى 
الثبــات المرتفــع الــذي انعكــس أثـــره علــى الصــدق الذاتــي )الــذي يمثــل الجــذر 
التـــربيعي لمعامل الثبات(، وقد بلغ  )0.913( ومما يدلنا على الثبات المرتفع 
لجميــع أبعــاد قائمــة الاســتقصاء والــذي يعتبـــر مرجعيــة هامــة فــي الوثــوق بها.

وفيمــا يلــي عــرض لنتائــج التحليــل الإحصائــي الخاصــة بحســاب كل 
مــن درجــة المصداقيــة ومعامــل الثبــات لأبعــاد الرســوخ الوظيفــي وأبعــاد 
دعم سمعة المنظمة كما يوضحها الجدول رقم )4( للعينة الاستطلاعية:

جدول رقم )3( 
 توصيف عينة البحث 

افية  وفقا للمتغيـرات الديموغر

النسبــة%العـــددالمتـغيـرات الديموغرافية
1- نوع الوظيفة

12855.7فنية
10244.3إدارية

230100الإجمــالي
2- فئــة العمــر

2611.3اقل من 30 سنة
9240.0من 30 لأقل من 40
7532.6من 40 لأقل من 50

3716.1من 50 فأكثـر
230100الإجمـالي

3- عدد سنــوات الخبـرة
2812.2اقل من 5 سنوات

8235.7من 5 لأقل من 10 سنوات
7331.7من 10 لأقل من 20 سنة

4720.4من 20 فأكثـر
230100الإجمـالي

المصــدر: مــن إعــداد الباحثــة مــن واقــع قوائــم الاســتقصاء 
التــي تــم تحليلهــا

جدول رقم )4( 
معامل الثبات والصدق الذاتي لمتغيـرات«اثـر 
 الرسوخ الوظيفي على دعم سمعة المنظمة« 

باستخدام معامل الفا كرونباخ للعينة الاستطلاعية

معامل متغيـرات البحث
الثبات

معامل 
الصدق

0.8200.905إجمالي متغيـرات: الرسوخ الوظيفي
0.8470.920إجمالي متغيـرات: دعم سمعة المنظمة

إجمالي متغيـرات:اثـر الرسوخ الوظيفي 
على دعم سمعة المنظمة

0.8340.913
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ويتضــح مــن الجــدول رقــم )4( إن قيــم معامــات الثبــات لمتغيـــرات الرســوخ الوظيفــي ومتغيـــرات دعــم ســمعة المنظمــة 
مرتفعــة وتتـــراوح بيـــن )0.729، 0.897( وهــي أكبـــر مــن )0.7( وانعكســت أيضًــا علــى معامــات الصــدق الذاتــي وتـــراوحت بيـــن 

)0.853، 0.947( ممــا يعنــي القــدرة علــى الاعتمــاد علــى المقاييــس وصــدق الأداة المســتخدمة.

ب - :Interconsistancy معامل الاتساق الداخلي

لــكل  النتائــج المحققــة  يقيــس درجــة مصداقيــة 
مــن عبــارات قائمــة الاســتقصاء والــذي يعتمــد  عبــارة 
لبيـــرسون  البســيط  الخطىــي  الارتبــاط  معامــل  علــى 
وبالتالــي فمــن الضــروري أن يكــون المعيــار الأسا�ســيُ هــو 
المســتقل  للمتغيـــر  الارتبــاط  معامــل  معنويــة  اختبــار 

.)5( بالجــدول رقــم  التابــع كمــا  والمتغيـــر 

علاقــة  إن   )5( رقــم  الجــدول  مــن  يتضــح 
معامــات الارتبــاط لــكل بُعــد بالدرجــة الكليــة لإجمالــي 
معنويــة  مســتوى  عنــد  دالــة  إليــه  المنتميــة  الأبعــاد 
بيـــن  الارتبــاط  معامــات  وتـــراوحت  فأقــل.   )0.01(
الأبعــاد  جميــع  أن  علــى  يــدل  ممــا  و0.906(   0.598(

الميدانــي. للتطبيــق  وصلاحيتهــا  الدراســة  أداة  صــدق  يبيـــن  الــذي  الأمــر  الدراســة،  أداة  مــع  ومرتبطــة  صادقــة 

 نتائج الدراسة الميدانية الخاصة بأبعاد الرسوخ الوظيفي:

الدراســة  نتائــج  الجــزء  هــذا  فــي  الباحثــة  تتنــاول 
الميدانية الخاصة بمتغيـــرات الرسوخ الوظيفي كمايلي:

يوضح الجدول رقم )6(:

1 أن المتوســط العــام لإجمالــي بُعــد ”المواءمــة“  -
 ،)%72.31( نســبية  بأهميــة   ،)3.61( بلــغ 
العينــة  مفــردات  اتجاهــات  أن  يعنــي  وهــذا 
التنظيميــة/ )المواءمــة  »المواءمــة  بُعــد  نحــو 

إيجابيــة. المجتمعيــة(«  المواءمــة 

2 أن المتوســط العــام لإجمالــي بُعــد »التضحيــة«  -
 ،)%79.86( نســبية  بأهميــة   ،)3.99( بلــغ 
ويعنــي أن اتجاهــات مفــردات العينــة نحــو بُعــد 
»التضحية )التنظيمية/ التضحية( إيجابية«.

3 أن المتوســط العــام لإجمالــي بُعــد »الروابــط  -
)الروابط التنظيمية/ الروابط المجتمعية(« 

بلــغ )3.75(، بأهميــة نســبية )75.13%(، وهــذا يعنــي أن اتجاهــات مفــردات العينــة نحــو بُعــد »الروابــط« إيجابيــة. 

نتائج الدراسة الميدانية الخاصة بأبعاد سمعة المنظمة

تتناول الباحثة في هذا الجزء  نتائج الدراسة الميدانية الخاصة بأبعاد دعم سمعة المنظمة كما يلي: 

يتضــح مــن جــدول )7( إن  المتوســط العــام لأبعــاد »دعــم ســمعة المنظمــة« بلــغ )3.50(، وقــوة الاتجــاه )70.08%(، وهــذا 
يعنــي أن اتجاهــات مفــردات العينــة نحــو أبعــاد »دعــم ســمعة المنظمــة« إيجابيــة ويُعــد البُعــد الأكثـــر إيجابيــة )الأداء المالــي(، 
)جــودة المنتجــات(، )الرؤيــة والقيــادة(، )اجتــذاب العامليـــن(، )بيئــة العمــل(، )المســئولية الاجتماعيــة( علــى التـــرتيب .وتفســر 
الباحثــة وجــود ســمعة طيبــة للشــركة نتيجــة ارتفــاع المتوســط الحســابي لمفــردات عينــة البحــث بالنســبة لــكل مــن الأداء المالــي 

جدول رقم )5( 
الاتساق الداخلي لمعاملات الارتباط بيـن كل بعد وإجمالي الدرجة 
الكلية لأبعاد الرسوخ الوظيفي ودعم سمعة المنظمة  باستخدام 

