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 الملخص:

الدراسة تطوير إطار مفاهيمي للتمييز بين المستويات المختلفة للرضاء الوظيفي للأفراد استهدفت 

ً للتفاعل بين ختلفة من مستويات م ذوي المؤهلات فوق العادية، وتفسير التفاوت فيما بينها وفقا

محافظة لعاملة بفي البنوك ا الفرد، والتمكين الوظيفي النفسي -متغيري العلاقة التبادلية بين المدير

لأولية وباستخدام قائمة استقصاء تم تجميع البيانات ا تم تطوير فرضين رئيسيين،الشرقية. ومن ثم 

بنوك  10مفردة من العاملين في  213المتعلقة بمتغيرات الدراسة من خلال عينة عشوائية قوامها 

وض تبار فربمحافظة الشرقية؛ واعتمدت الدراسة على حزمة من أساليب التحليل الإحصائي لاخ

 سلوب الجدولة المتعامدة واختبار کروسکال والس وتحليل التباين المتعددأالدراسة مثل: 

MANOVA سلوب تحليل التمايز المتعددأو MDA. 

وكشفت النتائج عن نجاح الإطار المقترح في التمييز بين ثلاثة مستويات للرضاء 

مستويات إدراك العلاقة التبادلية بين وجود تفاوت في الوظيفي في مجتمع الدراسة. كما تبين 

الفرد والتمكين الوظيفي النفسي صاحبه تباين في مستويات الرضاء الوظيفي للأفراد ذوي  -المدير

المؤهلات فوق العادية كدالة في تفاعل المستويات المختلفة لمتغيري الدراسة في البنوك العاملة 

تمايز تمكين الوظيفي النفسي كان الأكثر تفسيراً لأوضحت النتائج أن متغير البمحافظة الشرقية. و

ذوي المؤهلات فوق العادية مقارنةً بمتغير إدراك العلاقة الوظيفي بين الأفراد  مستويات الرضاء

التبادلية بين المدير والفرد، واختتُمت الدراسة بمناقشة النتائج ودلالاتها، وكذلك التطبيقات الإدارية 

  حدودها والدراسات المستقبلية المقترحة. لنتائج الدراسة، وأخيراً 

ة العلاق، التمكين الوظيفي النفسي، الأفراد ذوي المؤهلات فوق العادية مصطلحات أساسية:

 .، البنوك، محافظة الشرقيةالفرد -التبادلية بين المدير
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 مقدمة: -1

به  في ظل ما تموجطريق التميز والمنافسة  علىتحقيق المنظمات لقفزات ملموسة  بات
 ابتثوالومفاهيم العديد من البيئة الأعمال المعاصرة من تحديات متزايدة، وغير مسبوقة طالت 

ي دالة فوصاغت مؤشرات فعاليته ، التنظيمي الأداءبوصلة  –وقت طويل  وإلى –جهت و  التي 
د راالمتعلقة بالموقدرة صناع ومتخذي القرارت  لعل أبرزها يتمثل في ؛العديد من المحددات

 Competencesجدارات الذات  الأفرادنوعية جديدة من  وصيانة استقطاب على ةالبشري
  (.2002العنزي وصالح، ) بالمنافسين مقارنةً  متميزةالمواهب الو

 أنسب ريتح علىيرتكز لمسؤولين عن الموارد البشرية ل الكلاسيكيكان التوجه وبينما  
داً جه عليهم بذل المستحدثةفرضت الأدوار ، القدرات منخفضي وخاصةً  – الأفرادلإدارة الطرق 
ها يطلق علي ما وأ يشغلونها،التي  الوظائفقدرات تتخطي متطلبات  من يمتلكونة لإدارأكبر 
 ,.Alfes et al)أو المطلوبة  Overqualificationsفوق العادية المؤهلات  ذوي الأفراد

 ,Fine & Nevo)من التعليم مرتفع  ىلمستو الأفرادامتلاك إلى  هذا المفهوم يشيرحيث  .(2016
 من مرتفع ىمستوأو  ،(Maltarich et al., 2011)من الخبرة مرتفع ى مستوأو  ،(2011

( الأخرىوبعض الخصائص  ،القدرةو ،المهارةو ،المعرفة وتشتمل علي:) KSAOs الجدارات
), 2013& ParfyonovaMaynard (  (1)هاالوظائف التي يشغلومتطلبات أداء يفوق. 

 وجود عدم الأفراديدرك  مدىأي  إلىالتساؤل التالي:  علىيعُد هذا المفهوم إجابة ى وبعبارة أخر
 ؟مومتطلبات وظيفته متوافق بين مؤهلاته

أهم التحديات التي  واحداً من إدراك الأفراد لإمتلاكهم مؤهلات فوق عاديةيعُد و ،هذا
 بمختلف دول منتسبيه أعدادلاسيما مع استمرار ارتفاع  ،الأعمالمنظمات ومازالت تواجه واجهت 
مختلفة ال الأعمال بيئاتالقوي العاملة في واقع  ةتركيبالتي شملت لتغيرات كنتيجة ل العالم

(Luksyte & Spitzmueller, 2016) .قدره أن ما  إلىالدراسات المسحية  أحدأشارت  حيث
تقريباً  %50كذلك فإن  ،ذات قدرات فوق عاديةنجليزية هي عمالة من العمالة الإ %30 إلى 20%
 ,.Harari et al) لديها قدرات تفوق متطلبات وظيفتها المجتمع الكندي إلىالعمالة المهاجرة  من

أن واحد من كل ثلاثة عمال في  (Alfes et al., 2016) ألفيس وآخرونكذلك بي ِّن  .(2017
 وألمانيا هو عامل ذا قدرات فوق عادية. ،والولايات المتحدة الأمريكية ،بلدان مثل: المملكة المتحدة

في أحد الدراسات التي أجرتها بعض  (Erdogan et al., 2018) ردوجان وآخرونإوكشف 
من خريجي الجامعات الأمريكية يمتهنون  %25عن أن  2012المنظمات غير الهادفة للربح عام 

 مؤهلاتهم الجامعية.   تقل متطلبات أدائها عنوظائف 

 ً زيادة أعداد المقيديـــن بالدراســات العليــا فقد رصدت جهات المسح الرسمية  ،ومحليا

 532نحو  2012؛ حيث سجلت أعداد خريجي التعليم العالي في عام بالجـــامـعات المــصريـة

                                                           
يس علي مقاي الأولامتلك الأفراد لمؤهلات فوق عادية، ينطوي  مدىعادةً ما ينتهج الباحثون أحد مدخلين في قياس  (1)

تعتبر أن الفرد ذا قدرات فوق عادية إذا زاد متوسط مستوى تعليمه أو مؤشرات خبرته  Objectiveموضوعية 

ية علي استخدام مقاييس أكثر تحيزاً )ذات الثانيعن زملاؤه أو متطلبات أداء وظيفته. وفي المقابل يشتمل المدخل 

subjective إدراك الفرد لإمتلاكه مهارات لا يستفيد بها مديروه بشكل كامل  مدى( تعتمد على قياس(Alfes, 

. ولقد تبنت الدراسة الحالية المدخل الثاني استناداً لعدة أسباب، منها: أن هذا المدخل يعُد الأكثر شيوعاً (2013

سس كونة المحدد الأقرب للتنبؤ بالسلوك الفردي الفعلي الذ ي عن حكمهم الذات علىي يعكسه إدراك الأفراد المؤ 

امكانات الأفراد، إلا أنه لا يمكن اغفال  علىأيضاً، وبالرغم من وجاهة القياس الموضوعي في الحكم  .أنفسهم

 & Maynard)الحكم الذاتي للفرد(  علىأهمية وتعقد مفهوم الخبرة نفسه )والذي يعتمد في الغالب 

Parfyonova, 2013). 
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السنـويـة النشــرة ) %1002بنسبة زيادة بلغت  2012ألف خريج عام  244ألف خريج مقابل 

 154 على. كذلك حصول المصريون (2018لخريجى التعليم العالى والدرجات العلمية العليا، 

 ـدكتوراه( من الجـــامعات المصرية والأجنبية فى   ـماجستير ـ  ،2012ألف درجة علمية )دبــــلوم ـ

السنـويـة  النشــرةتقريباً ) %22بزيادة بلغت نسبتها  ،2015ألف درجة علمية فى  122مقابل 

وبالرغم من تراجع هذه النسبة في  ،(2016لخريجى التعليم العالى والدرجات العلمية العليا، 

 .احتياجات سوق العملإستشراف إلا أنها تبقي كبيرة مقارنةً ب ،الاعوام التي تلتها

بقياس إتجاهات الأفراد ذات القدرات فوق العادية  المتعلقةالدراسات نتائج وبمراجعة 

 ،( نفسيConstructباعتباره منتج )بناء  إليهويشار  –بشكل خاص  عام ورضاؤهم الوظيفي بشكل

 (Alfes et al., 2016)جودة ظروف عمله  لمدىناتج عن خبرة ذاتيه تعكس تقدير الفرد الذاتي 

 يهك النوعية من الأفراد يترتب علأن استقطاب تلاعتقاد مؤداه  توافق معيظهر أن الكثير منها قد  -

فضلاً  ،بوظائفهمرتباطهم تراخي اوما يرتبط به من  ،رضاؤهم الوظيفي ىتراجع مستو في الأغلب

 ,.Feldman et al) العمل هموتزايد مؤشرات نية ترك ،احجامهم عن الممارسات التطوعيةعن 

2002; McKee-Ryan & Harvey, 2011)،  حرمانهم من فرص البشعورهم كنتيجة لوذلك

  .(1)قدرات اتساقاً مع ما يملكوه من  - عملهممجال هم الأحق بها في  أهمأكبر أو  راأو أدو

 ,.e.g., Deng et al)تلك المزاعم  حدة من الأكثر حداثةالدراسات قللت  وفي المقابل

2018; Erdogan et al., 2018)ض بعتوافر أن إلى  تلتفتتلك النتائج لم أن إلى إذ ذهبت  ؛

ئة العمل في بيشخصية( ال جتماعية، أوالإ تنظيمية، أوالطبيعة الذات  سواء:) المتغيرات الموقفية

  .قديرأقل ت على الوجود السلبي له، أو يخفف من الوظيفي الأفراد رضاءدرجة ن من يمكن أن يحُس  

وانطلاقاً مما سبق، تسعي الدراسة الحالية نحو تطوير إطار مفاهيمي يساعد في قياس 

 حيث ينطوي هذا الإطار .فوق العاديةالمؤهلات  ذويوتحليل مستويات الرضاء الوظيفي للعمالة 

 ويذتفسير تضارب مستويات الرضاء الوظيفي للأفراد محددة لمحورين، يمثلان معاً آلية  على

عة لهذا الإطار مستويات مختلفة لطبي المحور الأفقيبحيث يتضمن مؤسسياً. ق العادية فوالمؤهلات 

، ويمثل الدور Leader-Member Exchange (LMX)العلاقة التبادلية بينهم وبين رؤسائهم 

يعكس  ؛ حيثلوظيفيرضائهم االمطلوب من القيادة تجاه منتسبي هذا المفهوم لتحسين مستويات 

التكاملية  لىإهذا المفهوم علاقة خاصة، وذات طبيعة تبادلية تربط الفرد برئيسه في العمل، وتستند 

 . سهومن المدير لمرؤ والولاء والإحترام والثقة المتبادلة، فضلاً عن الدعم المهني

مستويات مختلفة من التمكين الوظيفي النفسي  المحور الرأسيبينما يقدم 

Psychological Empowerment (PE) ويمثل إجراء ضروري، ومكمل لما يقدمه المحور ،

التنظيمية الأول، ويعكس مقدار الجهد الذي يقوم به صانع القرار في صياغة الأدوار والمهام 

في  . ويستهدف التمكين النفسيبهدف خفض شعورهم بعدم الرضاء الوظيفيلمنتسبي هذا المفهوم 

إلى راد نحو العمل، عبر تفويض سلطة صناعة واتخاذ القرارات جوهره زيادة دافعية الأف

                                                           
تم بناء هذا الاعتقاد استناداً إلى مضمون نظريتي الحرمان النسبي، وتوافق الفرد مع الوظيفة، والتي سوف تتعرض  (1)

 لهما الدراسة الحالية في أجزاء لاحقة.
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إتجاهاتهم و في تحسين مدركات الأفراد؛ بحيث تنعكس نتائج التفويض ىالمستويات التنظيمية الأدن

 .(1) المنظمةدورهم في أو أ عن وظائفهم

يئة في البة مفهوم المؤهلات فوق العادية مجالاً مناسباً لدراس يعُد القطاع المصرفيهذا، و

 تلفةالمخ العلمية الجهاتوغيره من  (2)المصري المصرفي المعهد يقودهافالجهود التي  ،المصرية

وكذلك إكسابهم للمعارف ، العاملين داخل القطاع المصرفيمن للكثير لصقل المهارات الفنية 

البنك )المتزايدة في مجال العمل المصرفي لتحديات المتسارعة وكدالة في اوالخبرات المختلفة 

قيمة الاستثمار في تطوير المورد البشري  يخرست قد ساهمت في (،2018 ،المركزي المصري

 رفيةالكوادر المصالكثير من شجعت و ،بشكل عامالمصرفي  لدي متخذ القرارهامة كقيمة ثقافيه 

فراد تصنيف الأ إلىالإنضمام بالتالي و، سواء بشكل رسمي أو غير رسمي –نفسها  تطوير على

 المتميز.ات التأهيل ذ

 الدراسة الإستطلاعية: -2

عينة استقرابية  على Pilot Studyقامت الدراسة الحالية بإجراء بحث إستطلاعي 

مفردة من العاملين في سته من بنوك بمحافظة الشرقية؛ تضمنت: البنك  20)ميسرة( قوامها 

العقاري المصري العربي، بنك قطر الوطني الأهلي، بنك مصر، التجاري وفا بنك، بنك الإتحاد 

عبر دليل ة، والوطني، بنك ع ودة. حيث تمت الدراسة باستخدام اسلوب المقابلات الشخصية المتعمق

والمغلقة؛ لاستكشاف طبيعة العلاقة  ة"خاص" يتضمن مزيجاً من الأسئلة ذات النهايات المفتوح

بين الأفراد ورؤسائهم بالبنوك العاملة بمحافظة الشرقية، فضلاً عن إتجاهات هؤلاء الأفراد نحو 

وتحديدا  فقد سعي . 2012نهاية سبتمبر  وحتى 2012بيئة عملهم في الفترة ما بين نهاية أغسطس 

 مؤشرات تتعلق بما يلي:    علىهذا الدليل نحو الحصول 

 فوق عادية، وطبيعة تأهيلهم بمجتمع الدراسة.المؤهلات  ذويالأفراد  عدد -1

فوق العادية لجودة العلاقة التبادلية مع رؤسائهم في المؤهلات  ذويإدراك الأفراد مدى  -2

 مجتمع الدراسة.

 فوق العادية في مجتمع الدراسة.المؤهلات  ذويفسي للأفراد التمكين الوظيفي الن ىمستو -3

 فوق العادية في مجتمع الدراسة.المؤهلات  ذويدرجة الرضاء الوظيفي للأفراد  -2

 

 

                                                           
ً لمحوري الدراسة في القسم ) (1) ( من الدراسة الحالية، والخاص بتطوير الإطار 2/3قدمت الدراسة تأصيلاً علميا

 للدراسة. المقترح
يعُد المعهد المصرفي المصري أحد أهم المصادر التي يمكن للكوادر المصرفية الاعتماد عليها في إكتساب معارف  (2)

، فضلاً عن تقديمه إحصاءات واضحة عن وجود الأخرىومهارات متخصصة نظرية وعملية مقارنةً بالمصادر 

 1221المعهد بواسطة البنك المركزي المصري في عام ونمو هذا المفهوم في القطاع المصرفي. حيث تأسس هذا 

الموقع الرسمي للمعهد المصرفي المصري ليصبح الذراع التدريبي الرسمي له )

https://www.ebi.gov.eg/about-us/?lang=arURL.   .)  

https://www.ebi.gov.eg/about-us/?lang=ar
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 ولقد أسفرت نتائج الدراسة الإستطلاعية عن المؤشرات التالية: 

ل تواجدهم بشك، كشفت المؤشرات عن فوق العاديةالمؤهلات  ذويفراد بالأفيما يتعلق 

من مفردات  %52المتوسط بين مفردات البحث الإستطلاعي؛ حيث أوضح  ىيزيد عن المستو

والماجستير المهني  .M.Scامتلاكهم لدرجات علمية )مثال: ماجستير العلوم  الإستطلاعي البحث

MBA ودبلومات متخصصة وعامة، ومخزون من المعارف والخبرات المصرفية والإدارية ،)

التي تم إجراء الدراسة  من المفردات %23متطلبات عملهم في البنك. بينما بيَّن  تزيد عن

غلب منتسبي تلك الفئة أن أ، إلا (1)تناسب امكاناتهم الحالية مع متطلبات عملهم عليهاالإستطلاعية 

الدرجات العلمية فقط )بمعني إكتفاؤهم ببكالوريوس  ىمستو ىوضحوا أن هذا التناسب كان علأ

(، أما مخزون المهارات والخبرات المتراكم لديهم وتسويق إدارة شعبتي، شعبة محاسبة –التجارة 

 فيزيد عن احتياجات وظائفهم الحالية. 

ً أوضحت مفردات البحث  أن متخذي القرارات بالبنوك لا يعارضون  -إجمالاً  –أيضا

ل دون انتظامهم  سعي الأفراد نحو التنمية الذاتية، إلا أن قيود الوقت المصاحبة لضغط العمل تحو 

في أي من برامج التطوير الفردي. وبالرغم من المبادرات ذات الطابع المؤسسي التي تقودها 

إدارات البنوك لتدريب الأفراد ورفع كفاءتهم، يبقي الجزء الأكبر من التطوير دالة في تراكم 

 والمهارات الناتج عن تنقل الأفراد بين الإدارات أو داخل الفروع المختلفة للبنوك.الخبرات 

، كشفت المؤشرات عن تمايز جودة الفرد -لعلاقة التبادلية بين المديرفيما يتعلق با 

من مفردات البحث  %20فوق العادية ورؤسائهم. حيث سجلت المؤهلات  ذويالعلاقة بين الأفراد 

يدة جالإستطلاعي تواجد قوي لتلك العلاقة؛ تمثلت مظاهره في: وجود علاقات شخصية ومهنية 

مشاكلهم، واستخدام إلى قيادتهم لظروفهم الشخصية وإستماعها  تجمعهم برؤساؤهم، ومراعاة

م" وقت الأزمات، ودعمهم في الترقيات. بينما رؤساؤهم سلطاتهم للوقوف معهم "والتغطية عليه

تقريباً من مفردات البحث الإستطلاعي تواجد متوسط لتلك العلاقة؛ تمثلت أبرز اسبابه  %30سجل 

علاقتهم معهم، وعدم تشارك المعلومات مع  علىفي تفضيل قيادتهم مصلحة العمل واعتباراته 

  ضون إليها من أجل العمل.مرؤوسيهم، أو تقدير جهدهم، أو الضغوط التي يتعر

ف البحث الإستطلاعي ثلاثة مستويات ، عر  لتمكين الوظيفي النفسيفيما يتعلق با

 %52لغ المرتفع ويب ى: المستويفوق العادية، هالمؤهلات  ذويللتمكين الوظيفي النفسي للأفراد 

من مفردات البحث  %21المتوسط ويبلغ  ى، والمستوالإستطلاعيمن مفردات البحث 

. أيضاً فقد سادت الإستطلاعي من مفردات البحث %2الضعيف ويبلغ  ى، والمستوالإستطلاعي

اجع حد سواء تتعلق بتر علىحالة عامة من الإستياء بين المستويات الثلاثة للتمكين النفسي 

صلاحياتهم، أو درجة إستقلالهم في إتخاذ القرارت المتعلقة بعملهم، وإلزامهم بالتنفيذ الحرفي 

                                                           
استبعدت الدراسة الحالية تلك المفردات من البحث الإستطلاعي، وابقت فقط على الإستمارات التي تحوي المفردات  (1)

من إجمالي مفردات البحث الإستطلاعي لإستكمال دراسة  %52ذات المؤهلات فوق العادية، والتي بلغت نسبتها 

 باقي متغيرات الدراسة عليها. 
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 وبمبادرات فردية من بعض متخذي القرارات –ليمات، إلا أن ذلك لا يغُفل أنه في بعض الأحيان للتع

يمكن السماح ببعض الإستقلالية في إدارة العمل؛ مثال: عرض المذكرات بدون إملائات )بالنسبة  –

   للعاملين في إدارة الإئتمان(، أو تدارك أخطاء إعدادها بدون جزاءات.

، ميزت مؤشرات البحث الإستطلاعي بين ثلاثة مستويات ضاء الوظيفيلرفيما يتعلق با

من  %25المرتفع ويبلغ  ىفوق العادية، هم: المستوالمؤهلات  ذويللرضاء الوظيفي للأفراد 

، من مفردات البحث الإستطلاعي %24المتوسط ويبلغ  ى، والمستوالإستطلاعيمفردات البحث 

. ومع اقتناع الجميع بأن مفهوم من مفردات البحث الإستطلاعي %2الضعيف ويبلغ  ىوالمستو

تفع المر ىالرضاء الوظيفي هو تصور ذاتي بالأساس، فقد كشفت مفردات البحث ذات المستو

للرضاء الوظيفي عن استناد تقييمها للدخل الشهري المرتفع المُتحصل عليه، وفرص الترقي 

خ التعلم الجيد. أما مفردات البحث ذات التقييم المنخفض الأفضل في الأقاليم مقارنةً بالمدن، ومنا

تناقض طبيعة العمل مع معتقداتهم وقيمهم الشخصية، وتحديداً فقد أوضح  إلىفقد ارجعت هذا التقييم 

أحد المستقصي منهم قيام إدارة أحد البنوك بإخفاء بعض المعلومات عن العملاء لزيادة أرباح البنك. 

موازنة الوظيفي يمثل دالة في ال رضاءهمأن  ىلإمتوسط فإستندوا في تقييمهم أما أصحاب التقييم ال

 في عملهم أو تركه.  ببقائهمبين التكاليف والعوائد المرتبطة 

في أن مستويات الرضاء  تلخيص أهم نتائج الدراسة الإستطلاعيةوبالإجمال، يمكن 

فوق العادية في البنوك العاملة بمحافظة الشرقية تراوحت في المؤهلات  ذويالوظيفي للأفراد 

الغالب بين مرتفعة أو متوسطة، وليست سالبة كما أوضحت أغلب النتائج التي تمت في بيئات 

ً مغايرة.  مؤشرات عن وجود ملامح لعلاقة بين متغيري الدراسة ومستويات الرضاء الكشفت  أيضا

احب تواجدت مستويات مرتفعة ومتوسطة من متغيري حيث ص ؛الوظيفي لمنتسبي هذا المفهوم

 الفرد والتمكين الوظيفي النفسي تمركز مفردات الدراسة الإستطلاعية -العلاقة التبادلية بين المدير

توي التوالي بشكل أكبر مقارنةً بالمس علىفي المستويين المرتفع والمتوسط للرضاء الوظيفي 

 المفهوم.المنخفض للرضاء الوظيفي لمنتسبي هذا 

 مشكلة الدراسة: -3

اد عن تزايد أعد بسوق العمل والتوظفكشفت مراجعة المؤشرات الاقتصادية المتعلقة 

ً المؤهلات  ذويالأفراد  غلب الدراسات الميدانية أ. حيث انصب اهتمام فوق العادية محليا وعلميا

رضاؤهم الوظيفي  مدى وأهمها –قياس إتجاهات منتسبيه  علىالتي تناولت مخرجات هذا المفهوم 

(Harari et al., 2017) –  مقارنةً بسلوكياتهم الرسمية أو التطوعية في بيئة العمل(Luksyte 

& Spitzmueller, 2016).  

ميل الغالبية العظمي من منتسبي  أنمن الدراسات ذات الصلة  الكثيرنتائج وضحت أو

 ,.e.g., Arvan et al) العملتسجيل مستويات رضاء وظيفي سلبية في بيئة  ىلإهذا المفهوم 

 2019; Congregado et al., 2016; Maynard et al., 2015; Lee et al., 2016;

Lobene et al., 2015; Wassermann et al., 2017) ىيات أخروجود مستو يغُفل، لا 
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 .((Maynard et al., 2006 فوق العاديةالمؤهلات  ذويالأفراد للرضاء الوظيفي يتدرج بينها 

 ةلمنتسبي تلك الفئالرضاء الوظيفي السلبي  ىمن مستو alleviateبات التخفيف  وفي هذا السياق

 ,.Deng et al) المعاصرة المورد البشري بمنظمات الأعمال علىأهم أهداف القائمين  أحد

2018). 

المتغيرات ذات الأثر اقترحت الدراسات العديد من ، وفي سعيها نحو تحقيق هذا الهدف

العلاقات  جودة ،( (Sim & Lee, 2018والإتفاقات التفاوضية ،التحويليةالقيادة  ، ومنها:المُعدل

 ،(Lee et al., 2016) الوظيفي مناخ التمكين، (Alfes et al., 2016)بين الأفراد في العمل 

والعدالة  ،(Luksyte & Spitzmueller, 2016)والدعم التنظيمي المُدرك، والإرشاد 

 ,.Wu et al)والإستقلالية  ،(Johnson & Johnson, 1996)والدعم الشعوري  ،التوزيعية

والتعلم  ،(Maynard & Parfyonova, 2013)النمو فرص التطوير والتعلم و ،(2015

 ،ومنها: تقدير الذات ،ذات الأثر الوسيطالمتغيرات و ،(Zheng & Wang, 2017)التنظيمي 

 ذويراد في إطار علاقة الأف (Liu & Wang, 2012) والغضب، والملل ،كفاءة الذاتيةوال

؛ حيث أن طبيعة تلك المتغيرات لا تدعم فقط خفض الوظيفي برضائهمفوق العادية المؤهلات 

الأعمال  التوظيف بمنظماتعلى وانما تساعد القائمين  ،الإيجابية إلىأو تحولها  -سلبية تلك العلاقة 

  .(1)حتفاظ بهملإامعضلة أو  ،منتسبي هذا المفهوماستقطاب  مخاوف علىإجرائياً في التغلب 

ثلة في والمتم ،في الدراسة الحالية الفجوة البحثيةتظهر  ،وانطلاقاً من النقاشات السابقة

 ،فوق العاديةالمؤهلات  ذويالوظيفي للأفراد تعدد مستويات الرضاء  ىغموض أو بعبارة أخر

يف تعرفضلاً عن إكتفاء أغلب الدراسات ذات الصلة ب ،وتعريفهاصاحبه قصور في قياسها 

 رديوبشكل ف –السلبي  ىوهو المستو - فقطواحد منها  ىلتعامل مع مستوالمتغيرات المحتملة ل

لك تمستويات  دورإلى دون التطرق و ،)بمعني دون الجمع بين أكثر من متغير في دراسة واحدة(

. التأثير عليها أو ،لمنتسبي هذه الفئة الرضاء الوظيفي مستوياتباقي  التمييز بين فيالمتغيرات 

فراد للأ تويات المختلفة للرضاء الوظيفيالتمييز بين المسإلى فقد سعت الدراسة الحالية ذلك  علىو

 ينمتغيرمستويات مختلفة من تفاعل  هتتضمن آلية عمل عبر إطارفوق العادية المؤهلات  ذوي

   .الفرد، والتمكين الوظيفي النفسي -التبادلية بين المدير العلاقة، هما: )محورين(

 انطوت ؛ حيثهذين المتغيرينفي اختيار بعُد الشمول إلى الدراسة الحالية  ولقد استندت

راسة التي ذكرتها الد الوسيطةوعدداً من المتغيرات المُعدلة  علىالنفسي التمكين الوظيفي أبعاد 

الكفاءة ، (Alfes, 2013; Bolino & Feldman, 2000) والإستقلالية، ومنها: الحرية السابقة

أيضاً  .(Erdogan & Bauer, 2009)التمكين الوظيفي  ،(Liu & Wang, 2012)الذاتية 

اسات الكثير من المتغيرات التي أبرزتها الدر علىالفرد  -اشتمل مفهوم العلاقة التبادلية بين المدير

العلاقات بين  جودة دىمو(، (Saragih et al., 2019القيادة التحويلية ذات الصلة، ومنها: 

 .((Luksyte & Spitzmueller, 2016، والدعم الإجتماعي (Alfes et al., 2016)الأفراد 

                                                           
قائمين على قرارات التوظيف الخوف من الاعتماد على المرشحين من ذوي المؤهلات وفي هذا السياق ينتاب ال (1)

فوق العادية كدالة في تزايد توقعاتهم بإنخفاض مستوى الرضاء الوظيفي لمنتسبي تلك الفئة، أوتزايد نية تركهم 

 . (Alfes et al., 2016)العمل إذا ما توافرت لديهم الوظائف الأخرى البديلة التي تتناسب ومؤهلاتهم 
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امل التصور الأوسع للعو -من وجهة نظر الدراسة الحالية  –وبالتالي فإن هذين المتغيرين يمثلان 

  فوق العادية.   المؤهلات  ذويالرضاء الوظيفي للأفراد  مدىالأكثر تأثيراً في 

 ً أن هذا التصور يعُد إلى معا  هذين المتغيرين  علىيرجع اعتماد الدراسة الحالية  أيضا

 ,e.g., Erdogan et al., 2011b; Liu & Wang)إستجابة لتوصيات العديد من الدراسات 

فسير متغير واحد( في ت علىحادي البعُد )بمعني التركيز أالتي نادت بالإبتعاد عن المنهج  (2012

التي  في ضوء تعدد المتغيراتفوق العادية المؤهلات  ذويالرضاء الوظيفي للأفراد  ىتباين مستو

وبالتالي يمثل هذا الإطار أحد المحاولات المبكرة  في تفسير هذا التباين.هامة ة تلعب أدواراً بيني ِّ 

تمكين الوظيفي ال، والفرد -العلاقة التبادلية بين المدير)معاً أكثر من متغير تعيين دور التي اعتمدت 

فوق المؤهلات  ويذتفسير تباين مستويات الرضاء الوظيفي للأفراد في  بينيةكمتغيرات  (النفسي

 العادية.

ه ، وما أبرزتفجوة بحثيةوفي ضوء ما أسفرت عنه نتائج الدراسات السابقة من وجود 

في هذا المجال، يتضح أنه ما زالت هناك  فجوة تطبيقية ستطلاعية من وجودالدراسة الإمؤشرات 

 تجاهاتهم نحووإ فوق العاديةالمؤهلات  ذويتوضيح طبيعة العلاقة بين إدراك الأفراد  ة إلىحاج

الفرد،  -في ضوء التكامل بين مفهومي العلاقة التبادلية بين المديرهم الوظيفي ؤسيما رضاالعمل لا

رئيس في إطار التساؤل ال مشكلة الدراسةأمكن صياغة فقد وعلى ذلك  .والتمكين الوظيفي النفسي

يساهم في رصد المستويات المختلفة للرضاء إطار مفاهيمي  يمكن تطوير مدىأي  إلىالتالي: 

لعلاقة اختلفة من متغيري المستويات الم ضوءفي  – فوق العاديةالمؤهلات  ذويالوظيفي للأفراد 

ً  التبادلية بين المدير والفرد، والتمكين الوظيفي النفسي ي البنوك ، ويفسر التفاوت فيما بينها فمعا

  العاملة بمحافظة الشرقية؟
 ة:الفرعية التاليالبحثية من خلال التساؤلات  السابقالتساؤل الرئيس ويمكن التعبير عن 

 رحالمقت العادية وفقا للإطارفوق المؤهلات  ذويهي مستويات الرضاء الوظيفي للأفراد ما .1

 ؟  للدراسة

  ؟طارالإوفقا لهذا  منتسبي هذا المفهومبالنسبة لهو الترتيب النسبي لهذه المستويات ما .2

 النفسي الفرد، والتمكين الوظيفيالتبادلية بين المدير و العلاقة متغيريلتكامل بين هو دور اما .3

 ؟الإطارا لهذا وفق منتسبي هذا المفهومل بالنسبةالوظيفي  مستويات الرضاء التمييز بينفي 

 أهمية الدراسة: -4

لواقع في ا تنطوي عليهالمتغيرات التي ل الهامدور المن  أهميتهاتستمد الدراسة الحالية 

حو الن علىللدراسة الحالية  العلمية والعمليةالأهمية  إلىالإداري المعاصر؛ حيث يمكن الإشارة 

   :التالي

 ،فوق العاديةالمؤهلات  ذويمفهوم الأفراد الرغم من الزخم العلمي الذي طال أغلب جوانب ب -1

أو  ،نتائج حاسمة تتعلق بماهيته إلىتري أنه من المبكر الوصول  ثةإلا أن الدراسات الحدي

في الاعتبار أن أغلب الجهود البحثية  خذاً . وأ(Arvan et al., 2019)أو نتائجه محدداته، 

تين ويكاد يكون نصيب البيئ –ثقافية مغايرة  مجتمعاتالتي تناولت هذا المفهوم قد تمت في 

التي  ئجللنتا المصرية والعربية فيها معدوماً، كانت الحاجة نحو توسيع دائرة الصدق الخارجي

  .  والاقليمي عمال المحلي، والبناء عليها في واقع الأتم الحصول عليها من الخارج

 .التطبيقي والذي يتمثل في القطاع المصرفي هامن مجالأيضاً تستمد الدراسة الحالية أهميتها  -2

صرهم حتسجيلهم ولا سيما من يتم  -القطاع المصرفي أعداد منتسبي هذا المفهوم داخل  فتنامي
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 أهمية، فضلاً عن (2018 البنك المركزي المصري،)المصري بواسطة المعهد المصرفي 

   العام. أو المهتمين بالشأن الإقتصادي المشتغلين علىلا تخف  القوميةالقطاع 

يعُد المجال التطبيقي الحالي بمثابة إستجابة لتوصيات العديد من الدراسات بالبحث عن  -3

المتعلقة للتأكد أن النتائج  غير العاديةالمؤهلات  ذويلتطبيق مفهوم الأفراد  (1)ىمجالات أخر

وم ذاته نما ترتبط بالمفهإبإتجاهات منتسبي هذا المفهوم ليست دالة في مجال التطبيق فقط، و

(e.g., Erdogan et al., 2011) . 

فوق  المؤهلات ذوييكتسب التمكين الوظيفي النفسي أهمية خاصة عند تناول مفهوم الأفراد  -2

تلك لتهم "المتميزة"، وما تحمله الممارسة العملية ايمكانإالعادية. ففيما بين رغبتهم في اظهار 

تظهر المعضلة في بيئة العمل، ئهم من مشكلات مع زملاءهم أو تحفظات رؤسا الامكانات

Paradox  النفسية التي يعاني منها منتسبي هذا المفهوم(Erdogan et al., 2018)، كما 

 & Erdogan). مع تلك المُعضلةالتعامل في تتكشف قيمة أبعاد التمكين الوظيفي النفسي 

Bauer, 2009)  لدراسات التي تناولت تأثير من أن الدراسة الحالية تعُد امتداداً لوبالرغم

 & Erdogan)الاستقلالية  ،(Bolino & Feldman, 2000)مثل الحرية  مفاهيم

Bauer, 2009) إلا أن  ،فوق العاديةالمؤهلات  ذويإتجاهات وسلوكيات الأفراد  على

الشمول الذي تغطيه أبعاد التمكين الوظيفي النفسي في هذا السياق يعطي الدراسة الحالية رؤية 

لدراسة محددات الرضاء الوظيفي بالنسبة لمنتسبي  -مقارنة بالدراسات السابقة  -أكثر إتساعاً 

 هذا المفهوم.