معامل ارتباط )بيـرسون(

معامل 
)r( الارتباط

أبعاد دعم سمعة 
المنظمة

معامل 
)r( الارتباط أبعاد الرسوخ الوظيفي

**0.598 1-اجتذاب العامليـن **0.715 1-المواءمة )التنظيمية(
**0.869 2- الرؤية والقيادة **0.658 2-المواءمة )المجتمعية(
**0.716 3- بيئة العمل **0.714 3-التضحية )التنظيمية(
**0.906 4- جودة المنتجات **0.838 4-التضحية )المجتمعية(
**0.839 5- الأداء المالي **0.697 5- الروابط )التنظيمية(
**0.660 6- المسئولية الاجتماعية **0.833 6- الروابط )المجتمعية(

  ** دالة عند مستوى معنوية أقل من )0.01(

جدول رقم )6( 
المقاييس الوصفية )المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والأهمية 

النسبية( لبعد » الرسوخ الوظيفي )المواءمة/ التضحية / الروابط(

المتوسط أبعاد الرسوخ الوظيفي
المرجح

الانحراف 
المعياري

الأهمية 
النسبية%

3.520.3270.45المتوسط العام لبعد المواءمة التنظيمية
3.700.4074.17المتوسط العام لبعد المواءمة المجتمعية

3.610.3272.31إجمالي بعدالمواءمة 
3.780.4775.78المتوسط العام لبعد التضحية التنظيمية

4.170.7983.48المتوسط العام لبعد التضحية المجتمعية 
3.990.5679.86إجمالي بعد التضحية

3.240.7164.81المتوسط العام لبعد الروابط التنظيمية
4.270.7885.45المتوسط العام لبعد الروابط المجتمعية

3.750.4375.13إجمالي بعد الروابط 
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المنتجــات  بتوفيـــر  وقيامهــا  للشــركة  الجيــد 
المناســبة فــي الأســواق وقدرتهــا علــي تلبيــة أذواق 
ورســالتها  الشــركة  ورؤيــة  العمــاء  ورغبــات 
وأهدافهــا الواضحــة وتوافــر الكــوادر القياديــة 
الموهوبيـــن  الأفــراد  وتعييـــن  واختيــار  المتميــزة 
بالراحــة  العامليـــن  وشــعور  عليهــم  والمحافظــة 
الســمعة  مــن  يدعــم  ذلــك  كل  العمــل  بيئــة  فــي 
الجيــدة للشــركة فــي دنيــا الأعمــال إلا أنــه ينبغــي 
التنمويــة  بالأنشــطة  الشــركة  اهتمــام  زيــادة 

المدنــي. المجتمــع  ومشــروعات  للمجتمــع 

-	 فــروض  صحــة  اختبــار  مناقشــة 
 : لبحــث ا

-	 نتائج اختبار صحة الفرض الأول:

-	 النتائج الخاصة بالفرض الفرعي الأول من الفرض الأول:

)التنظيميــة  المواءمــة  بيـــن  إحصائيــة  دلالــة  ذو  معنــوي  تأثيـــر  يوجــد  »لا  يلــي:  مــا  علــي  الأول  الفرعــي  الفــرض  ينــص 
المنظمــة«. ســمعة  دعــم  علــي  الوظيفــي  الرســوخ  أبعــاد  كأحــد  والمجتمعيــة( 

المواءمــة  تأثيـــر  معنويــة  لقيــاس   Path Analysis المســار  تحليــل  اســتخدام  تــم  الأول  الفرعــي  الفــرض  ولإثبــات صحــة 
منــه:  يتضــح  والــذي   .)8( رقــم  الجــدول  كمــا يوضحهــا  المنظمــة  دعــم ســمعة  علــى  )التنظيميــة والمجتمعيــة( 

- يوجــد تأثيـــر معنــوي ذو دلالــة إحصائيــة لإجمالــي بعــد المتغيـــر المســتقل »المواءمــة )التنظيميــة / المجتمعيــة(« علــى  
إجمالــي بُعــد المتغيـــر التابــع »دعــم ســمعة المنظمــة« حيــث بلغــت قيمــة معامــل التحديــد R2  الــذي يمث�ـل نســبة تفسيـ�ـر المتغيـ�ـر 

المســتقل ف��ي التاب��ع )71.5%(، كم��ا بلغ��ت قيم��ة “ت” )23.924(، بمســتوي معنوي��ة )0.01(. 

إن إجمالي بعد المواءمة )التنظيمية / المجتمعية( ذو تأثيـر معنوي على جميع أبعاد دعم سمعة المنظمة ولكن بدرجات 
متفاوتــه فكانــت أكثـــر الأبعــاد دالــة إحصائيــا )اجتــذاب العامليـــن(، )جــودة المنتجــات(، )الرؤيــة والقيــادة(، )الأداء المالــي(، 
 ،)%62.40( ،)%70.10( ،)%75.20(

2R أفــادت بذلــك معامــات التحديــد  )بيئــة العمــل(، )المســئولية الاجتماعيــة(، كمــا 
)42.80%(، )32.10%(، )10.70%(، علــى التـــرتيب.

من العرض السابق يتضح عدم صحة الفرض الفرعي الأول من الفرض الأول وصحة الفرض البديل وهو »يوجد تأثيـر 
معنوي ذو دلالة إحصائية بيـن المواءمة )التنظيمية / المجتمعية( كأحد أبعاد الرسوخ الوظيفي على دعم سمعة المنظمة«.

جدول رقم )8( 
 تحليل المسار لقياس معنوية تأثيـر المتغيـر المستقل المواءمة )التنظيمية / المجتمعية( 

على أبعاد المتغيـر التابع »دعم سمعة المنظمة«

التقديـرالتابعةالمساراتالأبعاد المستقلة
β 

الخطأ 
المعياري

قيمة 
R2المعنوية“ت”

معامل التحديد

75.2%0.01**0.8670.0326.288اجتذاب العامليـن-ßالمواءمة )التنظيمية / المجتمعية(
62.4%0.01**0.7900.0419.432 الرؤية والقيادة-ßالمواءمة )التنظيمية / المجتمعية(
32.1%0.01**0.5670.0710.381 بيئة العمل-ßالمواءمة )التنظيمية / المجتمعية(
70.1%0.01**0.8380.0423.147جودة المنتجات-ßالمواءمة )التنظيمية / المجتمعية(
42.8%0.01**0.6540.0713.071 الأداء المالي-ßالمواءمة )التنظيمية / المجتمعية(
10.7%0.02*0.3270.145.228المسئولية الاجتماعية-ßالمواءمة )التنظيمية / المجتمعية(

71.5%0.01**0.8460.0323.924دعم سمعة المنظمة-ßإجمالي بعد: المواءمة )التنظيمية / المجتمعية(
  **دالة عند مستوى معنوية أقل من )0.01(.                 *دالة عند مستوى معنوية أقل من )0.05(.   