ر من أنسب الفرد يعتب -أن مفهوم العلاقة التبادلية بين المديرإلى تلفت الدراسة الحالية النظر  -5

 .ىفوق العادية مقارنةً بالنماذج الأخرالمؤهلات  ذوينماذج القيادة لتناول مفهوم الأفراد 

نوع  نمط قيادة وإدارة منإلى ات الخاصة التي يتمتع بها منتسبي هذا المفهوم تحتاج يمكانفالا

 وإنما ،المحيطة فيةظرالمتغيرات القائد الشخصية أو سمات ال علىفقط مختلف؛ لا يعتمد 

 Liu et) تتطلب علاقة دائمة وطويل الآجل، تحمل معها إلتزامات متبادلة ومصالح مشتركة

al., 2015). ين جودة العلاقة التبادلية بالتي تربط بين الإيجابية  المؤشراتالرغم من  ىعلو

إلا  ،(Erdogan & Bauer, 2015) بشكل عام الوظيفةتجاه  والإتجاهات الفرد -المدير

 ي،المنيسالبيئتين العربية والمصرية ) عنحد كبير  إلىأن الدراسات المماثلة قد غابت 

 للدراسة الحالية. متزايدةعملية علمية ووهو ما يعطي أهمية  ،(2018

 

 

                                                           
رصدت الدراسات المسحية أنه بالرغم من تعدد الدراسات التي رصدت طبيعة إتجاهات الأفراد ذات المؤهلات  (1)

إلا أنها قد أنصبت على عينات ذات طبيعة خاصة؛ منها: العمالة  (Harari et al., 2017)فوق العادية 

 Erdogan)حديثاً من وظائفها القديمة  lay offتسريحها المهاجرة، والأفراد التي عملت في وظائف جديدة بعد 

et al., 2018) والعاملين في قطاع التعليم العالي والمتوسط ،(Bolino & Feldman, 2000) . 
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 أهداف الدراسة: -5

فة المختلمستويات الرصد بناء إطار مفاهيمي، يساهم في  نحوالحالية  الدراسة تسعي

نوك العاملة البب ما بينهافي، ويفسر التفاوت فوق العاديةالمؤهلات  ذويلرضاء الوظيفي للأفراد ل

  :تحقيق الأهداف الفرعية التالية عبرهذا الهدف  تحقيقيمكن . وبمحافظة الشرقية

 ذويتطوير الإطار المفاهيمي للدراسة، وحصر مستويات الرضاء الوظيفي للأفراد  -1

 فوق العادية وفقاً لآلية عمله.المؤهلات 

 يعكسبما و ؛مستويات الرضاء الوظيفي التي ينتجها هذا الإطارلالترتيب النسبي  تحديد -2

  منتسبي هذا المفهوم.بين بالرضاء الوظيفي ر الصورة العامة للشعو

ات الرضاء مستويمن  ىبالنسبة لكل مستو لمتغيري الدراسة ةالنسبي الأهمية علىالتعرف  -3

 .حدا علىالإطار هذا  التي ينتجهاالوظيفي 

 :هاوتطوير فروضلمتغيرات الدراسة  الخلفية النظرية  -6

تقاربه ، وأوجه ةفوق العاديالمؤهلات  ذوي الأفراد مفهومماهية  التالي الجزء يتناول

جاهات بالإتالنظريات المفسرة لعلاقته كذلك ، وذات الصلةالإدارية  عن بعض المفاهيمواختلافه 

 وتطوير الفروض المنبثقة ،الإطار العام للدراسةمحوري  لتطويروذلك تمهيداً  ؛في بيئة العمل

  .عنهما

 فوق العادية:المؤهلات  ذوي الأفرادالنظري لمفهوم  التأصيل -6/1

بعنوان "الافراط  Richard B. Freeman فريمان ريتشاردالكتاب الذي أصدره يعُد  

في منتصف سبعينيات القرن " The Overeducated Americanفي التعليم لدي الأمريكيين 

كأحد أبرز الأوجه  –ذات القدرات فوق العادية الأفرادمفهوم  لتأصيلأول محاولة جادة الماضي 

 ،سبابهأوتحليل  -nderemploymentU(1) ىالمستولمفهوم التوظيف في درجة أقل من 

 .(Erdogan & Bauer, 2009) المستويين الإداري والاقتصادي علىواستشراف نتائجه 

دى موتكفلت سنوات من الدراسات المتواتره عن هذا المفهوم لتدرج تعريفه الإجرائي من قياس 

 ،(Johnson & Johnson, 1996)إدراك الفرد لامتلاكه قدرات فوق المطلوبة لأداء عمله 

                                                           
الأجر أو  -1اشتمل هذا المفهوم على عدد من الممارسات صاغت في مجملها التعريف الإجرائي له؛ وتضمنت:  (1)

التوظيف لعدد ساعات عمل أقل مما يستطيع أو يحتاج  -2لا يتناسب من قدرات الفرد، الموقع التنظيمي الذي 

امتلاك الفرد  -2أهمال قدرة الفرد على التوافق بشكل أكبر من غيره مع إجراءات العمل اليومية،  -3الفرد، 

امتلاك الفرد  -2 أمتلاك الفرد لمهارات خاصة غير مستغلة، -5لدرجات علميه تفوق المطلوب منه لأداء عمله 

 (.(McKee-Ryan & Harvey, 2011لقدرات فوق عاديه 
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يم وليس التعل –والعلاقات من الخبرات والمهارات والذكاء  ىامتلاكه فعلاً لمستومدى قياس إلى 

 .(Liu et al., 2015)الفعليه لأداء عمله  حاجاتهتزيد عن  –فقط 

هذا هتمام بالأسباب الاقتصادية في تفسير تنامي الا علىوبالرغم من شيوع الاعتماد 

أوضح  ،(Alfes, 2013)البلدان المتقدمة أو تلك الآخذة في النمو  ىمستو علىالمفهوم سواء 

حيث كشف  ؛أن البعُد الاجتماعي له دوراً ليس بالقليل في هذا المجال Brynin (2002) براينن

دة المرتبطة بالطبيعة المتجد –فة للأسباب التقليدية أنه بالإضا Liu et al. (2015)ليو وآخرون 

 فإن ظروف الكساد العالمي ،تأهيلهم ىالتي تدفع الأفراد لزيادة مستو –لاحتياجات سوق العمل 

ل من القبول بوظائف أق علىأجبر الكثيرين العاملين قد  تسريحبها من تزايد معدلات  رتبطاوما 

س إجازات علمية مرموقة للتناف علىأصبح الباحثين عن وظائف مطالبين بالحصول  كما ،مؤهلاتهم

  وظائف لم تكن تحتاج في مراحل سابقة هذا القدر من التأهيل. على

ً فقد بي ِّ  مكانه أكبر في  الوصول إلىأن الرغبة في  Brynin (2002) برايننن أيضا

المجتمع، وكذلك التوافق مع السياق/الضغوظ المجتمعية السائدة، فضلاً عن تنامي الإدعاءات بأن 

قات في أو حتىفرص عمل أفضل  توليدمن شأنه المساعدة في أعلى درجات علمية  ىالحصول عل

 .سوق العمل إلىاً تعليم الداخلين حديث ىفي زيادة مستو -بشكل منتظم  -الكساد الاقتصادي قد ساهم

ً مع الهدف من الدراسة الحالية، تظهر أهمية   دراسة أوجه التقارب والاختلافواتساقا

 فوق العادية والأشكال المختلفة لمفهوم العدالة التنظيميةالمؤهلات  ذوي الأفرادبين مفهوم 

ي ف – ىأخر مع عوامل –. ذلك أن هذا التمييز سوف يساهم الإجرائية، التفاعلية( ،)التوزيعية

ديدة لآلية ج ة، أو يقدم قراءالوظيفي لمنتسبي هذا المفهوممحاولة تفسير تباين مستويات الرضاء 

  .(Thompson, 2009)في بيئة العمل  هحدوث

 – فوق العادية والعدالة التوزيعيةالمؤهلات  ذوي الأفرادمفهومي فبالنسبة للعلاقة بين  

 ،التوافق بين العوائد التي يتحصل عليها الفرد من وظيفته وحجم مساهماته بها دىمإلى وتشير 

كلا المفهومين يخضعان بشكل أو بأخر لإدراك العدالة كمفهوم مجرد، إلا أن أن الرغم من  فعلى

سبيل المثال: يمكن للفرد أن يحظي بمؤهلات فوق  فعلىذلك لا يمنع من وجود اختلافات بينهما. 

عادية، إلا أن ما يحصل عليه فعلاً في عمله هي تكليفات عادية ولا تحتاج هذا القدر من التأهيل، 

ولهذا فإن مقدار ما يتحصل عليه من عوائد لن يختلف عما يحصل عليه زملاؤه من ذوات التأهيل 

ة في بيئة توزيعيالطرح يصب في تعزيز مفهوم العدالة ال هذا الأقل الذين يؤدون نفس التكليفات.

فوق المؤهلات  ذوينفي أن شعوراً بعدم العدالة ما زال موجوداً لدي الأفراد العمل، إلا أنه لا ي

الرغم من ترابط المفهومين، إلا أن الاختلافات بينهما لا يمكن نفيها  علىالعادية، ويؤكد أنه 

(Johnson & Johnson, 1994).  

ً فإن العدالة يختلف عن مفهوم فوق العادية المؤهلات  ذوي الأفراد مفهوم أيضا

عدالة الإجراءات التي توجه )تصنع( القرار التنظيمي، فمن جهة يؤدي  ىلمدوتشير  – الإجرائية

أو ترقية، الأو بالتعيين،  المتعلقةومنها: تلك ر عملية صناعة القرار التنظيمي )الخلل في معايي

حرمانهم من الفئة ب شعور منتسبي تلك إلىات المرتفعة القدر ذويالنقل( وخاصةً بالنسبة للأفراد 

ي يمكن أن تؤد ى. ومن جهة أخرنقص العدالةب همفرص كانوا يستحقوها، فضلاً عن تعميق شعور

فوق العادية بخلل معايير اتخاذ القرار المؤهلات  ذويشعور العمالة  إلىعدالة الإجراءات 
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بق عليهما وتنطالوظائف  إحدىسبيل المثال: عندما يتقدم مرشحان للتعيين في  علىتنظيمي )فال

ً للقبول، إلا أن أحدهما يمتلك الشروط المحددة سلف ، هنا فإن العدالة الآخرمن  أعلى مؤهلاتا

 .(Liu & Wang, 2012)( لآخرا علىدون تفضيل أحدهما  الاثنينالإجرائية تعزز فرص تعيين 

 فوق العادية عن مفهوم العدالة التفاعليةالمؤهلات  ذوي الأفراديختلف مفهوم كذلك 

 اً فرادأ . فعندما يتواجدمرؤوسيهل مع ومقدار الاحترام والتفهم الذي يتعامل به المسؤإلى وتشير  –

متميزة يمكن للمسؤل أن يتعامل معهم بطريقة قد لا تحمل، أو تحمل في طياتها عدالة  بمواصفات

الإفادة الكاملة  علىتفاعلية )مثال: التعبير عن التقدير والاحترام لقدراتهم، وكذلك الأسي لعدم القدرة 

 & Liu) بشكل ملائم في بيئة العمل(وظيفياً تقديرهم  علىتقديم التفسيرات لعدم القدرة  –منها 

Wang, 2012) . 

يفي رضاء الوظلالعدالة التنظيمية تعتبر أحد أهم مداخل تحسين ا ، فبالرغم من أنوإجمالاً 

وق فالمؤهلات  ذويلمدخل الذاتي للأفراد تداخلاً مع ا وأقرب المفاهيم، للأفراد في بيئة العمل

ة العادية والأشكال المختلفة للعدالفوق المؤهلات  ذويالعلاقة السلبية بين الأفراد  إلا ان، العادية

يها في لاعتماد علتجعل من الصعب ا، فضلاً عن غموض علاقة السبب والنتيجة بينهما التنظيمية

 . (Thompson, 2009) المفهوملمنتسبي هذا  تفسير تباين مستويات الرضاء الوظيفي

 فوق العادية بالإتجاهات في بيئة العمل: المؤهلات  ذويفراد النظريات المفسرة لعلاقة الأ -6/2

مفهوم إدراك الأفراد لإمتلاكهم مؤهلات فوق عادية  إلىالنظر  علىدأبت الأدبيات  

ً مع الأشكال الأخرباعتباره أحد أشكال عدم التوافق بين الفرد ووظيفته.  عدم  حالةل ىوتشابها

 افق نمط الشخصية(، فغالباً ما ترتبط)ومنها: عدم توافق القيم، وعدم توالتوافق في محيط العمل 

امهم هم الوظيفي وإلتزؤبإنخفاض مستويات رضا -منتسبي هذا المفهوم بالنسبة ل –حالة تلك ال

. (Luksyte & Spitzmueller, 2016)تركهم العمل  تزايد معدلات نيةالتنظيمي، فضلاً عن 

فرد فكرة عدم التوافق بين الطرح بهذا المفهوم  لم يكتفِّ ، وللتعريف بماهيته أو تفسير نواتجه

حرمان  ةوتعني في هذه الحال)من وجهه نظر منتسبيه عدالة التقييم  على؛ بل ركز أيضاً ووظيفته

 Liu)( مالفرص المناسبة لإظهار قدراته علىمن الحصول  فوق العاديةالمؤهلات  ذويالأفراد 

& Wang, 2012).     

ن التي يمك ظرياتالنعن العديد من  هذا المجال مراجعة ما تداولته الدراسات فيكشفت و 

موماً الإتجاهات ع على -وخاصةً تلك السلبية منها  -عتماد عليها في تفسير نواتج هذا المفهوم الا

، نظرية الحرمان وبيئته: نظرية التوافق بين الفرد (1) أهمهاو ؛والرضاء التنظيمي بوجه خاص

 :ضاً مختصراً لهذه النظريات، وفيما يلي عرالنسبي، ونظرية العدالة

  

                                                           
تم الإشارة إليها في هذا السياق، إلا أنها لم تلق الدعم الميداني  أخرىتحدثت الدراسات ذات الصلة عن نظريات  (1)

 Self-Categorizationالكافي الذي حصلت عليه النظريات الثلاثة السابقة؛ ومنها: نظرية التصنيف الذاتي 

(Alfes, 2013) ونظريتي رأس المال البشري، والتوافق والتحكم ،McKee-Ryan & Harvey, 2011) ،)

 .(Harari et al., 2017)ونظرية عدم التوازن بين الجهود والعوائد 
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 :Person-Environment fit (P-E) نظرية التوافق بين الفرد والبيئة

في سبعينيات القرن الماضي هذه النظرية  .French et alفرنش وزملاؤه قترح ا 

تبحث عن  ، فأغلب المنظماتكطريقة لفهم آلية حدوث التوافق بين الأفراد والبيئة التي يعملون فيها

في و جاوب مع مستجدات تلك الاحتياجات.الت على، والقادرة هاللوفاء باحتياجات الأفراد المؤهلة

 ,Caplan)احتياجاتهم  وتلبيالمقابل يبحث هؤلاء الأفراد عن الوظائف التي تستفيد من امكاناتهم، 

فت تلك النظرية نوعين من التوافق يشكلان معاً (1987 ، ملهاع جوهر. وفي هذا السياق، فقد ع ر 

 –الأقل  على –والذي يحدث عندما يمد أحدهم  (P-O fit)وهو التوافق بين الفرد والمنظمة  الأول

ي القيم، أو العنصرين الأول والثان أوذات الخصائص  الاثنينالآخر باحتياجاته، أو عندما يتشارك 

  معاً. 

محور اهتمام الدراسة  ويمثل؛  (P-J fit)وهو التوافق بين الفرد ووظيفته  والثاني

لفرد بين قدرات االتوافق  وهون من أنواع توافق الفرد مع وظيفته ؛ الأول ويتضمن نوعا ،الحالية

امتلاك الفرد للمهارات والمعارف مدى ويتضمن  Demands-Abilitiesه عملومتطلبات أداء 

ه لالتوافق بين احتياجات الفرد وما تقدمه  وهووالثاني  ،والقدرات اللازمة لأداء تكليفاته الرسمية

ً يقدم الشكلين  ،من احتياجات وأهدافله تشبع أو ،من قيم Needs-Suppliesبيئة عمله  ومعا

 ,Luksyte & Spitzmueller)داث التوافق بين الفرد ووظيفته متكاملاً عن كيفيه إح تصوراً 

2016) . 

فوق العادية، فإن غياب أحد شكلي التوافق المؤهلات  ذويمفهوم الأفراد إلى وبالرجوع 

نتيجة ك نتكوَّ ي، والذي هعملبين قدرات الفرد ومتطلبات أداء وتحديداً التوافق  –بين الفرد ووظيفته 

ئة من شأنه شعور الأفراد بأن بي –مناسب غير بشكل  قدرات منتسبي هذا المفهوم لتوظيفمباشرة 

راجع الأفراد )تب تتعلقنتائج سلبية  إلىطموحاتهم، وهو ما يؤدي  وأ، العمل تتجاهل احتياجاتهم

 ,McKee-Ryan & Harvey)المنظمة )تراجع أداؤهم التنظيمي( معاً ورضاؤهم الوظيفي(، 

2011). 

 : Relative Deprivation Theory (RDT)نظرية الحرمان النسبي

إمكانية تفسير تراجع مؤشرات إتجاهات  إلىذهبت نتائج العديد من الدراسات الميدانية  

الوظيفي بصفة خاصة في بيئة العمل  رضائهمفوق العادية بصفة عامة والمؤهلات  ذويالأفراد 

ردود أفعال الأفراد تجاه الأحداث عبر نظرية الحرمان النسبي. حيث تقترح تلك النظرية أن 

ضوعية لتلك المو لتقديراتهم، وليس كنتيجة الذاتي دالة في حكمهمالتنظيمية غالباً ما يمكن اعتبارها 

أن حالة  النظريةتلك تفترض ، وبشكل أكثر تحديداً  .(Maynard et al., 2006)الأحداث 

حافز، ترقية، مثال: في مجال عمله ) له التعارض الناتجة عن عدم حصول أحد الأفراد عن حاجة

ا نتج ردود أفعال غير إيجابية لهذيمكن أن تُ دور أكبر(، وهو يشعر في داخله )ذاتياً( أنه يستحقها، 

  .(Harari et al., 2017)الفرد في بيئة عمله 
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بخلاف  –فوق العادية المؤهلات  ذويفإن الأفراد موضوع الدراسة  علىوبالتطبيق 

هدوا جتاغالباً ما يمتلكون الدافع للشعور بالحرمان، لأنهم  -هؤلاء الذين يمتلكون مؤهلات عادية 

مؤهلات علمية مرموقة، وكذلك بناء مخزون من المهارات والمعارف  علىبالفعل في الحصول 

مكانة في المجتمع أو المنظمة التي يعملون  علىم من توقعاتهم بالحصول ظ  والقدرات، الأمر الذي ع  

عندما يتلقي هؤلاء الأفراد معاملة أقل من توقعاتهم، فمن الطبيعي أن يصابوا بحالة فبها. وبالتالي 

 ,Erdogan & Bauer)هم الوظيفي ئرضا ىتراجع ملحوظ في مستوإلى من الإحباط تقود 

2009).  

 :Equity Theoryنظرية العدالة 

محددات وتطبيقات نوعين من أنواع  كدالة فيبشكل أساسي سست نظرية العدالة أت  

إدارك الأفراد الذاتي للعدالة، وهما: العدالة التوزيعية والعدالة الإجرائية. ووفقاً لتلك النظرية يشعر 

بين نسبة ما تقدمه لهم الوظيفة من  Discrepancy الأفراد بعدم العدالة عندما يشعرون بتعارض

مخرجات )مثال: جهودهم الرسمية أو  منها فيمدخلات )مثال: الترقية، الحوافز( ونسب ما يبذلوه 

  .(Liu & Wang, 2012)التطوعية( مقارنةً بنسب مدخلات ومخرجات زملاؤهم في العمل 

ً قواس   هم، وخبرتهم،تعليم ىفيمثل مستوالعادية؛  فوقالمؤهلات  ذويالأفراد  على اطا

مدخلاتهم في عملهم، وبمقارنتهم مع الأفراد التي تتساوي  (، ومعرفتهم المرتفع )المتميزومهارتهم

. وعندما (Alfes, 2013)مؤهلاتهم مع متطلبات وظائفهم يشعر الأفراد الأكثر تأهيلاً بعدم العدالة 

رهم من وجهة نظ –العدالة  إلىجراءات تفتقر يشعر منتسبي هذا المفهوم أنه تم معاملاتهم وفقاً لإ

ً  – يلجأونتجاه بيئة العمل، كما ورضاؤهم الوظيفي تجاهاتهم تنخفض إ - م توازنه علىحفاظا

سلوكيات تتضمن البحث عن وظائف جديدة، أو الحد من سلوكياتهم التطوعية في إلى  –النفسي 

 Harari)لسلوكيات المضادة للإنتاجية بيئة العمل، وفي بعض الحالات الحادة قد ينخرطون في ا

et al., 2017)  . 

 الإطار المقترح للدراسة:تطوير  -6/3

 ويذتضارب النتائج المتعلقة بإتجاهات الأفراد  الأدبياتأظهر عدد ليس بالقليل من  

بل وصعوبة اعتماد متغير  ،(Erdogan et al., 2018a)فوق العادية في بيئة العمل المؤهلات 

. فبالرغم من تأكيد العديد من نتائج (Deng et al., 2018)متداخل واحد في تفسير هذا التضارب 

نعكست آثارها والتي أ ،النتائج السلبية لعلاقة منتسبي هذا المفهوم بالرضاء الوظيفي لىعالدراسات 

 e.g., Erdogan) م في بيئة العملله الكثير من السلوكيات الوظيفية الرسمية والتطوعية على

& Bauer, 2009)،  حجم يعلمون آخرون أن هؤلاء الأفراد قد التحقوا بتلك الوظائف وهم يرى

 Bolino) مجالالوظيفي في هذه الحالة ليس له  رضاؤهمالحديث عن وبالتالي فإن  ،أدوارهم فيها

& Feldman, 2000)،  ليو ووانج ولقد دعمLiu & Wang (2012) حيث  هذا الطرح ؛

يات مستو يظهر هؤلاء الأفرادمشرفي منتسبي هذا المفهوم ميدانية من أنه وفقاً لتقارير  أوضحا

هم ئضار ىالسابق الإشارة إليه لمستو تراجعالمما ينفي  ،أقل تقدير علىأو عادية  –أداء متميزة 

 الوظيفي.
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ً مع ما ذهبت إ  هذا المفهوم في مشكلة منتسبي  حصر جوهر يمكن ليه الأدبياتواتساقا

نبغي يذاتي أو موضوعي(، وبالتالي أساس  إلى ستنادبالإ مرتفع لذاتهم )سواءً  معاناتهم من تقدير

د للأفراالموجهة خاص( الطابع الذات معاملة ال)وتعني في هذه الحالة  التنظيميةلإجراءات الى ع

الإفادة من  بغرضسواء  ،الإشكاليةأن تتعامل بوضوح مع تلك فوق العادية المؤهلات  ذوي

 e.g., Deng) تحسينهاأو  ،وظيفيال حالة عدم رضاؤهم تخفيض أو ،اتهم الكبيرة في العمليمكانا

et al., 2018) .   

ً تقدم الدراسة الحالية إطاراً  ،ذلك علىو     محورين علىينطوي  تحليلياً لتصور أكثر عمقاً واتساعا

فوق مؤهلات ال ذويرضاء الوظيفي للأفراد تضارب مستويات ال تفسيرآلية يمثلان معاً  ،متكاملين

ً  العادية دلية مستويات مختلفة لطبيعة العلاقة التبالهذا الإطار  المحور الأفقيحيث يتضمن  .مؤسسيا

تجاه منتسبي هذا المفهوم لتحسين مستويات  ةالمطلوب أحد أهم الأدوارويمثل  ،بينهم وبين رؤسائهم

 ،مستويات مختلفة من التمكين الوظيفي النفسي المحور الرأسييقدم  في حين .رضاؤهم الوظيفي

الجهد الذي يقوم به صانع مقدار عكس وي ،ومكمل لما يقدمه المحور الأول ،ضرورييمثل إجراء و

عدم ض شعورهم بيفتخبهدف  ،هذا المفهوم لمنتسبيالأدوار والمهام التنظيمية  في صياغةالقرار 

  .( يقدم عرضاً لهذا الإطار1والشكل رقم ) ،الرضاء الوظيفي

 وفي ضوء ما سبق، تتبني الدراسة الحالية الافتراض التالي:

 رضاء الأفراد

فوق المؤهلات  ذوي

 العادية

التمكين الوظيفي النفسي( ×= د:)العلاقة التبادلية بين المدير والفرد   

 اً نما يعُد تطويرإوليس الأول في هذا السياق، السابق فتراض الا وجدير بالذكر أن

للعديد  استكمالاً د الفر –ور العلاقة التبادلية بين المديرمحيمثل سبيل المثال،  ىفعل لمحاولات سبقته.

الدعم نها: ؛ ومالتنظيمية السائدةفي الثقافة  المحدداتتضمين بعض إلى التي سعت  المحاولاتمن 

 ,Luksyte & Spitzmueller) المجتمعي، والدعم (Liu & Wang, 2012) التنظيمي

 ,Bolino & Feldman)( Mentor)كالإشراف والارشاد ، وابتكار أدوار أكبر  (2016

ين محور التمكيعُد أيضاً، الوظيفي.  منتسبي هذا المفهومرضاء  ىبهدف النهوض بمستو (2000

 ,.e.g)الإستقلالية مفاهيم مثل بعض ال دور علىللدراسات التي ركزت الوظيفي النفسي امتداداً 

)Wu et al., 2015(1) الوظيفة ومضمون لإعادة تصميم شكل ات التفاوضيةيالإتفاق، و 

(Luksyte & Spitzmueller, 2016) المؤهلات  ذويالحد من الإتجاهات السلبية للأفراد  في

ويعرض الجزء التالي التأصيل النظري لكل محور من محوري إطار  العمل.في بيئة  فوق العادية

                                                           
ويشير إلى تغير من أعلي إلى أسفل  Redesign-Jobيقف هذا المفهوم على مسافة متوسطة من مفهومي إعادة تصميم الوظيفة  (1)

ويتضمن قيام  Job-Craftingفي هيكل العمل يقوده صانع القرار التنظيمي منفرداً لتحسين الأداء، ومفهوم صياغة العمل 

تسمح له بتغيرات في المهام، أو طبيعة العلاقات، أي أن التغيرات  –في ظل بيئة عمل مواتية  –الموظف بإجراءات إستباقية 

 . (Luksyte & Spitzmueller, 2016)ي من أسفل إلى أعلي تأت
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 نإيمكن القول إجمالاً، و فوق العادية.المؤهلات  ذويفراد لأالرضاء الوظيفي لوعلاقته بالدراسة 

ً لمحورين السابقين ا ي أشارت الت المُعدلةالكثير من المتغيرات الوسيطة و علىيشتملان إجرائيا

 .الوظيفيبرضائهم في تناول علاقة منتسبي هذا المفهوم إليها الدراسات السابقة 

 

 مرتفع من العلاقة التبادلية ىمستو 

 الفرد -بين المدير

 

 المنظمة

 تشُجع

 التمكين

 الوظيفي

 النفسي

 

 رضاء

 وظيفي مرتفع

 

 رضاء

 وظيفي متوسط

 المنظمة

 لا تشُجع

 التمكين

 الوظيفي

 النفسي
 رضاء

 وظيفي متوسط

 رضاء

 وظيفي منخفض

 منخفض من العلاقة التبادلية ىمستو 

 الفرد -بين المدير

 

 (1شكل رقم )

 المؤهلات فوق العادية ذويإطار مقترح لتحليل مستويات الرضاء الوظيفي للأفراد   

 الفرد: –ور العلاقة التبادلية بين المديرمح -أولاً 

 & Graenو  Dansereau (1995)في منتصف تسعينيات القرن الماضي، كشف  

Uhl-Bien (1995)  عن أحد المداخل الهامة في دراسة مفهوم القيادة في منظمات الأعمال؛ وهو

ي وتفترض تلك النظرية أن كل فرد في المنظمة ينبغالفرد.  –نظرية العلاقة التبادلية بين المدير 

لى ع المديرتربطه برئيسه في العمل، وأن قدرة وذات طبيعة تبادلية ، خاصةأن تكون له علاقة 

دعمهم داخل بيئة العمل يمكن تصورها كدالة  حتىسيه أو والتأثير في إتجاهات وسلوكيات مرؤ

ن حترام والثقة المتبادلة، فضلاً عالولاء والإوالتكامل  إلىوالتي تستند  –العلاقة تلك في جودة 

ة العلاق مضمونووفقاً لتلك النظرية، يمكن تخيل  .(Erdogan & Bauer, 2015)الدعم المهني 

تصل ل تطوير العلاقات علىالفرد باعتبارها أحد عمليات التبادل الإجتماعي القائم  –بين المدير 

ن ي المكاسب المشتركة أو إحداث  ؛Partnershipالشراكة لمرحلة  والتي يمكن من خلالها ج 

 .(Graen & Uhl-Bien, 1995) التأثير المتبادل الذي يحقق مصلحة الطرفين

 Vertical Dyadوتستمد تلك النظرية أصولها من مفهوم الرابطة الرأسية التكاملية  

Linkage (VDL) لدانسيريو وزملاؤه Dansereau et al. (1995)  والذي تصف آلية تكوين

نظرية  إلى اسمهاتغير لاحقاً س، ثم وفي الهيكل التنظيمي الرسمي بين الرئيس والمرؤ كاملعلاقة ت

. وميدانياً استطاعت تلك النظرية أن (Graen et al., 1982) الفرد -مديرالالعلاقة التبادلية بين 
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ناولت التي تى ا مقارنةً بالمداخل الأخرتعطي تصوراً أكثر ثراءً عن تدرج عمليات القيادة ونواتجه

مقالة وورقة  200وهو الأمر الذي ساهم في انتشارها والإعتماد عليها فيما يزيد عن  ،هذا المفهوم

  .(Erdogan & Bauer, 2015) 2013ديسمبر  حتىبحثية تختص بمفهوم القيادة 

 سياق؛يعملان في نفس الوفي سياق متصل، تعُد تلك النظرية الإمتداد الطبيعي لمدخلين  

السلوكية  النظرية –النظريات التقليدية للقيادة؛ وأشهرها: نظرية السمات  المدخل الآولحيث يتناول 

فاءة أو ككذلك فإن المدير فقط،  علىالنظرية الموقفية. ووفقاً لهذا المدخل ينصب مفهوم القيادة –

سيه تمثل دالة في سماته وخصائص ومرؤعدم كفاءة تعامله مع المواقف المختلفة التي يمر بها 

   . (Burns & Otte, 1999) شخصيته

شيوع ب تتعلق –ير واقعية غ - فرضية علىفي تطوير تلك النظريات  لللإستنادونظراً 

، ةحد سواء تجاه الأحداث التنظيمي علىالمديرين والأفراد  استجاباتبالتالي في إدراك و التجانس

 : النموذجوأشهرها؛ والذي يتناول الدراسات الأكثر حداثة عن سابقتها؛ المدخل الثانيفقد ظهر 

الأفراد فقط، ومقدار الحافز  علىالمختلط للقيادة، مفهوم صياغة العمل. حيث يركز هذا المدخل 

الممنوح لهم لأداء أدوارهم، ولكن مع الأخذ في الاعتبار أن السلطة الممنوحة لهم مستمدة أيضاً 

 ) ,Burns & Otteالمنظمةفي نجاح العمل داخل  لأهمية هذا الدور دة المتفهمةالقيامن طبيعة 

1999). 

ً الفرد  –ولاحقاً، فقد حلت نظرية العلاقة التبادلية بين المدير   خلين لمدبين ا وسيطا

أن العلاقة  –خلاف المدخلين السابقين  على – Burns & Otte (1999)حيث افترض السابقين. 

 التفصيلي، بل تتصف ىالمستو علىالفرد هي علاقة غير متجانسة  –المديرالتبادلية بين 

ة ، وبالتالي فإن فكرة التبادلية/التكامليس لآخر(و)أي تختلف من مرؤ طرافهاأبالخصوصية بين 

Dyad والإحترام، الثقةالشراكة، تلك النظرية، كذلك فإن مفاهيم مثل  عمل جوهر تمثل ،

عن والفرد، بل  –التأثير في علاقة المدير إحداثعن فقط والإلتزامات المتبادلة لا تعُد مسؤولة 

  (.2018المنسي، هذا التأثير بشكل مماثل )مدى ودة وج

ً تجدر الإشارة  ي الفرد تتضمن مفهوم -أن مفهوم العلاقة التبادلية بين المديرإلى أيضا

علاقة يغة الإجرائية )وفيها تستهدف الهذا المفهوم بالصيبدأ القيادة الإجرائية والتحويلية معا؛ً حيث 

ة التحويلية الصيغإلى ه يتحول بين الفرد ورئيسه إستيفاء متطلبات عقود التوظف بينهما(، ولكن

 & Graen) مديريهم، وطويلة الأجل مع علاقات متميزةتطوير  علىالقادرين  لأفرادبالنسبة ل

Uhl-Bien, 1995) . 

ات الفرد يفإن حالة التعارض بين امكان ،بين الفرد ووظيفتهنظرية التوافق واتساقاً مع  

وحكمه  ،تماعيةلهويته الإجتقييمه  سلبيًاعلىتؤثر  –اته المتميزة يلصالح امكان –ومتطلبات وظيفته 

وهو ما يستدعي مفهوم  ،(Kristof-Brown & Guay, 2011)في عمله  قيمته ىالذاتي عل

ويتلخص  – Organizational Based Self-Esteem  (OBSE)تقدير الذات المدعوم تنظيمياً 
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اعمة د ن الصورة الذهنية للفرد عن نفسه لا بد وأن تتضمن جهوداً مؤسسيةفي أن المعادلة التي تكو  

  .العادية فوقالمؤهلات  ذويلفهم الآثار المرتبطة بهذا التعارض بالنسبة للأفراد  –لتلك الصورة 

أنه كلما زادت الإجراءات التنظيمية  Liu et al. (2015) ليو وزملاؤهوهنا يقترح  

أهمية وجودهم في وهميتهم، د بأالداعمة لتقدير منتسبي هذا المفهوم لذاتهم، شعر هؤلاء الأفرا

 في الأداء، وهو ما ينعكسملموسة إحداث قفزات  علىعملهم، وكذلك اقتناع صناع القرار بقدراتهم 

الوظيفي. وفي المقابل فعندما يشعر هؤلاء الأفراد بأن امكاناتهم لا يتم  رضائهم علىبالإيجاب 

اتهم، وتنخفض دوافعهم الإفادة منها، وأن وجودهم لا يُحدث الفرق المطلوب، يختل تقديرهم لذ

 الداخلية نحو العمل، ويقل بالتبعية رضاؤهم الوظيفي. 

د كأحد الفر –وفي هذا السياق، تقدم الدراسة الحالية مفهوم العلاقة التبادلية بين المدير

متميزة أو تعهدات أن وجود علاقات تبادلية  ترجح؛ حيث (1)دعم تقدير الأفراد لذاتهم إجراءات

من عزز تبين المديرين ومنتسبي هذا المفهوم سوف يعود بمنافع مادية ومعنوية ضمنية متبادلة 

   الرضاء الوظيفي لهؤلاء الأفراد.  ىمستو علىتنعكس في النهاية ، وتقديرهم لذاتهم

أن  Seibert et al. (2003) وزملاؤهسايبرت فبالنسبة للمنافع المادية، كشفت دراسة  

ماج في ندالا علىالأفراد اللذين يسجلون علاقات تبادلية متميزة مع رؤساؤهم يكونون أكثر قدرة 

 لىعفرص حصولهم من  يعززالدوائر المحيطة بالرئيس أو بعملية اتخاذ القرار، وهو الأمر الذي 

ن تؤدي لتكليفات أكثر صعوبة أو تحدي، أو فرص أكبر للنمو في المستقبل. صحيح أن تلك المهام 

المؤهلات  ذويوخاصة  – الأفرادزيادة ملحوظة في الأجر أو الحوافز، ولكنها تمثل إعداد  إلى

لثقة والتي يمثل ا –ه. تلك العلاقة لو  للإنتقال خطوة أعلي في السلم الوظيفي حال خُ  –المتميزة 

وفقاً )أقل حرماناً  أنهمشعرون نها أن تجعل منتسبي هذا المفهوم يمن شأ –كبرعنوانها الأالمتبادلة 

 يقلل من حالة التعارض بين الفردما يستحقون، و علىلحصولهم ؛ لنظرية الحرمان النسبي(

  .(Alfes, 2013)فعة من الرضاء الوظيفي مستويات مرت إلىووظيفته، ويقود 

أن الأفراد  Ritz et al. (2012)ز وآخرون تريوبالنسبة للمنافع المعنوية، فقد أوضح 

ا تتحسن تغيير تلك الصورة عندم علىاللذين يملكون صورة سلبية عن أنفسهم يتكون لديهم الحافز 

علاقتهم التبادلية مع رؤساؤهم، ذلك أن تلك العلاقة تمد المرؤوسين بدعم نفسي وإجتماعي من 

، . وبالإجمالعن العمل رضائهمشأنه أن يقلل من حدة التعارض بينهم وبين وظائفهم، وينمي من 

رضاء مثل رافعة للنهوض بالالفرد ي -تري الدراسة الحالية أن مفهوم العلاقة التبادلية بين المدير

 ،اقيةدرجة عالية من المصد ىوعل، مفتوحةتبادلية إنشاء إتصالات  علىالوظيفي. فقدرة المديرين 

ياً، وتفهم عة، وأيضاً دعمهم نفسوكذلك تكليف منتسبي هذا المفهوم بالمهام التي تبرز امكانتهم المرتف

                                                           
أن الأفراد ذات المؤهلات فوق العادية يمكن أن تلجأ إلى وسائل  Deng et al. (2018( دينج وزملاؤهأوضح  (1)

للحصول على مكاسب، وكذلك  Organizational Politics (OP)مثل :ممارسات التسييس التنظيمي  أخرى

 لدعم صورتها الذاتية، إلا أن هذا لا يعُد مجال الدراسة الحالية.
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 ،طبيعة وضعهم واحتياجاتهم داخل وظائفهم، من شأنه تحسين إتجاهاتهم نحو بيئة العمل بشكل عام

 الوظيفي بشكل خاص.  رضائهمو

  :ضوء ما سبق، يمكن صياغة الفرض التالي وفي

التبادلية بينهم وبين فوق العادية للعلاقة المؤهلات  ذويإدراك الأفراد  كلما زاد: الأول الفرض

 ، والعكس صحيح.رؤساؤهم، تحسن رضاؤهم الوظيفي في بيئة العمل

 محور التمكين الوظيفي النفسي:  -ثانياً 

ً لمفهوم التمكين الوظيفي  ،شهدت حقبة التسعينات من القرن الماضي انتشاراً واسعا

لتمكين، تلك الحقبة عصر ا علىأطلق  حتىوانعكس ذلك في الكم الهائل من الأدبيات التي تناولته، 

حد أشكال التطوير التي تستهدف وبات من الصعب تصنيف هذا المفهوم كموضة إدارية أو كأ

اء تطبيق مفاهيم أكثر حداثة، تتضمن اعطإلى نتقال بالمنظمة من التصور الكلاسيكي للقيادة الإ

ً مناسب اً الأفراد قدر  لصديقي،اعن النتائج )المسؤليةو، ستقلالية والحرية في اتخاذ القراراتمن الإ ا

2018.) 