جدول رقم )7( 
المقاييس الوصفية لأبعاد دعم سمعة المنظمة )المتوسط الحسابي 

والانحراف المعياري والأهمية النسبية(  

المتوسط أبعاد دعم سمعة المنظمة 
المرجح

الانحراف 
المعياري

الأهمية 
النسبية%

3.560.3671.37المتوسط العــــــــــــام لإجمالي بعد اجتذاب العامليـن
3.790.5275.83المتوسط العــــــــــــام لإجمالي بعد الرؤية والقيادة 

2.900.5958.0المتوسط العــــــــــــام لإجمالي بعد بيئة العمل 
4.160.5683.30المتوسط العــــــــــــام لإجمالي بعد جودة المنتجات

4.380.4787.62المتوسط العــــــــــــام لإجمالي بعد الأداء المالي
1.820.9936.46المتوسط العــــــــــــام لإجمالي بعد المسئولية الإجتماعية 

3.50.2170.08المتوسط العام لمتغيـر دعم سمعة المنظمة
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النتائج الخاصة بالفرض الفرعي الثاني من الفرض الأول: 

)التنظيميــة  بيـــن التضحيــة  تأثيـــر معنــوي ذو دلالــة إحصائيــة  يلــي: »لا يوجــد  مــا  الثانــي علــي  الفرعــي  الفــرض  ينــص 
المنظمــة«. ســمعة  دعــم  علــي  الوظيفــي  الرســوخ  أبعــاد  كأحــد  والمجتمعيــة( 

ولإثبــات صحــة الفــرض تــم اســتخدام تحليــل المســار Path Aanalysis لقيــاس معنويــة تأثيـــر التضحيــة )التنظيميــة 
والمجتمعيــة( علــي دعــم ســمعة المنظمــة كمــا يوضحهــا الجــدول التالــي رقــم )9(:

جدول رقم )9( 
 تحليل المسار لقياس معنوية تأثيـر المتغيـر المستقل التضحية )التنظيمية / المجتمعية( 

على أبعاد المتغيـر التابع »دعم سمعة المنظمة«

التقديـرالتابعةالمساراتالأبعاد المستقلة
β 

الخطأ 
المعياري

قيمة 
R2المعنوية“ت”

معامل التحديد

54.2%0.01**0.7360.0316.435اجتذاب العامليـن--->التضحية )التنظيمية / المجتمعية(
56.2%0.01**0.7500.0417.110 الرؤية والقيادة--->التضحية )التنظيمية / المجتمعية(
3.5%0.04*0.1880.082.891 بيئة العمل--->التضحية )التنظيمية / المجتمعية(
57.7%0.01**0.7600.0417.636جودة المنتجات--->التضحية )التنظيمية / المجتمعية(
69.8%0.01**0.8350.0522.933 الأداء المالي--->التضحية )التنظيمية / المجتمعية(
8.0%0.0910.121.3750.17المسئولية الاجتماعية--->التضحية )التنظيمية / المجتمعية(

37.4%0.01**0.6110.0411.664دعم سمعة المنظمة--->إجمالي بُعد: التضحية )التنظيمية / المجتمعية(
  **دالة عند مستوى معنوية أقل من )0.01(.               *دالة عند مستوى معنوية أقل من )0.05(.   

يتضح من الجدول رقم )9(:

-	 يوجــد تأثيـــر معنــوي ذو دلالــة إحصائيــة لإجمالــي بُعــد المتغيـــر المســتقل »التضحيــة )التنظيميــة / المجتمعيــة(« علــى  
إجمالــي بعــد المتغيـــر التابــع »دعــم ســمعة المنظمــة«، حيــث بلغــت قيمــة معامــل التحديــد R2  الـ�ذي يمث��ل نسـ�بة 

تفسيـ��ر المتغيـ��ر المســتقل ف��ي التاب��ع )37.4%(، كم��ا بلغ��ت قيم��ة “ت” )11.664(، بمســتوي معنوي��ة )0.01(. 

-	 إن  إجمالــي بُعــد التضحيــة )التنظيميــة / المجتمعيــة( ذو تأثيـــر معنــوي  علــى جميــع أبعــاد دعــم ســمعة المنظمــة، 
فيمــا عــدا بعــد المســئولية الاجتماعيــة وهــذه التأثيـــرات بدرجــات متفاوتــه فكانــت أكثـــر الأبعــاد دالــة إحصائيــا )الأداء 
المالــي(، )جــودة المنتجــات(، )الرؤيــة والقيــادة(، )اجتــذاب العامليـــن(، )بيئــة العمــل(، كمــا أفــادت بذلــك معامــات 

التحديــد R2 )69.80%(، )57.70%(، )56.20%(، )54.20%(، )3.5%(، علــى التـــرتيب.

مــن العــرض الســابق يتضــح صحــة الفــرض البديــل فــي أغلــب أجزائــه وهــو »يوجــد تأثيـــر معنــوي ذو دلالــة إحصائيــة بيـــن 
التضحيــة )التنظيميــة والمجتمعيــة( كأحــد أبعــاد الرســوخ الوظيفــي علــي دعــم ســمعة المنظمــة«.

النتائج الخاصة بالفرض الفرض الفرعي الثالث من الفرض الأول:

ينص الفرض الفرعي الثالث على ما يلي:

»لا يوجــد تأثيـــر معنــوي ذو دلالــة إحصائيــة بيـــن الروابــط )التنظيميــة والمجتمعيــة( كأحــد أبعــاد الرســوخ الوظيفــي علــي 
دعــم ســمعة المنظمــة«.

)التنظيميــة  الروابــط  تأثيـــر  لقيــاس معنويــة   path AnalysisP المســار تحليــل  اســتخدام  تــم  الفــرض  ولإثبــات صحــة 
والمجتمعيــة( علــي دعــم ســمعة المنظمــة  كمــا يوضحهــا الجــدول رقــم )10(:

يتضح من الجدول رقم )10(:

-	 يوجــد تأثيـــر معنــوي ذو دلالــة إحصائيــة لإجمالــي بعــد المتغيـــر المســتقل« الروابــط )التنظيميــة / المجتمعيــة(« علــي  
اجمالــي بعــد المتغيـــر التابــع » دعــم ســمعة المنظمــة » حيــث بلغــت قيمــة معامــل التحديــد R2  الـ�ذي يمث��ل نسـ�بة 

تفسيـ��ر المتغيـ��ر المســتقل ف��ي التاب��ع )61.8%(، كم��ا بلغ��ت قيم��ة “ت” )19.223(، بمســتوي معنوي��ة )0.01(. 
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-	 أن  اجمالــي بعــد الروابــط )التنظيميــة / المجتمعيــة( ذو تأثيـــر معنــوي  علــى جميــع أبعــاد دعــم ســمعة المنظمــة ولكــن 
بدرجــات متفاوتــه فكانــت اكثـــر الأبعــاد دالــة إحصائيــا )الرؤيــة والقيــادة(، )اجتــذاب العامليـــن(، )جــودة المنتجــات(، 
 ،)%70.10(

2R التحديــد  بذلــك معامــات  أفــادت  كمــا  الاجتماعيــة(،  )المســئولية  العمــل(،  )بيئــة  المالــي(،  )الأداء 
)68.60%(، )67.50%(، )47.90%(، )19.90%(، )3.90%(، علــى التـــرتيب.