وفي جوهره، يستهدف التمكين الوظيفي زيادة دافعية الأفراد نحو العمل، عبر تفويض 

ً  إلىسلطة صناعة واتخاذ القرارات  لكونجر وكانينجو المستويات التنظيمية الأدني، ووفقا

Conger & Kanungo (1988)  الوظيفي اءالاثرتمتد جذور التمكين الوظيفي لمفهوم ،

للعديد من المفاهيم الإدارية ذات الصلة كذلك و ،ولنموذج خصائص الوظيفة لهاكمان وأولدهام

بتحسين الدافعية الداخلية للأفراد في العمل، ومنها: الإدارة الذاتية، نظرية التعلم التنظيمي، إعادة 

   تصميم الوظائف. 

ز يرك ؛أنها قد تناولته عبر مدخلينيظهر وبمراجعة الدراسات المختصة بهذا المفهوم، 

أنه أحد أشكال تحرير الفعل لدي الأفراد؛ عبر توزيع  ىالتصور الكلي للتمكين، وير ىعل الأول

د ، وامدادهم بالمواركافة مستوياتهم، وكذلك توسيع نطاق مسؤليتهم علىسلطة اتخاذ القرارات 

التصور الجزئي،  على الثاني(. بينما ركز المدخل 2000الخطيب، التي تكفل نجاحهم )اللازمة 

أن التمكين يمثل أحد مصادر الدافعية الداخلية للأفراد، ويعتقد مؤيدوا هذا المدخل ضرورة  ىوير

الأفراد، ويعمق من احساسهم تنمية مشاعر  علىالشكل الذي يعمل إعادة تصميم الوظائف ب

رضوان، )تي تصاحب مفهوم الهرمية التنظيمية بالمسؤولية، ويقلل من التوتر وضغوط العمل ال

قاً رييعُد ط بأن المدخل الأولالاعتقاد  –وتنفيذيين  أكاديميين –. ولقد تشارك الجميع (2015

 Seibert) ، والذي أطلق عليه بعد ذلك التمكين الوظيفي النفسيمباشراً لتحقيق المدخل الثاني

et al., 2011).  

 ً خبرة  التمكين الوظيفي النفسي يمثل Spreitzer (1995, P:1443)سبرتزر ا ووفقا

قواعد وعلاقته ب، معرفته إلىتستند و، العمل علىالداخلية  دوافعه ماهية، يدرك بها ذاتيه للفرد

ظيفته أو دوره في المنظمة. وفي وظروف عمله، وتنعكس في تحسين مدركاته وإتجاهاته عن و
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يمكن تصور أربعة أبعاد لهذا المفهوم، تشُكل في مجملها التعريف ، ضوء التعريف السابق

ن احتياجات العمل ومعتقدات الفرد التوافق بي مدىويعكس ، ىالمعنالإجرائي له، وتتضمن: 

وقيمه، أو أن ما يقوم به من عمل أو يتحمله من أدوار ذا قيمه أو معني بالنسبة له أو للآخرين في 

مخزونه إلى وتتعلق بكفاءة الفرد في أداء عمله استناداً ، الجدارة(. 2003المسدي، المنظمة )

احساس الفرد بامتلاكه  مدى، ويناقش . التحديد الذاتي(Spreitzer, 1996) الفكري أو المهاري

، ويتناول التأثير(. 2003 المسدي،اختيار طريقة إدارته لعمله بدون تدخل الآخرين ) علىالقدرة 

صياغة أهداف العمل وسياساته، أو تشكيل مخرجاته  علىالدرجة التي يؤثر بها الفرد 

(Spreitzer, 1996). 

أن هذا  Thomas & Velthouse (1990)توماس وفيلتهاوس  أيضاً، فقد ب ي ن

 أن التمكين الوظيفي النفسي ليس أحد سمات :افتراضات رئيسة، الأول ثلاث إلىالمفهوم يستند 

ن هذا أ :الشخصية، وأنما هو مفهوم ذو طبيعة تنظيمية يتأثر بسياق العمل ومضمونه. والثاني

المفهوم ذو طبيعة ديناميكية، بمعني أنه يمكن وصف بيئة العمل بأن درجة التمكين النفسي بها 

ن هذا أ :عدم وجود تمكين نفسي. والثالثمرتفعة أو منخفضة، ولكن لا يمكن وصفها بوجود أو 

 المفهوم لايمكن تعميمه، وإنما يرتبط بظروف كل منظمة وخبرات أفرادها داخل عملهم.

أن  Bolino & Feldman (2000)بولينو وفيلدمان وفي سياق متصل، يري 

فوق العادية يمكن أن تقل حدته عبر المؤهلات  ذويالإحساس بالحرمان الذي يعاني منه الأفراد 

ما تستطيع أن تمدهم به بيئة العمل من مشاعر الحرية والإستقلالية المصحوبة بالتقدير والاحترام. 

 بشكل موسع )بمعني أخذتأثر هذا المفهوم التي ناقشت  نقص الدراسات الميدانية ىلإواستناداً 

 ذات القدرات المتميزةالأفراد إتجاهات  علىفي الاعتبار تصور أشمل لمفهوم الاستقلالية( 

(Erdogan & Bauer, 2009) ، الدراسة الحالية مفهوم التمكين الوظيفي النفسي  قترحتا

ومن  ،لدي منتسبي هذا المفهوم النسبي والشعور بعدم العدالةالحرمان كأحد آليات تقليل مستويات 

  ل. الوظيفي في بيئة العم ورضائهمثم الارتقاء بإتجاهاتهم 

فوق العادية تتفاقم في ظل بيئة المؤهلات  ذويأن ظاهرة الأفراد  ىلإيستند هذا الطرح و

وحيث أن  .(Luksyte & Spitzmueller, 2016)عمل تتصف بضعف تصميم الوظائف 

مكانات الفرد ومتطلبات عدم التوافق بين ا علىمنها  تلك الظاهرة ذات وجهين، ينطوي الأول

ن امكانات أو الإفادة الكاملة موفيه تقل فرص الترقي )عدم النمو  علىالوظيفة، بينما يشتمل الثاني 

الوجه الثاني. فعندما يتوافر لمنتسبي هذا المفهوم  علىيركز المحور الحالي  ؛هؤلاء الأفراد(

جة ، ودرهممكاناتهم وامهاراتل أدوار تتضمن استخدام أوسع علىالفرصة للتفاوض مع مديريهم 

ذلك من  في محيط العمل، فإن لدورهم وقيمة أعلي، ، وتأثيرهمتكليفات أكبر في تنفيذ /مرونةحرية

 ,.Liu & Wang, 2012; Wu et al)عن العمل ضائهم شأنه زيادة درجة رفاهيتهم ور

2015). 
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حيث كشفت مراجعة الأدبيات عن أن بعض  ؛ولقد دعمت الدراسات الميدانية هذا الرأي

يف كمتغيرات مُعدلة لتخف قد تم استخدامهاالنفسي المفاهيم ذات الارتباط بالتمكين الوظيفي 

 Ritti ريتيسبيل المثال: أوضح  فعلىمستويات عدم الرضاء الوظيفي لمنتسبي هذا المفهوم. 

المسؤولية الكاملة  إعطاءهممجموعة من المهندسين أن  على تم إجراؤهافي دراسة  (1970)

ن ي  والمباشرة عن تنفيذ اعمالهم قد ساهم في زيادة درجة رضاؤهم الوظيفي عن عملهم. كذلك ب  

أن الأثراء الوظيفي )وأشار في تلك الدراسة الي  Khan & Morrow (1991) موروو خان

 ذوييمثل أحدي الطرق الهامة للتعامل مع الأفراد  (اعطاء الأفراد تحكم أكبر في مجال عملهم

أن قدرة الرؤساء  ىلإ Battu et al., (2000) باتو وآخرون أشارفوق العادية. أيضاً المؤهلات 

في أداء عملهم من والمرونة الحرية  –وبخاصة منتسبي هذا المفهوم  –رؤوسيهم إعطاء م على

رة في بيئة فت بقائهمالوظيفي كدالة في  رضاءهمقد تصيب الآثار السلبية التي  أن يخففشأنه 

   العمل.

وبالإجمال، فإن الإشارات التي ترسلها البيئة التي تسود بها ممارسات التمكين الوظيفي 

أن إدارة المنظمة تثق بهم وبقدراتهم، إلى  تشيرفوق العادية المؤهلات  ذويالنفسي للأفراد 

الأمر الذي يخفف من حالة عدم الرضاء الوظيفي وهو وتقدرهم، وتوليهم المكانة التي يستحقونها، 

 والتي غالباً ما ترتبط بمنتسبي هذا المفهوم. –حد كبير  إلى –

 :التالي ضوء ما سبق، يمكن صياغة الفرض وفي

فوق العادية لتوافر ممارسات التمكين المؤهلات  ذوي: كلما زاد إدراك الأفراد الثانيالفرض 

 .، والعكس صحيحالوظيفي النفسي في بيئة العمل، تحسن رضاؤهم الوظيفي

ما تقدم، يمكن تعريف ثلاث مستويات للرضاء الوظيفي كدالة في تفاعل إلى واستناداً 

لعلاقة مستويات مرتفعة من ا همرتفع والذي يعكسالرضاء الوظيفي ال ىالمحورين السابقين، مستو

 ويذممارسات التمكين الوظيفي النفسي للأفراد ل تواجد ملحوظوكذلك ورئيسه، التبادلية بين الفرد 

 ،الرضاء الوظيفي المنخفض لمنتسبي هذا المفهوم ىفوق العادية في بيئة العمل. ومستوالمؤهلات 

ً اللذين يعانون تراجعو ً في علاقاتهم التبادلية مع رؤساؤهم، وكذلك نقصفي ملحوظاً  ا ات ممارسا

 لهم في بيئة العمل.الموجه التمكين الوظيفي النفسي 

 ويتصف بمستويات مرتفعة من العلاقة التبادلية بين الرضاء الوظيفي المتوسط ىومستو

الفرد ورئيسه تتزاوج مع مستويات منخفضة من ممارسات التمكين الوظيفي النفسي تجاه منتسبي 

هذا المفهوم، أو مستويات منخفضة من العلاقة التبادلية بين الفرد ورئيسه تتزاوج مع مستويات 

  .في بيئة العمل فسي تجاه منتسبي هذا المفهوممرتفعة من ممارسات التمكين الوظيفي الن

المسوح و (e.g., Liu & Wang, 2012)النظرية  الأدبيات إليهوانطلاقاً مما أشارت 

المؤهلات  ذويمن أن المخرجات السلوكية للأفراد  (e.g., Harari et al., 2017)الميدانية 

ين الفرد بضعف قدرة نظرية التوافق  وكذلكفوق العادية تمثل دالة في إتجاهاتهم نحو بيئة العمل، 
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 ىهوم، ترلمنتسبي هذا المف -وبخاصة التطوعية  –تفسير تباين المخرجات السلوكية  علىووظيفته 

لمؤهلات ا ذويلأفراد الرضاء الوظيفي ل تمايزالدراسة الحالية امكانية اعتماد هذا الإطار في تفسير 

  .العملفوق العادية ومن ثم سلوكياتهم في بيئة 

  الدراسة: منهج  -7

ث تحقيق أهدافها؛ حيل المنهجين الإستقرائي والإستنباطي الحالية بينالدراسة  مزجت 

فية الخل وتأصيلالعام للدراسة، محوري الإطار المنهج الإستقرائي في بناء  علىجري الاعتماد 

ن متغيرات بيعلاقات ال تطويرالمنهج الإستنباطي في  علىتم الاعتماد  بينماالنظرية لمتغيراته. 

وفيما يلي  واختبارها في مجتمع الدراسة.، فروضالاشتقاق هذا الإطار، وومحوري الدراسة 

 الشق الميداني من الدراسة الحالية.لياً لإجراءات تنفيذ يعرضاً تفص

 :مجتمع الدراسة  -8

 جميع الأفراد العاملين، وهم يمثلون مفردة 223 علىمجتمع الدراسة الحالي  ينطوي

 تم حصرهقد أن هذا العدد  إلىوتجدر الإشارة . (1) بنك 14وعددهم  بكافة بنوك محافظة الشرقية

 -إتصالات ومقابلات شخصية تمت مع المسؤولين بتلك البنوك  علىبشكل غير رسمي اعتماداً 

تلك البيانات بشكل رسمي، وهذا ما جعل محافظة الشرقية  علىوذلك للصعوبة البالغة في الحصول 

 ية.محافظات جمهورية مصر العربمقارنةً بباقي  الاختيار الأنسب لتنفيذ الدراسة الحالي "عملياً"

 :عينة الدراسة  -2

ين، مرحلتين متكاملتإلى استناداً  عينة الدراسةساهمت طبيعة مجتمع الدراسة في تحديد  

ا مجتمع يتضمنهعينة البنوك التي إلى تشير و - ساسيةالعينة الأوحدات تحديد تتضمن  الأولي

لأن الدراسة لم تعتمد اسلوب الحصر الشامل لكافة البنوك العاملة  – الدراسة في صورته النهائية

 الأفرادينة ع إلىوتشير  - العينة الثانويةوحدات تحديد  ىعل اشتملتوالثانية  .بمحافظة الشرقية

  (. 2017العاصي، ساسية للدراسة )العينة الأ وحداتالتي تنتمي إلى 

 تحديد وحدات العينة الأساسية: -أولاً 

ديد معادلة تح علىاعتماداً من البنوك الأساسية المطلوب سحبها تحديد حجم العينة  ىجر 

محددات،  أربع علىوتعتمد تلك المعادلة بشكل أساسي  .(2010، وموسى)عناني حجم العينة 

حجم الخطأ المسموح به بنكاً عاملاً في محافظة الشرقية(،  14)ويبلغ  الدراسةحجم مجتمع : يه

نسبة  ،(%25عند معامل ثقة  22,1الدرجة المعيارية )وبلغت  ،(%20)وبلغ في الدراسة الحالية 

(. %50عدد المفردات التي تتوافر فيها الخاصية موضوع الدراسة )وبلغت في الدراسة الحالية 

 ةية النهائيالعينة الأساس يمكن تعريفوفقاً لتفاصيل المحددات الأربعة السابقة  معادلةالوبتطبيق 

                                                           
تم التركيز على فروع البنوك العاملة بمركز ومدينة الزقازيق بمحافظة الشرقية كمجال تطبيقي للدراسة الحالية،   (1)

قية لا تتواجد إلا بمركز ومدينة الزقازيق وذلك نظراً لان كافة فروع البنوك الخاصة والمشتركة بمحافظة الشر

 فقط، فضلاً عن البنوك المتخصصة والحكومية )البنك الأهلي، وبنك مصر، وبنك القاهرة(.
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، سوف بنوك 10كافة الأفراد اللذين يعملون في بأنها  (مجتمع الدراسة في صورته النهائيةأو )

ً يتم اختيارها    .من إجمالي مجتمع الدراسة عشوائيا

 :الثانويةالعينة وحدات تحديد  -ثانياً 

ً تم سحبها ، مفردة 220بعدد الثانوية حجم وحدات العينة  ت حدد لاسلوب العينة  وفقا

ند هذا الحجم . ويستمن البنوك العشرة التي تم الإشارة إليها في الخطوة السابقة العشوائية البسيطة

عند معامل  - Sample Size Calculationما يشير إليه تحديد حجم العينة باستخدام برنامج إلى 

من أن الحجم المناسب للعينة في حالة إذا ما بلغت  - %5خطأ مسموح به  مدىو، %25ثقة 

استخدام طريقة التوزيع تلي ذلك مفردة تقريباً.  022هو مفردة 232 مفردات مجتمع الدراسة

ينة العبنوك  على -مُخرج الخطوة السابقة  - الثانوية وحدات العينةإجمالي لتوزيع المتناسب 

( يعرض التوزيع المتناسب لوحدات العينة، وكذلك 1. والجدول رقم )العشرة النهائية الأساسية

 .التفصيلية والإجمالية نسب الإستجابة

 (1جدول رقم )

 عينة الدراسة الثانوية ونسب الإستجابةوحدات 

 

                                                           
استماره لم يتم ردها أو  13استمارة من التحليل، كان حصرهم كما يلي: عدد  22استبعدت الدراسة الحالية عدد  (1)

امتلاكهم مؤهلات  إلى السؤال التصنيفياستمارة لم تشُر متوسطات إجاباتهم على  32إستيفاؤها بالكامل، وعدد 

 غير عادية.

 سمإ

 البنك

 أعداد

 الأفراد

 نسبة

 الأفراد

حجم العينة 

 المطلوبة

 أعداد القوائم

 المستوفاه

 نسبة

 الإستجابة

 %84 74 88 %34 153 البنك الأهلي المصري. -1

 %72 42 62 %24 102 بنك مصر. -2

 %88 15 17 %5,6 22 البنك العقاري المصري العربي. -3

 %83 24 22 %11  46 بنك قطر الوطني الأهلي. -4

 %63 5 8 %3 13 التجاري وفا بنك. -5

 %82 2 11 %4 17 بنك الأتحاد الوطني. -6

 %80 4 5 %2 12 بنك عَودة. -7

 %100 5 5 %2 11 مصر. -البنك الأهلي الكويتي  -8

 %81 17 21 %8 32 المصرف المتحد. -2

 %72 11 14 %5,5 26 بنك أبو ظبي الإسلامي. -10

 %82 (1) 213 260 %100 448 الإجمالي
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ين بلوغ نسبة الذكور ب للنوعوأظهرت التكرارات الوصفية للمستقصي منهم بالنسبة 

فقد بلغت  للعمر(. وبالنسبة %5,34في حين بلغت نسبة الإناث بينهم )(، %5,21وحدات العينة )

أقل من  إلىسنة  30(، ومن هم بين %4,22سنة ) 30سنة وحتى أقل من  21نسبة من هم بين 

سنة  50(، ومن هم من %30سنة ) 50أقل من  إلىسنة  20(، ومن هم بين %2,33سنة ) 20

فقد بلغت نسبة من انتظم في العمل بين وحدات  خبرةلل(. وبالنسبة %2,2سنة ) 20وحتى أقل من 

 10أقل من  إلىسنوات  5(، ومن انتظم لفترة تتراوح بين %5,15سنوات ) 5العينة لمدة أقل من 

(، ومن %4,33سنة ) 15أقل من إلى سنوات  10(، ومن انتظم لفترة تتراوح بين %2,2سنوات )

 20(، ومن انتظم لفترة أكثر من %2,31سنة ) 20أقل من إلى سنة  15انتظم لفترة تتراوح بين 

 (. %2,2سنة )

 ى، فإن طريقة سحب كل من وحدات العينة الأساسية والثانوية، وكذلك مستووإجمالا

تمثيل المستقصي منهم بين فئات البيانات الشخصية الثلاثة تمثل مؤشراً هاماً على الصدق الخارجي 

 ة تعميم تلك النتائج على البنوك بمحافظة الشرقية.لنتائج الدراسة الميدانية، وترجح إمكاني

 متغيرات الدراسة:     -10

أن الهدف من الدراسة الحالية يتمثل في بناء إطار مفاهيمي لتحليل مستويات إلى استناداً   

وعين ن علىالمؤهلات فوق العادية، فقد اشتملت الدراسة الحالية  ذويالرضاء الوظيفي للأفراد 

 وذلك كما يلي:  ،من المتغيرات

الفرد،  –، وتضمنت إدراك الأفراد لطبيعة العلاقة التبادلية بين المديرالمتغيرات المستقلة أولاً  

 والتمكين الوظيفي النفسي. 

  ً وق المؤهلات ف ذويالرضاء الوظيفي للأفراد  ى، ويتمثل في مستوالمتغير التابع ثانيا

 العادية.

امتلاكهم مؤهلات فوق عادية يمثل مدى إدراك الأفراد لأن إلى إلا أنه من المهم الإشارة 

طي بمعني أن تخ ،المفردة محل الإستقصاء علىأداة تصنيفية لإستكمال باقي إجراءات الدراسة 

إستجابه أي وحده من وحدات العينة الثانوية لقيمة المتوسط الحسابي لإجمالي الإستجابات المحددة 

استكمال التحليل بالنسبة  ىلعبارات مقياس امتلاك الأفراد لمؤهلات فوق عادية يعُد مؤشراً عل

من  هإستبيان 32اد عدد والعكس صحيح )حيث تم استبع ،للمتغيرين المستقل والتابع لتلك الوحدة

التحليل الإحصائي لم تتخط قيمة المتوسط الحسابي لإستجابة كل منهم قيمة المتوسط الحسابي 

 لإجمالي عبارات هذا المقياس(. 

 قياس متغيرات الدراسة:   -11

قياس م على الفرد -العلاقة التبادلية بين المديراعتمدت الدراسة الحالية في قياس متغير  

LMX7  وجرَين سكانديوراوالذي طوره Scandura & Graen (1984) ويتضمن .
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الفرد  فلسفة الشراكة بين إلى –بشكل عام  –عبارات تستند في صياغتها  سبعهذا المقياس 

ورئيسه في إدارة العمل؛ وتعكس عباراته معاني الاعتمادية والثقة والاحترام والإلتزامات 

 ،دعم رئيسي المباشر وانحيازه لي عندما احتاجه علىمد أن اعت أستطيعالمتبادلة، ومنها: 

ثقتي في رئيسي المباشر تجعلني أدافع عن قراراته أو أبررها في حالة عدم وجوده للقيام بهذا 

تدريج خماسي يبدأ من  علىشتمل هذا المقياس اوقد . (Bernerth et al., 2007) الدور

  (.5وينتهي عند موافق تماماً وتأخذ القيمة ) (،1الاطلاق وتأخذ القيمة ) علىغير موافق 

ويعُد هذا المقياس الأنسب لقياس هذا المفهوم للمبررات التالية: أنه يعرض العلاقة التبادلية 

ة وليس بشكل  "متحيز" ؛ يخص حال ،بين الفرد ورئيسه بطريقة تتصف بالعموم والشمول

المقاييس  علىهذا المقياس  كذلك تفوق (Scandura & Graen, 1984). أو حدث بذاته

التي حاولت تأطير هذا المفهوم في عدد من الأبعاد )مثال: مقياس العلاقة التبادلية ى الأخر

 (1)؛ حيث أوضحت نتائج العديد من الدراسات أن تلك الأبعاد MDS-LMXمتعدد الأبعاد 

 ً ً  ،وأن كانت موجوده نظريا  بشكل كبير ،إلا أن التطبيق العملي أوضح ارتباطها إحصائيا

يتعذر معه وضعها في مجموعات منفصلة بدون الاخلال ببنيه المقياس السيكومترية 

(Gerstner & day, 1997) وأخيراً فقد دعمت نتائج الاختبارات السيكومترية امكانيه .

هذا المقياس؛ حيث زادت قيمة معامل الاعتمادية "ألفا" لأغلب عباراته في  علىالإعتماد 

صدقة أظهرت .(، كما أظهرت نتائج استخدامه مؤشرات ,4ي استخدمته عن )الدراسات الت

 . (Gerstner & day, 1997)التمييزي 

اسة المقياس الذي قدمته در لىع التمكين الوظيفي النفسياعتمدت الدراسة في قياس متغير 

هم:  ،أربعة أبعاد علىمُقسمة  ،عبارة 12والذي يتضمن  ،Spreitzer (1995)اسبراتزر 

ير العمل في يمهام عملي هامة وجوهرية لتسمنها:  ،عبارات 3)ويتضمن  المعنيبعُد 

ِّ مخزون كبير من الخبرات منها:  ،عبارات 3)ويتضمن  الجدارةوبعُد  ،(قسمي/إدارتي لدي 

لدي  منها: ،عبارات 3ويتضمن ) التحديد الذاتي، وبعُد أدائي في العمل( ىيعزز مستو

 ،عبارات 3ويتضمن ) التأثيروبعُد  ،عملي دون تدخل من الآخرين( الفرصة للقيام بمهام

تعُد مقترحاتي موضع ثقة واهتمام رؤسائي قبل اتخاذ القرارت داخل مكان عملي(.  منها:

(، 1الاطلاق وتأخذ القيمة ) علىتدريج خماسي يبدأ من غير موافق  علىشتمل المقياس اولقد 

 (.5مة )وينتهي عند موافق تماماً وتأخذ القي

ولقد كشفت المؤشرات السيكومترية لهذا المقياس عن اتساقه الداخلي؛ حيث تراوحت قيمة 

فضلاً عن  ،.(,45( و ),.4معامل الإعتمادية "ألفا" لكرونباخ للأبعاد الأربعة السابقة بين )

ً فقد جر(Spreitzer, 1995)وتحديداً صدق المحك  -صدقه البنائي ترجمة  ى. أيضا

                                                           
في سياق هذا المقياس أربعة أبعاد، هي: المساهمة،  Liden & Maslyn 1998)(وماسليان  لايدنعرفت دراسة  (1)

 والولاء، والتأثير، والاحترام المهني. 
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ً استخدامه في البيئة الأجنبية،  واستخدام هذا المقياس في البيئة المصرية، وشاع أيضا

 صدقه وثباته. علىوأظهرت تلك الدراسات مؤشرات واضحة 

 إلىJob Satisfaction Scale (JSS) الرضاء الوظيفياستندت الدراسة في قياس متغير  

ن في قائمة استقصاء جامعة ميتشجان ل  Michiganتقييم أداء المنظمةمقياس فرعي متضم 

Organizational Assessment Questionnaire (MOAQ-JSS)  ويتضمن هذا

 ىعبارات تقُييم مستو ثلاث – (JDS)والذي يعُد تطويراٍ لقائمة تشخيص الوظيفة  –المقياس

 الرضاء الوظيفي العام للأفراد، منها: في المجمل، أشعر بالرضاء عن وظيفتي الحالية.

الاطلاق وتأخذ القيمة  علىتدريج خماسي يبدأ من غير موافق  علىويشتمل هذا المقياس 

  .(Bowling & Hammond, 2008)( 5(، وينتهي عند موافق تماماً وتأخذ القيمة )1)

ويعُد هذا المقياس الأنسب في قياس الرضاء الوظيفي؛ نظراً لما يلي: صغر حجمه وسهولة 

ؤثر كذلك لم ي ى،مقارنةً بالمقاييس الأخر –عبارات فقط  ثلاث على ىاستخدامه؛ حيث انطو

؛ حيث سجلت قيمة معامل الإعتمادية لهذا المقياس ةمؤشراته السيكومتري علىعدد عباراته 

صدقه عن ترجيح صدقه  ى.(، كما كشفت الدراسات المسحية التي تحرت مستو,42)

هذا المقياس في  على. ولقد تم الاعتماد (Bowling & Hammond, 2008)التمييزي 

العديد من الدراسات ذات العلاقة بموضوع الدراسة؛ وتحديداً تلك التي تناولت قياس مستويات 

 .  (e.g., Arvan et el., 2019)المؤهلات فوق العادية  ذويالرضاء الوظيفي للأفراد 

اعتماداً  م مؤهلات فوق عاديةإدراك الأفراد لإمتلاكهقامت الدراسة الحالية بقياس متغير  

حيث  ؛Maynard et al. (2006) ماينارد وآخرونالمقياس الذي قدمته دراسة  على

دراك إ مدى –بشكل تفصيلي  –تقيس ثمانية منها  ،تسع عبارات علىاشتمل هذا المقياس 

أو معارف تفوق احتياجات  ،أو مهارات ،أو خبرات ،الأفراد لإمتلاكهم درجات علمية

بعض الزملاء اللذين يحملون مؤهلات علمية أقل مما امتلك ومنها:  ،وظائفهم الحالية

امتلك بالفعل الكثير من المعارف المتخصصة  ،يستطيعون تأدية ما أقوم به من عمل بكفاءة

هم إدراك مدى –إجمالاً  –بينما تقيس العبارة التاسعة  التي لا تحتاجها وظيفتي الحالية.

هذا المقياس  ىوقد انطو .لإمتلاكهم امكانات وقدرات تتخطي المطلوب لإنجاز عملهم الحالي

(، وينتهي عند موافق 1الاطلاق وتأخذ القيمة ) علىتدريج خماسي يبدأ من غير موافق  على

 (.5تماماً وتأخذ القيمة )

ت الداخلي؛ حيث بلغ ولقد أظهرت نتائج الاختبارات السيكومترية لهذا المقياس اتساقه

الدال  Eigen.(، كما زادت قيمة معامل أيجن ,42قيمة معامل "ألفا" لكرونباخ لعباراته )

ي ، مما يشوالبنائيصدقه العاملي عن الواحد الصحيح، فضلاً عن صدقه الظاهري  على

. أيضاً كشفت مراجعة عدداً (Maynard et al., 2006)بصدق وثبات هذا المقياس 

 e.g., Arvan et al., 2019; Erdogan et)ل من الدراسات الميدانية ليس بالقلي
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al., 2018b)  التي تعرضت لهذا المفهوم عن شيوع استخدام هذا المقياس، وتفضيل

 الاعتماد عليه دون غيره من المقاييس ذات الصلة لجودته في قياس ما أعد من أجل قياسه.

  الأولية: اختبارات الصدق والثبات لأداه جمع البيانات -12

ة بخلاف أسئلأربعة أسئلة  علىأداه جمع البيانات الأولية في الدراسة الحالية  انطوت 

إمتلاك الأفراد لمؤهلات  ىلقياس مدمنها صص السؤال الأول خُ حيث  .المتغيرات الديموغرافية

صص السؤال الثاني لقياس التمكين الوظيفي النفسي، أما السؤال الثالث فوق عادية، بينما خُ 

 الفرد، وأخيراً تم قياس الرضاء -فخصصته الدراسة لقياس جودة العلاقة التبادلية بين المدير

يانات البحصر  علىحرصت الدراسة الحالية ، ذلكإلى  الإضافةبالوظيفي عبر السؤال الرابع. 

اء في العمل وفترة البق ،والعمر ،لقياس فئات النوععبر أسئلة خصصت للمستقصي منهم  الشخصية

 )الخبرة(.

 اختبار صدق أداة جمع البيانات:  -12/1

التي تم إعدادها لقياس  –ومن ثم العبارات  –أن الأبعاد إلى يشير مفهوم صدق القياس 

عتمدت الدراسة الحالية ا . وفي هذا السياق، فقد(2017)العاصي، مفهوم ما تقيس فعلاً هذا المفهوم 

ياس؛ طريقة شمولية محتوى المق الأوليمرحلتين متكاملتين:  علىمقاييس الدراسة صدق في قياس 

عدد من المحكمين الأكادميين والمصرفيين، ملتمسين  على أداه القياسوتضمنت عرض مسودة 

)العاصي،  المضمونالظاهري وصدق  الصدق من جانبيمنهم مراجعة المقاييس الأربعة 

 الثانيةحيث أسفر هذا الاختبار عن تعديل صياغة وترتيب بعض العبارات. أما  ؛(2017

 Amosبرنامج ( من 22الإصدار )في استخدام اسلوب التحليل العاملي التوكيدي  على انطوتفقد

 .التقاربي لمقاييس الدراسةالبنائي لتأكد من مؤشرات الصدق ل، مُخرج الخطوة السابقة على

  .الثلاثة متغيرات الدراسة على( يوضح نتائج تطبيق هذا الأسلوب 2والجدول رقم )
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 (2جدول رقم )

 مؤشرات الصدق التوكيدي وحدودها المقبولة لمتغيرات الدراسة

 استخدامبفقد تم التحقق من صدق عباراته ، لتمكين الوظيفي النفسيلمقياس ابالنسبة 

 2رقم ت اعبارات )العبارلي عن حصول ثلاثة ولة الأوحيث كشفت الج .جولتين لتشغيل البيانات

مما تسبب في عدم مطابقة مؤشرات  ،(1)(,.2معاملات تشبع أقل من )على ( 11ورقم  2و رقم 

مع إجراء جولة  واستوجب حذف تلك العبارات ،جودة هذا المقياس مع الحدود المقبولة للجودة

 العبارات معاملات تشبعت وحترا -بعد حذف العبارات الثلاثة  –للتحليل. وفي الجولة الثانية  ىأخر

.، وأيضاً ,001أقل من  ى، كما كانت كلها معنوية عند مستو003,1. و,255ما بين  التسعة الباقية

دول كما يتضح من الج، وذلك توافقت مؤشرات جودة الاسلوب مع الحدود المعيارية المقبولة للجودة

 (.2رقم )

 لتشغيللي الأو الجولة، فقد كشفت الفرد -بين المدير العلاقة التبادلية لمقياسبالنسبة و

؛ حذف أي عبارة إلىوعدم الحاجة  عن صدق العبارات السبعة التي تقيس هذا المتغير البيانات

معنوية عند  ، وكانت جميعها222,0. و,243حيث تراوحت معاملات تشبع العبارات ما بين 

 لحدود المعيارية المقبولة للجودة.توافقت مؤشرات جودة الاسلوب مع ا كما.، ,001أقل من  ىمستو

، فقد أظهرت نتائج الجولة الأولي للصدق العاملي لمقياس الرضاء الوظيفيوبالنسبة 

حذف أي منها؛ حيث تراوحت معاملات تشبعها إلى صدق عبارات المقياس الثلاثة وعدم الحاجة 

 توافق وبالرغم من ،,.001أقل من  ىمعنوية عند مستو .، وكانت جميها,222. و ,222ما بين 

مؤشرات جودة الاسلوب مع الحدود المعيارية المقبولة لتحقيق الجودة بإستثناء جذر متوسط 

الصدق العاملي لعبارات  علىإلا أن ذلك لا يمنع من التأكيد  ،RMSEAمربعات الخطأ المعياري 

 المقياس.

                                                           
يمكن اعتبار العبارات داخل كل بعُد صادقة إذا تخطي معامل تشبعها  Hair et al. (2010) لهير وزملاؤهووفقاً  (1)

 (.2,0قيمة )

 مؤشرات جودة اسلوب التحليل التوكيدي متغيرات الدراسة 

نسبة مربع كاي/ 

 درجة الحرية

CMIN/DF 

مؤشر حسن 

 المطابقة

CFI 

مؤشر توكر 

 لويس

TLI 

مؤشر المطابقة 

 المقارن

GFI 

مؤشر المطابقة 

 المعياري

NFI 

جذر متوسط مربعات 

 الخطأ المعياري

RMSEA 

 .,082 ,.271 ,.253 ,.265 ,.281 667,2 التمكين الوظيفي النفسي 

LMX  616,2 224., 276., 284., 221., 087,. 