جدول رقم )10( 
 تحليل المسار لقياس معنوية تأثيـر المتغيـر المستقل الروابط )التنظيمية / المجتمعية( 

على أبعاد المتغيـر التابع »دعم سمعة المنظمة«

التقديـرالتابعةالمساراتالأبعاد المستقلة
β 

الخطأ 
المعياري

قيمة 
R2المعنوية“ت”

معامل التحديد
68.6%0.01**0.8290.0322.344اجتذاب العامليـن--->الروابط )التنظيمية / المجتمعية(

70.1%0.01**0.8370.0423.136 الرؤية والقيادة--->الروابط )التنظيمية / المجتمعية(
19.9%0.01**0.4460.087.518 بيئة العمل--->الروابط )التنظيمية / المجتمعية(
67.5%0.01**0.8220.0421.760جودة المنتجات--->الروابط )التنظيمية / المجتمعية(
47.9%0.01**0.6920.0614.491 الأداء المالي--->الروابط )التنظيمية / المجتمعية(
3.9%0.03*0.1690.132.593المسئولية الاجتماعية--->الروابط )التنظيمية / المجتمعية(

61.8%0.01**0.7860.0419.223دعم سمعة المنظمة--->إجمالي بُعد: الروابط)التنظيمية / المجتمعية(
  **دالة عند مستوى معنوية أقل من )0.01(.                *دالة عند مستوى معنوية أقل من )0.05(.   

من العرض السابق يتضح عدم صحة الفرض الفرعي الثالث من الفرض الأول وصحة الفرض البديل وهو »يوجد تأثيـر 
معنوي ذو دلالة إحصائية بيـن الروابط )التنظيمية والمجتمعية( كأحد أبعاد الرسوخ الوظيفي على دعم سمعة المنظمة«.

تحليــل   أســلوب  اســتخدام  وســيتم 
   Stepwise Multiple المتعــدد  الانحــدار 
Regression، لقياس أبعاد الرسوخ الوظيفي 
)المواءمــة والتضحيــة والروابــط( ومعرفــة  أي 
ــرًا علــي دعــم ســمعة المنظمــة،  بعــد الأكثـــر تأثيـ
وعمــا إذا كانــت تلــك التأثيـــرات جوهريــة أم إنهــا 
غيـــر دالــة إحصائيــا كمــا يوضحهــا جــدول رقــم 

الــذي يتضــح منــه:  ،)11(

1 معامــل ارتبــاط  (r): توجــد علاقــة  -
إيجابيــة ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن 
ودعــم  الوظيفــي  الرســوخ  »أبعــاد 

ســمعة المنظمــة«، حيــث بلــغ معامــل الارتبــاط )869.( بمســتوى معنويــة أقــل مــن )0.01(.

2 نجــد أن المتغيـــرات المســتقلة لإجمالــي أبعــاد )الرســوخ الوظيفــي(، تفســر )75.6%( مــن  -  :(R2) معامــل التحديــد 
فــي  يـــرجع إلــى الخطــأ العشــوائي  دعــم ســمعة المنظمــة، وباقــي النســبة  فــي  فــي المتغيـــر التابــع المتمثــل  التغيـــر الكلــي 
المعادلــة أو ربمــا لعــدم إدراج متغيـــرات مســتقلة أخــرى كان مــن المفــروض إدراجهــا ضمــن النمــوذج أو لاختــاف 

الخطــي.  النمــوذج  عــن  الانحــدار  نمــوذج  طبيعــة 

3 اختبار معنوية المتغيـر المستقل: باستخدام اختبار (t.test) نجد أن المتغيـرات المستقلة، عناصر الرسوخ الوظيفي  -
والمتمثلة في أهم العناصر تأثيـرًا )المواءمة، الروابط، التضحية( ذات  تأثيـر معنوي على دعم سمعة المنظمة، وذلك 

عند مستوى معنوية أقل من  )0.01(. حيث بلغت قيم »ت«  )11.193(، )8.743(، )6.145(، على التوالي. 

4 اســتخدام  - تــم  النمــوذج ككل،  توفيــق  لاختبــار معنويــة جــودة  نمــوذج الانحــدار:  توفيــق  اختبــار معنويــة جــودة 
اختبار (F-test)، وحيث أن قيمة اختبار (F-test) هي )233.330( وهي ذات معنوية عند مستوى أقل من )0.01(، 

ممــا يــدل علــى جــودة تأثيـــر نمــوذج الانحــدار.

جدول رقم )11(
نموذج تحليل الانحدار الخطي المتعدد لتحديد معنوية أهم أبعاد الرسوخ 

الوظيفي تأثيـرا على دعم سمعة المنظمة 

المتغيـر 
المستقل

المعلمات
المقدرة
βi

t. testF. testR2

معامل 
التحديد

r
معامل 
الارتباط القيمة

مستوى 
المعنوية

مستوى القيمة
المعنوية

75.60.869%**0.01233.3300.001**0.7536.828 الجزء الثابت
0.01**10.62411.193-المواءمة

0.01**20.3846.145-التضحية
0.01**30.5498.743-الروابط

  **دالة عند مستوى معنوية أقل من )0.01(. 
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جدول رقم )12(
اختبار T لقياس معنوية الفروق بيـن استجابات عينة الدراسة لأبعاد  
الرسوخ الوظيفي وابعاد دعم سمعة المنظمة باختلاف الفئة الوظيفية

نوع الأبعاد
المتوسط العددالوظيفة 

الحسابي
الانحراف 

المعياري

قيمة 
ت
t

القــرار
مستوى 
الدلالةالمعنوية

1-أبعاد: الرسوخ 
الوظيفي

 غيـر دالة1283.810.341.6370.53فنية
1023.780.36أدارية

2-أبعاد: دعم 
سمعة المنظمة

غيـر دالة1283.520.201.5940.11فنية
1023.470.21إدارية

5 معادلة النموذج:	 -
دعم سمعة المنظمة = 0.753 +   0.624 المواءمة )التنظيمية / المجتمعية(+  0.384  التضحية 

)التنظيمية / المجتمعية( + 0.549 الروابط )الروابط التنظيمية / الروابط المجتمعية( 

يوضح الشكل التالي أبعاد الرسوخ الوظيفي وتأثيـرها علي دعم سمعة المنظمة:
 

 0.624قيمة "بيتا"                                                                                              

       

 

 

                                           0.384قيمة بيتا                                              

                                                                                                                                            

 

 %75.6معامل التحديد= 

 

 
الرسوخ 
 الوظيفي

المواءمة )التنظيمية 
المجتمعية( /  

التضحية )التنظيمية / 
 المجتمعية(

دعم سمعة 
 المنظمة

ابط  ابط )الرو الرو
ابط  التنظيمية / الرو

 المجتمعية(

 
 0.549قيمة بيتا 

شكل رقم )3( تأثيـر أبعاد الرسوخ الوظيفي علي دعم سمعة المنظمة 

تــم رفــض الفــرض القائــل بأنــه »لا يوجــد تأثيـــر معنــوي ذو دلالــة إحصائيــة بيـــن الرســوخ الوظيفــي ككل علــى دعــم 
ســمعة المنظمــة«. و قبــول الفــرض الإحصائــي البديــل بوجــود تأثيـــر إيجابــي معنــوي ذو دلالــة إحصائيــة للرســوخ الوظيفــي 

علــي دعــم ســمعة المنظمــة. 