 .,774 واحد صحيح واحد صحيح صحيحواحد  واحد صحيح ------ الرضاء الوظيفي

 .,08 -. ,05 1 - ,.2 1 - ,.2 1 - ,.2 1 - ,.2 5لا تتعدي  الحدود المقبولة )المعيارية(
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النتائج السابقة، فإن مؤشرات اختبار الصدق العاملي التوكيدي قدمت دليلاً  علىوتأسيساً 

 دت من أجل قياسهحالية تقيس ما أعُ المقاييس المستخدمة في الدراسة الأن  علىقوياً 

 :اختبار ثبات أداة جمع البيانات -12/2

وضوح المقياس وخلوه من الأخطاء، وبما ينعكس  ىمدإلى قياس ثبات المفهوم يشير 

 علىعتمدت الدراسة . ولقد ا(2017)العاصي، ، وإتساقها إجابات المستقصي منهماستقرار  على

أسلوب الإتساق الداخلي في اختبار ثبات المقاييس التي تضمنتها أداة جمع البيانات؛ حيث تم 

التجانس بين إجمالي عبارات كل مقياس بشكل عام.  مدى قياساستخدام معامل "ألفا" لكرونباخ في 

 ( يعرض نتائج هذا الاختبار.3والجدول رقم )

 (3جدول رقم )

 نتائج اختبار الثبات لمتغيرات الدراسة

 قيمة معامل الثبات العباراتعدد   المتغيرات

 التمكين

 الوظيفي

 (1) النفسي

 .,228 2 التحديدالبعُد الأول: 

 ,.201 3 المعنيالبعُد الثاني: 

 .,232 2 الجدارةالبعُد الثالث: 

 ,.846 2 التأثيرالبعُد الرابع: 

 .,843 2 إدراك الأفراد لإمتلاكهم مؤهلات فوق عادية

 ,.237 7 الفرد -العلاقة التبادلية بين المدير

 .,883 3 الرضاء الوظيفي

اقها الداخلي، إتس ىارتفاع مستوإلى وتشير نتائج اختبار ثبات مقاييس متغيرات الدراسة 

عتمادية "ألفا" لتلك زة؛ حيث تراوحت قيمة معاملات الامستويات ممتا إلىووصول أغلبها 

أن هذه المقاييس سوف تعُطي نفس النتيجة  إلىوبما يشير  ،(,.232) و ،.)423المقاييس ما بين )

 ،حد كبير إلىفضلاً عن وضوحها وخلوها من الأخطاء  ،ىفي حالة إعادة استخدامها مرة أخر

 بالثبات. يمكن وصفهاالحالية فإن مقاييس الدراسة  ىوبعبارة أخر

  :أساليب تحليل البيانات -13

عدداً من الأساليب الوصفية  علىاعتمدت الدراسة الحالية في تحليل بياناتها الأولية 

 لتصنيف Cross-Tabulationسلوب الجدولة المتعامدة ا على اعتمدت. حيث والتحليلية

تمركز  مدى على، فضلا عن التعرف الناتجة عن تشغيل هذا الاسلوبمستويات الرضاء الوظيفي 

 Wallis-Kruskal (1)والس كروسكال  . كما تم استخدام اختبارتلك الخلاياوحدات العينة داخل 

                                                           
 2على مُخرج نتائجه من اسلوب تحليل الصدق العاملي؛ وعددهم  تم إجراء اختبار الثبات لعبارات هذا المتغير (1)

 عبارات.
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الرضاء الوظيفي المنبثقة عن إطار  مستوياتمتوسطات وجود فروق معنوية بين  مدىتحديد ل

 . الاسلوب طريقة تشغيل هذالوفقاً الدراسة 

تحليل التمايز المتعدد ، وMANOVAاختباري تحليل التباين المتعدد  استخدام جريأيضا 

MDA  كل خلية من الخلايا الناتجة  محددات علىالتعرف ؛ من خلال اختبار فروض الدراسةفي

، كل عامبش وأولوية تأثيره محددتحديد الأهمية النسبية لكل  وكذلكسلوب الجدولة المتعامدة، اعن 

من ( 20الإصدار رقم ) علىوأخيرا ً، تم الاعتماد في تحليل البيانات  .كل خلية ىمستو علىثم 

  .SPSSبرنامج الحقيبة الإحصائية للعلوم الاجتماعية 

 :الدراسة اختبار فرضي -12

ئة البيانات تهيالأولي  مرحلتين متكاملتين، تضمنتتنفيذ الدراسة  فرضيتطلب اختبار 

تمايزة فيما م (خلايامستويات )تصنيف المتغير التابع )الرضاء الوظيفي( في شكل  عبر؛ الأولية

الفرد(  -بمعلومية المتغيرين المستقلين )التمكين الوظيفي النفسي، والعلاقة التبادلية بين المديربينها 

ات الرضاء مستويبين علاقة طبيعة الدراسة  على الثانيةنطوت او الحالية.تفق وإطار الدراسة يوبما 

وذلك كما  ،بشكل تفصيلي وإجمالي نالمستقلي   متغيري الدراسةو)مُخرج الخطوة الأولي(  الوظيفي

 يلي:

 ختبار فروض الدراسة:الأولية لاعداد البيانات إ -14/1

 الخطوات التالية:وتطلبت هذه المرحلة إستيفاء 

مفردة( باستخدام  213وتبلغ مستويات الرضاء الوظيفي لإجمالي وحدات العينة )تم تصنيف  -1

التفاعل بين تكرارات العبارات الخاصة بمحوري التمكين الوظيفي النفسي، والعلاقة التبادلية 

 .الفرد -بين المدير

ً لمحوري ( أن وحدات العينة ق2ويتضح من مراجعة نتائج الجدول رقم ) د تم تصنيفها وفقا

المستويات  الفرد في أربعة خلايا تمثل -التمكين الوظيفي النفسي والعلاقة التبادلية بين المدير

( 1) الرضاء الوظيفي المتوسط –المختلفة للرضاء الوظيفي، وهم: الرضاء الوظيفي المرتفع 

 مع ما طرحه يتوافقكل الرضاء الوظيفي المنخفض، وبش –( 2الرضاء الوظيفي المتوسط ) –

 الإطار المُقدم في مجتمع الدراسة.
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 (4جدول رقم )

 تصنيف وحدات العينة باستخدام أسلوب الجدولة المتعامدة

 
 الإجمالي الفرد -محور العلاقة التبادلية بين المدير

 علاقة تبادلية منخفضة علاقة تبادلية مرتفعة

ي
س

نف
 ال

ي
يف

ظ
و
 ال

ن
كي

تم
 ال

ور
ح

م
 

النفسي التمكين 

 المرتفع

 رضاء مرتفع

 مفردة 157

74 % 

 (1رضاء متوسط )

 مفردة 12

5 % 

 

162 

 مفردة

التمكين النفسي 

 المنخفض

 

 (2) رضاء متوسط

 مفردات 24

11 % 

 رضاء منخفض

 مفردة 20

10 % 

 

44 

 مفردة

 213 مفردة 32 مفردة 181 الإجمالي

بين س التجان مدىلتقييم ربعة المجموعات الأ متوسطاتتم إجراء اختبار كروسكال والس بين  -2

ويوضح الجدول رقم  .(2الوظيفي التي صنفها الجدول رقم ) مستويات الرضاءمتوسطات 

 ( النتائج المُجمعة لهذا التقييم:5)

 (5جدول رقم )

 التجانس بين مستويات الرضاء الوظيفي ىمستوالمبدئي لتقييم ال

 المجموعة

 الرئيسة

 مجموعات

 المقارنة

 المعنوية

 مدلولها هاامستو

 الرضاء الوظيفي المرتفع

 معنوي ,.001 (1الرضاء الوظيفي المتوسط )

 معنوي .,001أقل من  (2الرضاء الوظيفي المتوسط )

 معنوي .,001أقل من  الرضاء الوظيفي المنخفض

 (1الرضاء الوظيفي المتوسط )

 معنوي ,.001 الرضاء الوظيفي المرتفع

 غير معنوي 000,1 (2الرضاء الوظيفي المتوسط )

 معنوي .,001أقل من  الرضاء الوظيفي المنخفض

 (2الرضاء الوظيفي المتوسط )

 معنوي .,003 الرضاء الوظيفي المرتفع

 غير معنوي 000,1 (1الرضاء الوظيفي المتوسط )

 معنوي .,001أقل من  الرضاء الوظيفي المنخفض

 المنخفضالرضاء الوظيفي 

 معنوي .,001أقل من  الرضاء الوظيفي المرتفع

 معنوي .,003 (1الرضاء الوظيفي المتوسط )

 معنوي .,001أقل من  (2الرضاء الوظيفي المتوسط )
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وجود تجانس كبير بين مستويي الرضاء الوظيفي المتوسط  إلى (5رقم )تشير نتائج الجدول  -3

بين وجود اختلافات معنوية  عدم ىبعبارة أخر، أو(2( والرضاء الوظيفي المتوسط )1)

 معنوية ىالرضاء الوظيفي لمفرداتهم في مجتمع الدراسة، وهو ما يظهر من مستو ىمستو

ذا ( تباين 5في نفس الوقت يظُهر الجدول رقم ) .000,1الفروق بين متوسطاتهم والذي بلغ 

ف عنه كش الرضاء الوظيفي في مجتمع الدراسة مستوياتمتوسطات بين باقي دلالة معنوية 

ته المعنوية الذي اعتمد ىمعنوية الفروق بين متوسطاتهم والذي قل كثيراً عن مستو ىمستو

دمج مجموعتي الرضاء المتوسط ل أعطي معنيوهو الأمر الذي ، .05,0الدراسة الحالية ويبلغ 

 الرضاء الوظيفي المتوسط.  ىا مستوهعليأطلق ، ( في مجموعة واحدة2( و)1)

في التمييز بين ثلاثة  إطار الدراسة الحالية قد نجح نأيمكن القول  ما سبق، إلىاستناداً  -2

الرضاء  ىمستو ، هم:في البنوك العاملة بمحافظة الشرقية للرضاء الوظيفي )خلايا( مستويات

 ىمستوومن مفردات الدراسة،  % 22مفردة بنسبة  152 علىوينطوي  الوظيفي المرتفع

 ىمستوومن مفردات الدراسة،  % 12مفردة بنسبة  32ويتضمن  الرضاء الوظيفي المتوسط

  من مفردات الدراسة. % 10مفردة بنسبة  20 علىويشتمل  الرضاء الوظيفي المنخفض

ين مستويات الرضاء ختبار درجة التجانس بلااستخدمت الدراسة اختبار كروسكال والس  -5

وجود لى إ الاختبارنتائج هذا  اشارتحيث ؛ الخطوة السابقة عنها تكشفالتي  الثلاثةالوظيفي 

بين متوسطات مستويات الرضاء  .,001أقل من  ىمستو تبلغفروق ذات دلالة معنوية 

محوري وهو ما يعني قدرة  .(2وذلك كما يتضح من نتائج الجدول رقم )الوظيفي الثلاثة 

ثلاثة مستويات  التمييز بين ىعل الفرد -التمكين الوظيفي النفسي والعلاقة التبادلية بين المدير

مل طريقة عاستناداً إلى  مع البنوك العاملة بمحافظة الشرقيةفي مجتمن الرضاء الوظيفي 

 إطار الدراسة.

 (6جدول رقم ) 

 في مجتمع الدراسة التجانس بين مستويات الرضاء الوظيفي ىلمستو النهائيالتقييم 

 الخلايا

 الرئيسة

 مجموعات

 المقارنة            

 المعنوية

 مدلولها هاامستو

 الرضاء الوظيفي المرتفع
 معنوي .,001أقل من  الرضاء الوظيفي المتوسط

 معنوي .,001أقل من  الرضاء الوظيفي المنخفض

 الرضاء الوظيفي المتوسط
 معنوي .,001أقل من  الرضاء الوظيفي المرتفع

 معنوي .,001أقل من  الرضاء الوظيفي المنخفض

 الرضاء الوظيفي المنخفض
 معنوي .,001أقل من  الرضاء الوظيفي المرتفع

 معنوي .,001أقل من  الرضاء الوظيفي المتوسط
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وية وجود اختلافات معن ىمد علىاستخدمت الدراسة اختبار تحليل التباين المتعدد للتعرف  -2

وكذلك للتعرف  ،بين مستويات الرضاء الوظيفي الثلاثة فيما يتعلق بمتغيري الدراسة المستقلي ن

النسبة بالأهمية النسبية للمتغيرين المستقلين داخل المستويات الثلاثة للرضاء الوظيفي  على

( يظُهر نتائج هذا 2م )، والجدول رقفي مجتمع الدراسةفوق العادية المؤهلات  ذويللأفراد 

  الاختبار.

 (7جدول رقم )

 لمتغيري تحليل التباين المتعدد نتائج اختبار 

 الدراسة المستقلينَ في إطار مستويات الرضاء الوظيفي

 ىأن المتغيرين المستقلين كانا ذا دلالة معنوية عند مستو إلى( 2وتشير نتائج الجدول رقم )

يعني أن متوسطات تلك . بالنسبة لمستويات الرضاء الوظيفي الثلاثة، وبما ,001أقل 

ً داخ وظيفي، أو أن تلك من مستويات الرضاء ال ىل كل مستوالمتغيرات تختلف إحصائيا

 المتغيرات تتواجد داخل مستويات الرضاء الوظيفي بدرجات متمايزة في مجتمع الدراسة. 

 تالتأثير المتوسط للمتغيرات المستقلة في تفسير تباين مستويا إلىأشارت نتائج الاختبار  -2

.، وهو ما يعني ,554و .,502الرضاء الوظيفي بمجتمع الدراسة؛ حيث بلغ معامل تحديدهما 

داخل مجتمع الدراسة يمكن  الرضاء الوظيفي من تنوع مستوياتتقريباً  %52و %50أن 

، التوالي على الوظيفي النفسي والتمكينالفرد  -تفسيرها بمتغيري العلاقة التبادلية بين المدير

ذلك ك لم يكشف عنها هذا الاختبار. ىأخر عناصرإلى رجاعه إأما تفسير باقي التباينات فيمكن 

الفرد  -أهمية من متغير العلاقة التبادلية بين المدير أكثرمتغير التمكين الوظيفي النفسي يعُد 

 قيمة معامل تحديده في مجتمع الدراسة. إلىفي تفسير هذا التباين استناداً 

يري أن متوسطي متغالرضاء الوظيفي المرتفع  ىبالنسبة لمستو( 2ئج الجدول رقم )نتا اشارت -4

كانت  إن(، و3)ويبلغ الدراسة المستقلي ن قد سجلا قيماً تزيد عن قيمة المتوسط العام للدراسة 

( تزيد عن قيمة متوسط العلاقة التبادلية 423,3وتبلغ )قيمة متوسط التمكين الوظيفي النفسي 

 متغيرات

 الدراسة

 Fقيمة 

 المحسوبة

 ىمستو

معنوية 

 الفروق

 معامل

 التحديد

الأهمية النسبية لمتغيرات الدراسة بالنسبة 

 الوظيفيللرضاء 

 المتوسطات
مستويات الرضاء 

 الوظيفي
 الترتيب

العلاقة التبادلية 

 دالفر -بين المدير

 

883,105 

 

 .,001أقل من 

 

502,. 

 الأول المرتفع ىالمستو 827,3

 الثاني المتوسط ىالمستو 065,3

 الثالث المنخفض ىالمستو 708,1

التمكين الوظيفي 

 النفسي

 

716,132 

 

 .,001من أقل 

 

558,. 

 الأول المرتفع ىالمستو 843,3

 الثاني المتوسط ىالمستو 841,2

 الثالث المنخفض ىالمستو 032,2
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جلت سالرضاء الوظيفي المتوسط، فقد  ى(. أما بالنسبة لمستو422,3الفرد )وتبلغ  -المديربين 

ً  متوسطات المتغيرين المستقلين (، وأن 3تدور حول قيمة المتوسط العام للدراسة )ويبلغ  قيما

( تزيد عن قيمة متوسط 025,3الفرد )وتبلغ  -العلاقة التبادلية بين المدير قيمة متوسطكانت 

الرضاء الوظيفي المنخفض، فقد  ىلمستووبالنسبة (. 421,2ين الوظيفي النفسي )وتبلغالتمك

سجلت متوسطات متغيري الدراسة المستقلين  قيما تقل عن قيمة المتوسط العام للدراسة )ويبلغ 

( عن قيمة متوسط 032,2(، وأن زادت قيمة متوسط التمكين الوظيفي النفسي )وبلغت 3

( 2(. وأخيراً أظهرت نتائج الجدول رقم )204,1الفرد )وبلغت  -بين المديرالعلاقة التبادلية 

اء بالنسبة للمستويات المختلفة للرض -حدا  علىكل  –ترتيب متغيري الدراسة المستقلين  

 الوظيفي بمجتمع الدراسة.

 الدراسة: اختبار فرضي -14/2

ل مجموعات تمث ثلاثلدراسة، تكونت الأولية لبيانات ال لإعدادبإنتهاء المرحلة الأولي 

وسطات مت علىرضاء الوظيفي في مجتمع الدراسة. ونظراً لصعوبة الاعتماد مستويات متمايزة لل

سة، وظفت الدرا ء الوظيفي الثلاثة في اختبار فرضيالمتغيرات المستقلة داخل مستويات الرضا

 ، وذلك كما يلي:لهدفلتحقيق هذا اسلوب تحليل التمايز المتعدد أالدراسة الحالية 

 الأول للدراسة: اختبار الفرض

فوق العادية المؤهلات  ذويكلما زاد إدراك الأفراد " علىنص الفرض الأول للدراسة 

س ، والعكللعلاقة التبادلية بينهم وبين رؤساؤهم، تحسن رضاؤهم الوظيفي في بيئة العمل

ً ل تحليل التمايز المتعدداسلوب  علىاعتماداً هذا الفرض حيث تم اختبار  ".صحيح طريقة ووفقا

  .والرابع من قائمة الإستقصاء الثالثالسؤالين  علىتنفيذه جري و ،Enterالإدخال 

انات وفقاً يأن تحليل الب Sekaran & Bougie (2016) سيكاران وبوجي وأوضح

 Discriminant Functionsمن جودة الدوال التميز في البداية التحقق لهذا الاسلوب يستوجب 

المستويات  على (ردالف -العلاقة التبادلية بين المديرإدراك المتغير المستقل )التي تقيس معنوية تأثير 

ي ؛ حيث أسفر إدخال البيانات عن تكوين دالة التمايز الت(رضاء الوظيفيمتغير التابع )الالثلاثة لل

 (. 4يوضحها الجدول رقم )
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  (8جدول رقم )

 دالفر -مؤشرات جودة دوال التميز لمتغير إدراك العلاقة التبادلية بين المديرملخص نتائج 

 ما يلي: إلى( 4) وتشير مراجعة نتائج الجدول رقم 

 وفقاً لقيمة مربع كاي 
2

معنوية أقل من  ىفإن دالة التمايز تتمتع بمستو، 522,121البالغة  

التفرقة بين مستويات الرضاء الوظيفي المختلفة  على.، وهو ما يعني قدرة دالة التميز ,001

بمعلومية المتغير المستقل ـ أو وجود المتغير المستقل بصور مختلفة داخل مستويات الرضاء 

 'Wilks  بمجتمع الدراسة. ويدعم الطرح السابق انخفاض قيمة ويلكس لمبدا الوظيفي

lambdaقيمة و ،%100جودة التمايز ليبلغ  علىالتباين الدال  ىوارتفاع مستو ،.,222 إلى

 . (1)222,1 تبلغالتي  ايجن

.، وهو ,222بلغت  Canonical correlation يلاحظ أيضاً أن قيمة معامل ارتباط كانونيكال 

تفسير  ىعلالفرد قادرة  -ما يعني ان متغير إدراك الأفراد طبيعة العلاقة التبادلية بين المدير

اما تفسير باقي  ،(2)تقريباً  %55تباين مستويات الرضاء الوظيفي في مجتمع الدراسة بمقدار 

  لا يجيب عنها هذا الاختبار. ىعوامل أخر إلىالتباينات فترجع 

ل التمايز احما وتضمنتوفي ضوء ما سبق، تم تكوين المصفوفة الهيكلية لدالة التمايز، 

تلك الاحمال ل تمثحيث  الدراسة؛بين المتغير المستقل ومستويات الرضاء الوظيفي الثلاثة بمجتمع 

تم  التابع. كما لمتغيرالثلاثة لمستويات الالقوة التمييزية للمتغير المستقل داخل  علىمؤشراً واضحاً 

ً ترتيب معاملات التحميل ترتيباً     لاقة الإرتباط. عشارة التي تعكس إتجاه بغض النظر عن الإ - تنازليا

 (2جدول رقم )

 الفرد -المصفوفة الهيكلية لمتغير إدراك العلاقة التبادلية بين المدير
 معاملات التحميل مستويات الرضاء الوظيفي

  113,3(-) المنخفض للرضاء الوظيفي ىالمستو

 . ,756(-) المتوسط للرضاء الوظيفي ىالمستو

  .,570)+( المرتفع للرضاء الوظيفيى المستو

 

                                                           
كلما اقتربت قيمة ولكس لمبدا من الصفر، وزادت قيمة ايجن عن الواحد الصحيح، وزاد معامل الارتباط  (1)

 (.Sekaran & Bougie 2016جودة دالة التمايز ) على. دل ذلك ,2الكانونيكالي عن
 المشتق من معامل ارتباط كانونيكال لهذه الدالة. R²يعكس هذا الرقم قيمة معامل التحديد  (2)

 قيمة المتغير

 ايجن

 ويلكس

 لمبدا 

معامل ارتباط  مربع كاي التباين

 المعنوية ىمستو القيمة كانونيكال

 .,747 .,001أقل من  524,171 %100 .,442 264,1 لفردا -العلاقة التبادلية بين المدير
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أن إشارة معامل التحميل لمتغير إدراك العلاقة التبادلية إلى ( 2وتشير نتائج الجدول رقم )

. ,2 +() فوق المتوسط ىالفرد كانت موجبة، كما أن قيمة معامل تحميله سجلت مستو -بين المدير

هذا المتغير  ىوهو ما يعني أن زيادة مستو ،المرتفع للرضاء الوظيفي ىبين مفردات المستوتقريباً 

  بين مفردات مجتمع الدراسة قد صاحبة مستويات مرتفعة للرضاء الوظيفي بين تلك المفردات. 