نتائج اختبار الفرض الثاني:

»لا توجــد اختلافــات معنويــة فــي مســتوي 
الرســوخ الوظيفــي ودعــم ســمعة المنظمــة لــدي 
وفقــا  الســادات  عــز  حديــد  بشــركة  العامليـــن 
الوظيفــة/  )نــوع  افيــة  الديموغر للاختلافــات 

العمــر/ الخبـــرة(.

وتــم اســتخدام اختبــار T لقيــاس معنويــة 
الفــروق  لأبعــاد الرســوخ الوظيفــي وأبعــاد دعــم 

ســمعة المنظمــة فيمــا يتعلــق الفئــة الوظيفيــة، وذلــك كمــا يتضــح مــن الجــدول رقــم )12( أنــه:

-	 لا توجــد فــروق ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن متغيـــر اســتجابات المبحوثيـــن علــى مســتوى )نــوع الوظيفــة( طبقــا لأبعــاد 
)الرســوخ الوظيفــي(، حيــث بلغــت قيمــة »ت« )1.637(، عنــد مســتوى معنويــة أكبـــر مــن )0.05(. 

-	 لا توجــد فــروق ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن متغيـــر اســتجابات المبحوثيـــن علــى مســتوى )نــوع الوظيفــة( طبقــا لأبعــاد 
)دعــم ســمعة المنظمــة(، حيــث بلغــت قيمــة »ت« )1.549(، عنــد مســتوى معنويــة أكبـــر مــن )0.05(.  

تــم اســتخدام اختبــار »ف« تحليــل التبايـــن احــادى الاتجــاه« لقيــاس معنويــة الفــرق لأبعــاد  الرســوخ الوظيفــي وابعــاد 
دعــم ســمعة المنظمــة تعــزى إلــى متغيـــر )الفئــات العمريــة( للعينــة محــل الدراســة، وذلــك كمــا يتضــح مــن الجــدول رقــم )13( إنــه:

-	 توجــد اختلافــات معنويــة بيـــن اتجاهــات المســتق�صي وفقــا لآرائهــم حســب فئاتهــم العمريــة  نحــو أبعــاد )الرســوخ 
الوظيفــي(،  حيــث بلغــت قيمــة »ف« )5.238(، عنــد مســتوى معنويــة اقــل مــن )0.05(. ذلــك لصالــح الفئــات العمريــة 
)مــن 50 ســنة فأكثـــر(، )مــن 40 لأقــل مــن 50 ســنة(، )مــن 30 لأقــل مــن 40 ســنة(، )أقــل مــن 30 ســنة(، بمتوســطات 

حســابية )3.88(، )3.84(، )3.79(. )3.84(.
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-	 بيـــن  معنويــة  اختلافــات  توجــد 
اتجاهــات المســتق�صي وفقــا لأرائهــم 
حســب فئاتهــم العمريــة نحــو أبعــاد 
حيــث  المنظمــة(،  ســمعة  )دعــم 
)4.432(، عنــد  بلغــت قيمــة »ف« 
مســتوى معنويــة أقــل مــن )0.05(. 
ذلــك لصالــح الفئــات العمريــة )مــن 
لأقــل   40 )مــن  فأكثـــر(،  ســنة   50
مــن 50 ســنة(، )مــن 30 لأقــل مــن 
ســنة(،   30 مــن  )اقــل  ســنة(،   40
 ،)3.59( حســابية  بمتوســطات 

.)3.42(  .)3.50(  ،)3.54(

تحليــل  »ف«  اختبــار  اســتخدام  تــم 
معنويــة  لقيــاس  الاتجــاه  أحــادى  التبايـــن 

الوظيفــي  الرســوخ  لأبعــاد  الفــرق 
وابعــاد دعــم ســمعة المنظمــة تعــزى إلــى 
محــل  للعينــة  الخبـــرة(  )فئــات  متغيـــر 
الدراســة، وذلــك كمــا يتضــح مــن الجــدول 

إنــه:  )14( رقــم 

-	 معنويــة  اختلافــات  توجــد 
المســتق�صي  اتجاهــات  بيـــن 
فئــات  حســب  لآرائهــم  وفقــا 
أبعــاد )الرســوخ  نحــو  الخبـــرة 
الوظيفــي(، حيــث بلغــت قيمــة 
عنــد مســتوى   ،)6.673( »ف« 
معنويــة أقــل مــن )0.05(. ذلــك 
لصالــح فئــات الخبـــرة )مــن 20 
مــن  لأقــل   10 )مــن  فأكثـــر(، 
لأقــل   5 )مــن  ســنوات(،   20
مــن 10 ســنوات(، )أقــل مــن 5 

)3.46(  .)3.49(  ،)3.87(  ،)3.89( حســابية  بمتوســطات  ســنوات(، 

-	 توجــد اختلافــات معنويــة بيـــن اتجاهــات المســتق�صي وفقــا لآرائهــم حســب فئــات الخبـــرة نحــو أبعــاد )دعــم ســمعة 
المنظمــة(،  حيــث بلغــت قيمــة »ف« )11.883(، عنــد مســتوى معنويــة أقــل مــن )0.01(. ذلــك لصالــح فئــات الخبـــرة 
)مــن 20 فأكثـــر(، )مــن 10 لأقــل مــن 20 ســنوات(، )مــن 5 لأقــل مــن 10 ســنوات(، )أقــل مــن 5 ســنوات(، بمتوســطات 

حســابية )3.63(، )3.57(، )3.44(. )3.40(.

تــم رفــض صحــة  الفــرض فــي أغلــب أجزائــه القائــل بأنــه: »لا توجــد  اختلافــات معنويــة فــي مســتوي الرســوخ الوظيفــي 
افيــة )الوظيفــة / العمــر/  ــا للاختلافــات الديموغر

ً
ودعــم ســمعة المنظمــة لــدى العامليـــن بشــركة حديــد عــز الســادات وفق

الخبـرة(«.

جدول رقم )13(
تحليل التبايـن احادى الاتجاه لقياس معنوية الفروق لأبعاد الرسوخ الوظيفي 

وابعاد دعم سمعة المنظمة باختلاف الفئات العمرية محل الدراسة

المتوسط العددالفئات العمريةالأبعاد
الحسابي

الانحراف 
المعياري

قيمة 
ف
F

القــرار
مستوى 
الدلالةالمعنوية

1-أبعاد: 
الرسوخ 
الوظيفي

263.710.35اقل من 30 سنة

دالة0.02*5.238
923.790.74من 30 لأقل من 40 سنة
753.840.49من 40 لأقل من 50 سنة

373.880.39من 50 سنة فأكثـر
2-أبعاد: 

دعم 
سمعة 
المنظمة

263.420.86اقل من 30 سنة

دالة0.04*4.432
923.500.49من 30 لأقل من 40 سنة
753.540.76من 40 لأقل من 50 سنة

373.590.63من 50 سنة فأكثـر
* دالة عند مستوى معنوية اقل من  0.05

جدول رقم )14(
تحليل التبايـن احادى الاتجاه لقياس معنوية الفروق لأبعاد الرسوخ الوظيفي 

وابعاد دعم سمعة المنظمة باختلاف فئات الخبـرة محل الدراسة

المتوسط العددالخبـرة )مدة الخدمة(الأبعاد
الحسابي

الانحراف 
المعياري

قيمة 
ف
F

القــرار
مستوى 
الدلالةالمعنوية

1-أبعاد: 
الرسوخ 
الوظيفي

283.760.67اقل من 5 سنوات

دالة0.02*6.673
823.780.53من 5 لأقل من 10 سنوات

733.870.71من 10 لأقل من 20 سنوات
473.890.51من 20 فأكثـر

2-أبعاد: 
دعم 

سمعة 
المنظمة

283.460.79اقل من 5 سنوات

دالة0.01**11.883
823.490.84من 5 لأقل من 10 سنوات

733.570.72من 10 لأقل من 20 سنوات
473.630.65من 20 فأكثـر

* دالة عند مستوى معنوية اقل من  0.05                ** دالة عند مستوى معنوية اقل من  0.01
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خلاصة النتائج والتوصيات
خلاصة النتائج

في ضوء مناقشة نتائج الدراسة الميدانية واختبار صحة الفروض توصلت الباحثة للنتائج التالية:

1 الرســوخ  - أبعــاد  كأحــد  والمجتمعيــة(  )التنظيميــة  المواءمــة  لبُعــد  إيجابــي  تأثيـــر  علاقــة  هنــاك  أن  النتائــج  أظهــرت 
الوظيفــي وبيـــن أبعــاد دعــم ســمعة شــركة حديــد عــز للســادات، وكانــت دالــة إحصائيــا عنــد مســتوي معنويــة )%1( 
ســر بمــا يســاوي )75%(، ثــم بُعــد »جــودة 

ُ
وكان أكثـــر الأبعــاد تأثيـــرًا واحتــل المرتبــة الأولــي بُعــد »اجتــذاب العامليـــن« وف

المنتجــات«، وفســره بـــ )70%(، تــاه بُعــد »الرؤيــة والقيــادة« وفســره )62%( ويمكــن تفسيـــر ذلــك لبحــث الشــركة 
الدائم عن الكوادر القيادية المتميزة للعمل بالشركة واستبقاء العامليـــن المتميزيـــن بالشركة كما يوجد توافق بيـــن 
العامليـــن بعضهــم البعــض وانتمائهــم للشــركة وتشــجيع الشــركة العامليـــن بهــا علــى النمــو والتطــور لكــي يقومــوا بــأداء 

وظائفهــم المطلوبــه كمــا يتوقعهــا المســتهلك.

2 الرســوخ  - أبعــاد  كأحــد  )التنظيميــة والمجتمعيــة(  »التضحيــة«  لبُعــد  إيجابــي  تأثيـــر  هنــاك علاقــة  أن  النتائــج  أظهــرت 
الوظيفــي وبيـــن دعــم ســمعة شــركة حديــد عــز للســادات عنــد مســتوي معنويــة )1%( فــكان أكثـــر الأبعــاد تأثيـــرًا واحتــل 
المرتبــة الأولــي بُعــد »الأداء المالــي« وفســره بمــا يســاوي )70%(، ثــم بًعــد جــودة المنتجــات وفســره بـــ )58%(، ثــم بُعــد الرؤيــة 
والقيادة وفسره بـ )56%(  ويمكن تفسيـــر ذلك لما تتمتع به الشركة من أداء مالي جيد في الأسواق،وارتباط العامليـــن 
بالشــركة وتمســكهم للعمــل بهــا نتيجــة حصولهــم علــى إمتيــازات ورعايــة صحيــة مناســبة وإدراكهــم بــأن التكلفــة الماديــة 
والنفســية التــي يتحملونهــا نتيجــة تـــركهم لوظائفهــم تكــون كبيـــرة فاســتمرار العمالــة يحقــق مزايــا عديــدة للشــركه منهــا 

انحفــاض تكاليــف التوظيــف وتكاليــف تدريــب العامليـــن الجــدد مــع اســتمرار تقديــم المنتجــات بجــودة عاليــة.

3 أبعــاد  - كأحــد  )التنظيميــة والمجتمعيــة(  »الروابــط«  لبُعــد  إيجابــي معنــوي  تأثيـــر  هنــاك علاقــة  أن  النتائــج  أظهــرت 
الرســوخ الوظيفــي وبيـــن دعــم ســمعة شــركة حديــد عــز الســادات عنــد مســتوي معنويــة )1%( فكانــت أكثـــر الأبعــاد 
دالة إحصائيًا بالتـــرتيب التالي والرؤية والقيادة وفسره بـ )70%(، ويليه بُعد »اجتذاب العامليـــن« وفسره بـ )%69( 
بـــ)68%( ويمكــن تفسيـــر ذلــك لوجــود علاقــة تبادليــة بيـــن القائــد والمــرؤوس وشــعور  ثــم بُعــد »جــودة المنتجــات« 
العامليـــن بالدعــم والثقــة مــن قبــل القائــد ويعيطيــه قــدر أكبـــر مــن الاســتقلالية فــي العمــل وهــذا يزيــد بــدورة مــن 

علاقــات الروابــط بيـــن العامــل والقائــد داخــل المنظمــة وخارجهــا.

4 توجد علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية لأبعاد »الرسوخ الوظيفي« وبيـن دعم سمعة شركة حديد عز السادات  -
عند مستوي معنوية )1%( وجاءت أكثـر العناصر تأثيـرًا بُعد »المواءمة« ثم »الروابط« يليه بُعد »التضحية«.

5 وفيمــا يتعلــق بعــدم وجــود فــروق بيـــن اســتجابات العامليـــن حســب نــوع الوظيفــة طبقــا لأبعــاد الرســوخ الوظيفــي  -
المواءمــة  تحقيــق  إلــى  يســعون  فإنهــم  وظائفهــم  إختلفــت  مهمــا  بأنــه  ذلــك  تفسيـــر  ويمكــن  المنظمــة  ســمعة  ودعــم 
والتضحيــة وتحقيــق الروابــط التنظيميــة والمجتمعيــة والمحافظــة علــى ســمعة الشــركة لأن ذلــك يعــزز مــن قدراتهــا 
لــدى العمــاء فــي الأســواق كمــا أن ســمعة الشــركة الجيــدة تعــود بالنفــع علــى جميــع أصحــاب المصالــح ممــا يســهم فــي 

البقــاء والنمــو والاســتمرار فــي دنيــا الأعمــال

6 بينمــا وجــد اختلافــات معنويــة فــي مســتوى الرســوخ الوظيفــي ودعــم ســمعة المنظمــة لــدي العامليـــن بشــركة حديــد  -
عــز الســادات وفقًــا للخبـــرة  وتفسيـــرذلك بــأن الاســتجابات جــاءت مرتفعــة لصالــح مــدة الخبـــرة الأكبـــر للعامليـــن 
الذيـــن لديهــم خبـــرة مــن 20 ســنة فأكثـــر وقــد يـــرجع ذلــك أنــه كلمــا زادت مــدة الخبـــرة فــي الشــركة أصبــح الفــرد أكثـــر 
التزامــا تجــاه الشــركة التــي يعمــل بهــا ويـــرجع ذلــك إلــى احتمــال حصــول الفــرد علــى مهــام أو وظائــف أكثـــر اســتقلالية 

وحريــة وارتفــاع قيمــة المكافــأت وزيــادة الروابــط الاجتماعيــة للفــرد بالشــركة.