ً أوضحت نتائج المصفوفة الهيكلية وجود إشارات سالبة لمعامل تحميل المتغير  أيضا

( -هما )بلغت قيم معامل تحميلالمستقل عند مستويي الرضاء الوظيفي المنخفض والمتوسط؛ حيث 

 ذوي، وهو ما يعني أن انخفاض مستويات إدراك الأفراد التوالي على. ,252( -و) 113,3

لطبيعة العلاقة التبادلية بينهم وبين رؤساؤهم قد صاحبها مستويات منخفضة فوق العادية المؤهلات 

انخفاض  أن –ظر عن الإشارة بغض الن –للرضاء الوظيفي بينهم. أيضاً تشير قيم معامل التحميل 

اء الوظيفي الرض ىفي مستو بكثير المتغير المستقل بين مفردات مجتمع الدراسة كان أكبر ىمستو

   .الرضاء الوظيفي المتوسط ىالمنخفض مقارنةً بمستو

بين  إدراك العلاقة التبادلية ىوجود تفاوت في مستوإلى وإجمالاً، تشير النتائج السابقة 

لعادية فوق االمؤهلات  ذويصاحبه تباين في مستويات الرضاء الوظيفي للأفراد الفرد  -المدير

المتغير المستقل مستويات مرتفعة داخل مجتمع الدراسة؛ حيث صاحب المستويات المرتفعة من 

يفي يات الرضاء الوظمستومن الرضاء الوظيفي، بينما صاحب المستويات المنخفضة منه تراجع 

 ولذلك يمكن الق ىوعل .في البنوك العاملة بمحافظة الشرقية ثم بشكل كبير (1) بشكل المتوسط

 للدراسة.الأول  بقبول الفرض

 للدراسة: الثاني اختبار الفرض

فوق العادية المؤهلات  ذويكلما زاد إدراك الأفراد " علىللدراسة  الثانينص الفرض 

العكس ، والتمكين الوظيفي النفسي في بيئة العمل، تحسن رضاؤهم الوظيفيلتوافر ممارسات 

قة اسلوب تحليل التمايز المتعدد ووفقاً لطري علىحيث تم اختبار هذين الفرضين اعتماداً  ."صحيح

 والرابع من قائمة الإستقصاء.  الثانيالسؤالين  علىتنفيذه و الإدخال،

المسؤولة عن قياس معنوية تأثير المتغير  -وسبقت إجراءات فحص جودة دوال التمايز 

تحقق من ال -فوق العادية المؤهلات  ذويمستويات الرضاء الوظيفي الثلاثة للأفراد  علىالمستقل 

 ( عرضاً تفصيلياً لتلك النتائج.10افتراضات إجراء هذا الاختبار، ويقدم الجدول رقم )

 

 

 

                                                           
نظراً لإقتراب معامل تحميل المتغير المستقل في المستوى المتوسط للرضاء الوظيفي من الواحد الصحيح؛ حيث  (1)

 بمعامل تحميل المتغير المستقل الذي . تقريباً، وهو ما يعُد انخفاض يقترب من المتوسط إذا ما تمت مقارنته,4بلغ 

 زادكثيراً عن الواحد الصحيح في المستوى المنخفض للرضاء الوظيفي بمجتمع الدراسة.
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 (10)جدول رقم 

 ملخص نتائج مؤشرات جودة دوال التميز لمتغير التمكين الوظيفي النفسي

مرتفع من المعنوية، بلغت فيه  ى( أن دالة التمايز تتمتع بمستو10نتائج جدول رقم ) ظهرتأ  

، وهو ما يعني نجاحها في تقسيم الرضاء .,001أقل من معنوية  ىقيمه مربع كاي مستو

ً لمتغير التمكين  إلىفوق العادية المؤهلات  ذويالوظيفي للأفراد  مجموعات متمايزة وفقا

 ،(004,1د تلك النتيجة زيادة قيمة ايجن عن الواحد الصحيح )لتبلغ الوظيفي النفسي. ويؤك

على التباين الدال  ىووصول مستو ،.(,224واقتراب قيمة ويلكس لمبدا من الصفر )لتبلغ 

 .%100 إلىجودة التمايز 

. تقريباً )ويمثل ,502ظهرت النتائج أن معامل تحديد متغير التمكين الوظيفي النفسي بلغ أكذلك  

 علىبمفرده وبما يعني أن هذا المتغير قادر  ،.(,202قيمة ارتباط كانونيكال البالغ ضعف 

أما  ،ثلاثة مستويات في مجتمع الدراسة إلىتمايز الرضاء الوظيفي تقريباً من  %50تفسير 

إن هذا المتغير ف ىأو بعبارة أخر ،ىعوامل أخرإلى تفسير باقي تباينات المتغير التابع فترجع 

 يتواجد بدرجات متفاوته داخل المستويات المختلفة للرضاء الوظيفي بمجتمع الدراسة.

ل التمايز احما وتضمنت ،وفي ضوء ما سبق، تم تكوين المصفوفة الهيكلية لدالة التمايز

حيث  لدراسة؛اومستويات الرضاء الوظيفي الثلاثة بمجتمع  التمكين الوظيفي النفسيمتغير بين 

لقوة التمييزية للمتغير المستقل داخل المستويات الثلاثة للمتغير التابع. لتمثل تلك الاحمال مؤشراً 

جاه علاقة التي تعكس إت بغض النظر عن الإشارة -كما تم ترتيب معاملات التحميل ترتيباً تنازلياً 

 الإرتباط.  

 (11جدول رقم ) 

 في النفسيالمصفوفة الهيكلية لمتغير التمكين الوظي

 معاملات التحميل مستويات الرضاء الوظيفي

  522,2(-) المنخفض للرضاء الوظيفي ىالمستو

 . ,225(-) المتوسط للرضاء الوظيفي ىالمستو

 .,525)+( المرتفع للرضاء الوظيفي ىالمستو

المرتفع للرضاء الوظيفي  ى( بالنسبة لمفردات المستو11ظهرت نتائج الجدول رقم )أو

أن إشارة معامل التحميل لمتغير التمكين الوظيفي النفسي كانت موجبة، كما أن قيمة معامل تحميله 

داخل  هذا المتغير ىأن زيادة مستو . تقريباً، وهو ما يعني,55فوق المتوسط )+(  ىسجلت مستو

وق فالمؤهلات  ذويالأفراد مجتمع الدراسة قد صاحبة مستويات مرتفعة للرضاء الوظيفي بين 

    . العادية

 المتغير
 قيمة

 ايجن

 ويلكس

 لمبدا
 التباين

معامل  مربع كاي

ارتباط 

 كانونيكال
 القيمة

 ىمستو

 المعنوية

 .,702 .,001أقل من  442,146 %100 .,428 008,1 التمكين الوظيفي النفسي
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ً أوضحت نتائج المصفوفة الهيكلية وجود إشارات سالبة لمعامل تحميل المتغير  أيضا

       المستقل عند مستويي الرضاء الوظيفي المنخفض والمتوسط؛ حيث بلغت قيم معامل تحميلهما 

التمكين الوظيفي التوالي، وهو ما يعني أن انخفاض مستويات  على. ,252( -و ) 522,2( -)

قد صاحبها مستويات منخفضة للرضاء الوظيفي بينهم. أيضاً فوق العادية المؤهلات  ذويللأفراد 

المتغير بين هذا  ىأن انخفاض مستو –بغض النظر عن الإشارة  –تشير قيم معامل التحميل 

 ىالرضاء الوظيفي المنخفض مقارنةً بمستو ىفي مستو بكثيرمفردات مجتمع الدراسة كان أكبر 

 الرضاء الوظيفي المتوسط  

 سيالتمكين الوظيفي النف ىوجود تفاوت في مستو إلىوإجمالاً، تشير النتائج السابقة 

بنوك الفوق العادية داخل المؤهلات  ذويصاحبه تباين في مستويات الرضاء الوظيفي للأفراد 

؛ حيث صاحب المستويات المرتفعة من المتغير المستقل مستويات مرتفعة لشرقيةالعاملة بمحافظة ا

يفي يات الرضاء الوظمن الرضاء الوظيفي، بينما صاحب المستويات المنخفضة منه تراجع مستو

بقبول  قولذلك يمكن ال علىثم بشكل كبير في البنوك العاملة بمحافظة الشرقية. و بشكل المتوسط

 للدراسة. الثاني الفرض

 مناقشة دلالات نتائج الدراسة: -15

هلات المؤ ذويإدراك الأفراد العلاقات المباشرة بين  انعكسفرضين ياختبرت الدراسة 

 يتمكينهم الوظيفي النفس مدىفوق العادية لطبيعة العلاقة التبادلية بينهم وبين رؤساؤهم، و

 في البنوك العاملة بمحافظة ، ودرجة رضاؤهم الوظيفي )كمتغير تابع((مستقلين ين)كمتغير

ارنةً ودلالاتها مقللدراسة الحالية نتائج الميدانية ال علىإلقاء الضوء  ويحاول هذا الجزء. الشرقية

   .هايما يتعلق بواقع متغيراتبنتائج الدراسات السابقة، وكذلك مغزاها ف

بالمفهوم  – فوق العاديةالمؤهلات  ذوينتائج الدراسة الحالية تواجد الأفراد  ظهرتأ -1

المرتفع في البنوك العاملة  إلىيفوق المتوسط  ىبمستو –النظري والإجرائي للمفهوم 

من  %42ومن مفردات البحث الإستطلاعي  %52. حيث بيَّنت أن بمحافظة الشرقية

مخزون من  إلىبالإضافة ، مفردات البحث الميداني قد سجلوا امتلاكهم لدرجات علمية

يفوق احتياجات وظائفهم الحالية. وهو ما  ((KSAOs الامكانياتالمعارف والمهارات و

مخرجاته في نتائج الدراسة المتعلقة بموضوعها )محددات هذا المفهوم أو  ةيعطي ثق

 -الرغم من حداثته في البيئتين المصرية والعربية  على –لأن ما يتم دراسته  ؛(التنظيمية

   . موجود بالفعل في مجتمع الدراسة

وبخاصة في مرحلة الدراسة الإستطلاعية  –كشفت المقابلات الشخصية مع وحدات العينة  -2

. فالدرجات العلمية التي تفوق متطلبات مشكلة في التعريف الإجرائي لهذا المفهوم عن –

المهارات المتاحة لدي الأفراد فلا  وأأداء الوظيفة يمكن تحديدها بشكل دقيق، أما الخبرات 

هل هي أكبر من احتياجات الوظائف فعلاً أم  -ها أو تحديدها بشكل دقيق يمكن الحكم علي
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 الذيالأمر . المدخل الذاتي في قياس هذا المفهوم عبرلا سيما عند الحديث ، (1)تتناسب معها

 ,.e.g., Allan et al)جعل الدراسة الحالية تتفق مع العديد من الدراسات ذات الصلة 

2017; Arvan et al., 2019) إعادة النظر في ماهية هذا المفهوم، وآليه  إلىالحاجة  في

  قياسه بشكل أكثر عمقاً، وتناسباً مع مجال )بيئة( تطبيقه.

نجحت الدراسة الحالية في تقديم إطار مفاهيمي للتميز بين ثلاثة مستويات الرضاء  -3

بمحافظة واختباره في البنوك العاملة ، فوق العاديةالمؤهلات  ذويالوظيفي للأفراد 

محورين؛ هما: التمكين  علىواعتماداً  لقياس هذا المفهومانطلاقاً من المدخل الذاتي ، الشرقية

 كتف. كذلك فإن هذا الإطار لم يالفرد -العلاقة التبادلية بين المدير  وإدراكالوظيفي النفسي 

تباين  لىإمتوسطاته، بل أيضاً استناداً إلى ستناداً مستويات الرضاء الوظيفي ا بالتمييز بين

 من مستويات الرضاء الوظيفي في مجتمع ىمستويات المتغيرين المستقلين داخل كل مستو

الدراسة. وبالتالي يعُد هذا الإطار وآلية عمله أحد الإجابات عن الأسئلة التي طرحتها 

حول غموض مستويات  Bauer, 2011b) & (e.g., Erdoganالدراسات السابقة 

 فوق العادية.المؤهلات  ذويالرضاء الوظيفي للأفراد 

قارنةً  مالرضاء الوظيفي  ىزيادة مستوكشفت نتائج الدراستين الإستطلاعية والميدانية عن  -2

فوق العادية في مجتمع المؤهلات  ذويبين الأفراد بمستويات عدم الرضاء الوظيفي 

التوالي. تلك النتيجة وإن  على %22و %25الدراستين ث بلغ مستواه في ؛ حيالدراسة

 الميدانية المسوحو (Deng et al., 2018)اختلفت مع ما ذهبت إليه غالبية الدراسات 

(Harari et al., 2017)  من تفاوت مستويات الرضاء الوظيفي للأفراد ذات القدرات

دراسة مجتمع ال، إلا أنه يمكن تفسيرها في ضوء أن تكون سلبية إلى ، مع ميلهافوق العادية

  في هذا الإطار. Contextualمتغير سياقي ك

ك العاملة البنوفي أن مناخ العمل  مفردات البحث الإستطلاعيوضحت ملاحظات أحيث  

ومات ، وتوافر مقالرؤساءبالعلاقة الجيدة مع  :في الأغلب – يمكن وصفه بمحافظة الشرقية

)بإستثناء بعُد الإستقلالية(، فضلاً عن العوائد المادية المرتفعة )الأجور التمكين النفسي 

ؤهم التي يشغلها زملا ىمقارنةً بالوظائف الأخر الترقيةمي فرص وتنا ،والحوافز المتميزة(

 ،رضائهم عن العمل ىتحسي ِّن مستو . وهو الأمر الذي من شأنهذات المؤهل علىالحاصلين 

  في بيئة عملهم. امكانياتهمة من للإفادة الكاملمع عدم توافر الفرص  حتى

سيراً الأكثر تفأن متغير التمكين الوظيفي النفسي كان  وضحت نتائج الدراسة الميدانيةأ -5

المؤهلات  ذويللأفراد .( ,554)عبر معامل تحديده البالغ  لتمايز مستويات الرضاء الوظيفي

 )والذي بلغ معامل الفرد -التبادلية بين المديرمقارنةً بمتغير إدراك العلاقة فوق العادية 

حيث برزت تلك النتيجة واضحة بمراجعة متوسط  في مجتمع الدراسة. .(,502تحديده 

التمكين الوظيفي النفسي في مستويات الرضاء الوظيفي الثلاثة مقارنة بمتوسط إدراك العلاقة 

تلك النتيجة لم  (.2سها جدول رقم )والتي يعك، الفرد لذات المستويات -التبادلية بين المدير

                                                           
عدداً من مفردات البحث الإستطلاعي من فئة المؤهلات فوق العادية إلى فئة  ساهمت تلك المشكلة في استبعاد (1)

لديهم مرتفع، وإن كانوا لا يملكون التأهيل  KSAOsمخزون المؤهلات العادية، على الرغم من تصريحهم أن 

 العلمي الأعلي.
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( التي 2012 منها: البنوي وإسماعيل،تكن مفاجأة، إذا تعُد امتداداً للعديد من الدراسات )

رنةً المخرجات التنظيمية للأفراد مقا علىلخصائص الوظيفة في التأثير  الأكبرأظهرت الدور 

 بعناصر المناخ التنظيمي.

ي الت لدراساتا لنتائجامتداداً  –في جزء منها  –تعُد نتائج الدراسة الحالية  بالرغم من أن  -2

 ؛ فوق العاديةالمؤهلات  ذويالرضاء الوظيفي للأفراد علاقة التمكين الوظيفي بتناولت 

 & e.g., Bolino & Feldman, 2000; Erdogan) المباشر الأثر علاقات سواءً 

Bauer, 2009) ،  ي لهذا المتغير ف -الوسيطة والمُعدلة  –غير المباشرة  العلاقات البينيةأو

إطار علاقة الرضاء الوظيفي لمنتسبي هذه الفئة مع أحد متغيرات المحتوي أو السياق التنظيمي 

(e.g., Liu & Wang, 2012)،  إطار تعريف إلا أنها تميزت عن تلك الدراسات من خلال

ها علاققياس و ،منخفضة( ،متوسطة ،)مرتفعة هذا المتغيرلمستويات مختلفة من  الدراسة

 يهلمحت إلأبشكل  -مجتمع الدراسة  بالمستويات المختلفة للرضاء الوظيفي بين مفردات

ة كسب الدراسة الحالية أهمية تطبيقتلك النتيجة تُ  .لم تقدمه الدراسات ذات الصلة من قبل إنو

 أجزاء تالية.سوف يتم التطرق إليها في 

الدراسة الحالية من بواكير الدراسات التطبيقية التي ناقشت الرضاء الوظيفي للأفراد تعُد  -2

ية تطبيقاً الحال وتمثل نتائجها ،الفرد -فوق العادية بالعلاقة التبادلية بين المديرالمؤهلات  ذوي

ً للنموذج النظري الذي قدمته دراسة ميداني  ,Erdogan & Bauer)أردوجان وبويرا

فوق لات المؤه ذويالقيادة التشاركية بالرضاء الوظيفي للأفراد  نمطتعلق بعلاقة والم  (2015

مفردات لأبرزت نتائج الدراسة الحالية أن مستويات الرضاء الوظيفي المرتفعة العادية. حيث 

حيح الفرد، والعكس ص -مرتفعة من العلاقة التبادلية بين المديرقد صاحبها مستويات الدراسة 

رجعت أ وفي سياق متصل فقد .لتلك العلاقةبالنسبة للمفردات صاحبة المستويات المنخفضة 

والتي بلغت مؤشراتها في الدراسة الإستطلاعية )(1)رتفاع مستويات تلك العلاقةإوحدات العينة 

  :