7 وجــد اختلافــات معنويــة فــي مســتوي الرســوخ الوظيفــي ودعــم ســمعة المنظمــة لــدي العامليـــن بشــركة حديــد عــز  -
الســادات وفقًــا للعمــر  وتفسيـــرذلك أن الاســتجابات جــاءت مرتفعــة لصالــح الفئــات العمريــة الأكبـــر ســنًا مــن 40 
ســنة فأكثـــر، وقد يـــرجع ذلك إلى صعوبة إنتقال الفرد إلى منظمات أخرى حيث إن احتمالات انتقاله إلى منظمات 

أخــرى تقــل مــع زيــادة العمــر حيــث يتـــردد عــدد كبيـــر مــن المنظمــات فــي تعييـــن الأفــراد ذوي العمــر الأكبـــر.
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التوصيات

التوصيــات  للباحثــة تقديــم  الدراســة الميدانيــة، يمكــن  نتائــج  النظــري، وفــي ضــوء مناقشــة  الجــزء  مــن خــال عــرض 
التاليــة:

بالنسبة لتحسيـن المواءمة )التنظيمية والمجتمعية( في بيئة العمل بشركة حديد عز السادات:- 1

-	 مــن خــال  العامليـــن بشــكل علنــي وصريــح  بإعــام  بالشــركة  المباشريـــن  البشــرية والرؤســاء  المــوارد  إدارة  تقــوم  أن 
الاجتماعــات والنــدوات... عــن ثقافــة الشــركة )وتعنــي المعتقــدات والتقاليــد ونمــاذج الســلوك العامــة المعبـــرة عــن 
خصائــص الشــركة لتحقيــق أهدافهــا( حتــي يكــون هنــاك إنســجام وتوافــق بيـــن المعــارف والمهــارات الخاصــة بالعامليـــن 

والمتطلبــات اللازمــة للوظائــف بالشــركة لتحقيــق المواءمــة التنظيميــة داخــل بيئــة العمــل.

-	 يجــب علــى إدارة الشــركة وإدارة المــوارد البشــرية إشــراك العامليـــن فــي تحديــد الأهــداف ورســم السياســات ووضــع 
مــن  ويزيــد  للعامــل  والتقديـــر  الاعتـــراف  قيــم  مــن  يدعــم  وممــا  بهــم  تتعلــق  التــي  المســتقبلية  والتوجهــات  القــرارات 

بيئــة العمــل. الشــعور بالانتمــاء والــولاء لتحقيــق مواءمــة تنظيميــة داخــل 

-	 والمســئوليات  الســلطات  بتوضيــح  بالشــركة  المباشريـــن  والرؤســاء  البشــرية  المــوارد  إدارة  بيـــن  التعــاون  يتــم  أن 
الوظيفيــة لــكل العامليـــن بالشــركة وإطلاعهــم علــي بطاقــات الوصــف الخاصــة بهــم حتــى يتفهــم كل عامــل طبيعــة 
عملــه وعلاقاتهــا بالوظائــف الأخــري والاهتمــام بتحديــث بطاقــات الوصــف الوظيفــي إذا لــزم الأمــر لذلــك والعمــل 

علــى تمكيـــن العامليـــن.

-	 أن تقوم إدارة الشركة بتوفيـر الإسكان المناسب للعامليـن بها لتحقيق المواءمة المجتمعية.

بالنسبة لبُعد التضحية في بيئة العمل بشركة حديدعز السادات:- 2

-	 بهــدف  لهــم  تقــوم إدارة الشــركة بالاهتمــام بزيــادة الأجــور والحوافــز للعامليـــن واعطــاء فتـــرات راحــة مناســبة  أن 
إلــى زيــادة شــعورهم بالحمــاس والتفــاؤل أثنــاء أدائهــم العمــل ممــا  يــؤدي  زيــادة دافعيتهــم نحــو العمــل الأمــر الــذي 
يدعــم ســمعة الشــركة فــي دنيــا الأعمــال وممــا يــؤدي إلــى انخفــاض مســتوي التضحيــة بالعمــل وعــدم الذهــاب لعمــل 

آخرخــارج الشــركة ممــا يخفــض مــن التضحيــة التنظيميــة والمجتمعيــة.

بالنسبة لتحسيـن الروابط في بيئة العمل بشركة حديد عز السادات:- 3

-	 أن تهتــم إدارة الشــركة وإدارة المــوارد البشــرية بالبحــث الدائــم عــن الكــوادر البشــرية المتميــزة بســوق العمــل للعمــل 
بالشــركة عــن طريــق تصميــم نظــام ســليم للاختيــار والتعييـــن والعمــل علــى المحافظــة عليهــم وأن يتــم اســتقطاب 
العمالــة مــن بيئــة مماثلــة للبيئــة التــي تعمــل فيهــا الشــركة ممــا يــؤدي إلــى ارتفــاع الروابــط التنظيميــة والمجتمعيــة ببيئــة 

العمــل.

-	 علــى إدارة الشــركة والمديـريـــن المباشريـــن الاهتمــام بانشــاء فــرق العمــل بحيــث يعمــل الجميــع بـــروح الفريــق ممــا يعــود 
بالنفــع المتبــادل علــى كل مــن الشــركة والعامليـــن معًــا، وممــا يســاهم فــي تحقيــق الروابــط التنظيميــة.

بالنسبة  لتحسيـن المشاركة في المسئولية الاجتماعية بشركة حديد عز السادات: - 4

-	 أن تقوم إدارة الشركة بإشراك العامليـن في المساهمة في تنمية أنشطة المجتمع عن طريق قيام الشركة والعامليـن 
معــا بتقديــم التبـــرعات لبنــاء المــدارس والمستشــفيات ومراكــز الرعايــة الصحيــة وتزويدهــا بالتجهيــزات المناســبة وبنــاء 

المســاكن للأفراد الفقراء بالمجتمع مما يحقق المســئولية الاجتماعية للشــركة تجاه المجتمع.

-	 أن تهتــم إدارة الســامة والصحــة المهنيــة بالشــركة بالســيطرة علــى تلــوث البيئــة مــن خــال توعيــة الإدارة للعامليـــن 
وإقامــة دورات تدريبيــة متخصصــة عــن كيفيــة الاســتفادة مــن معالجــة ميــاة وحــدات التصنيــع بحيــث يمكــن إعــادة 
فــي المواقــد....... لتحقيــق المســئولية الاجتماعيــة  اســتخدامها أو تجميــع أول أكســيد الكربــون واســتخدامه وقــودًا 

تجــاه المجتمــع.
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مقتـرحات لبحوث مستقبلية:
-	 أثـــر الأنمــاط القياديــة علــى الرســوخ الوظيفــي أو دراســة أحــد الأنمــاط مثــل القيــادة التبادليــة أو القيــادة التحويليــة 

أوالقيــادة الاستـــراتيجية أو القيــادة الخادمــة أو القيــادة الأخلاقيــة.

-	 أثـر الرسوخ الوظيفي على المخرجات التنظيمية مثل الثقة التنظيمية أو الأداء الوظيفي.

-	 أثـر الرسوخ الوظيفي على تحقيق الميزة التنافسية للمنظمة.

-	 أثـر الرسوخ الوظيفي كمتغيـر وسيط في العلاقة بيـن الإبداع الإداري وجودة الحياة الوظيفية.

-	 اختبــار توســيط بعــض المتغيـــرات الأخــرى فــي العلاقــة بيـــن الرســوخ الوظيفــي ودعــم ســمعة المنظمــة وذلــك لزيــادة 
التأثيـــر غيـــر المباشــر علــى دعــم ســمعة المنظمــة مثــل رأس المــال النف�ســي أو العدالــة التنظيميــة.

-	 إجراء المزيد من الدراسات في هذا الموضوع في منظمات أخرى في القطاعات المختلفة.
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ملحق )الاستبيان(

أولا - البيانات العامة 
-	 الاسم بالكامل )إذا رغبت(:................................................
-	 الوظيفة:..............................   فنية   )  (           إدارية )  ( 
-	 -   من 40 لأقل من 50 سنة )  (                       - من 30 لأقل من 40 سنة ) (	 العمر:   - أقل من 30 سنة           )  (	

)  ( فأكثـ��ر          س��نة  مـ�ن 50 
-	 		 - من 5 لأقل من 10 سنوات  ) ( 			  الخبـرة )مدة الخدمة(:  - أقل من 5 سنوات )   (

	    - من 10 لأقل من 20 سنة      ) (	         -    من 20 سنة فأكثـر           ) (	

ثانيًا - فيما يلي مجموعة من العبارات حول الرسوخ الوظيفي بـرجاء وضع علامة )√( أمام الإجابة التي تعبـر عن رأيك بالنسبة 
لكل عبارة.

افق العبـــاراتم مو
تماما )5(

افق مو
)4(

افق إلى  مو
حد ما )3(

افق غيـر مو
)2(

افق  غيـر مو
)1( 

ً
تماما

احب زملائي في فريق العمل الذي أعمل به بالشركة.1
يوجد توافق بيني وبيـن زملائي في العمل  2
استخدم مهاراتي ومواهبي في العمل3
اشعر بالتوافق مع ثقافة الشركة.4
 لدي إنتماء لشركتي.5
سلطتي ومسئوليتي في الشركة مناسبة لي6
قيمي متوافقة مع قيم الشركة.7
يمكنني الوصول إلي أهدافي المهنية بالعمل بالشركة.8
اشعر بالنمو والتطور في مجال عملي9

احب المكان الذي أعيش فيه10
سكني مناسب لي11
المجتمع الذي أعيش فيه جيد12
تتوافر الأنشطة التـرفيهية بمكان سكني 13
لدي قدر من الحرية لمعرفة تقريـر متابعة أهدافي بمجال عملي.14
تقدم لي الشركة امتيازات وحوافز مناسبة15
زملائي بالعمل يحتـرمونني.16
سوف افقد الكثيـر من المكاسب إذا تـركت العمل 17
لدي رعاية صحية مناسبة مقدمة من الشركة18
عملي بالشركة يحسن من أدائي19
استمراري بالشركة مرتفع20
تـركي للمجتمع الذي اعيش به صعب21
يحتـرمونني الأفراد في المجتمع الذي أعيش فيه22
سكني آمن لي23
زملائي بالعمل يتفاعلون معي.24
زملائي يعتمدون علي في العمل 25
أشارك بفرق العمل بالشركة26
يتوافر لدي مسكن مناسب أعيش فيه27
عائلتي تسكن بالقرب مني. 28
اصدقائي قريبون من مكان سكني 29
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ثانيا: فيما يلي مجموعة من العبارات حول دعم سمعة المنظمة رجاء وضع علامة )Ö( أمام الإجابة التي تعبـر عن رأيك 
بالنسبة لكل عبارة.

افق العبـــاراتم مو
تماما )5(

افق مو
)4(

افق إلى  مو
حد ما )3(

افق غيـر مو
)2(

افق  غيـر مو
)1( 

ً
تماما

تبذل الشركة جهودا كبيـرة لتعييـن الأفراد الموهوبيـن1
تعمل الشركة علي المحافظة علي الأفراد العامليـن بها. 2
تشجع الشركة مشاركة العامليـن في اتخاذ القرارات بمجال عملهم. 3
شعوري جيد بالعمل لدي الشركة.4
ثقتي عالية بالشركة.5
شركتي لديها رؤية واضحة للمستقبل6
لدي معلومات الكافية عن رؤية الشركة وأهدافها7
شركتي تستفيد من الفرص المتاحة في السوق8
شركتي لديها  كوادر قيادية متميزة9

أشعر بالراحة في مكان عملي. 10
شركتي تعمل علي كسب ثقة العامليـن بالشركة 11
حوافزي جيدة وعادلة12
شركتي تتعامل بالمساواه عند التعامل مع العامليـن علي اختلاف مستوياتهم.13
شركتي تقدم منتجات عالية الجودة14
نتطور ونبتكر منتجات جديدة باستمرار 15
شركتي تقدم منتجات ذات قيمة جيدة16
شركتي تحقق ريحية مرتفعة.17
شركتي تتفوق علي المنافسيـن.18
شركتي توفر متطلبات العملاء باستمرار 19
شركتي لديها القدرة القوية للنمو في المستقبل20
تشارك شركتي في أنشطة تنمية المجتمع21
توفر شركتي متطلبات السيطرة علي تلوث البيئة.22
تـرعي شركتي مشروعات المجتمع المدني.23
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ABSTRACT

The study aims to be acquainted with the impact of the dimensions of job embeddedness (represented 
in organizational fit, community fit, organizational sacrifice, community sacrifice, organizational links and 
community links) on supporting the corporate reputation. Also to be acquainted with the moral differences 
of job embeddedness and supporting the corporate reputation as for the employees according to demo-
graphic variance (Type of job – age – Experience). A study was made on the employees working at Ezz Steel 
Company (El Sadat City). The actual research sample is represented in (230) individuals. The researcher 
used the following descriptive statistical methods:

-	 The Internal  Consistency.		  - Cronbach’s Alpha.

-	 Arithmetic Means, standard deviations and proportional importance.

-	 Also the following  Inferential  methods are used:

-	 Path analysis.				    - Simple-Regression Analysis.

-	 Multi-Regression Analysis.

-	 T-test, and  Analysis one way ANOVA (F-test).

The study showed that there is a positive moral impact of statistical function for the dimensions of job 
embeddedness as a whole on supporting the corporate reputation. 

The results showed that the most effective dimensions is: fit dimension (organizational and communi-
ty). It is followed by links dimensions(organizational and community). It is  followed by sacrifice dimension 
(organizational and community)

The study resulted in that there are moral differences in job embeddedness and supporting the cor-
porate reputation of employees working at Ezz Steel Company – (El Sadat City) according to demographic 
differences (age – experience).

Meanwhile, there are no differences between employees’ responses according to type of job accord-
ing to job embeddedness dimensions and supporting the corporate reputation.

Key words: Job Embeddedness, Fit, Sacrifice, Links, Corporate Reputation.




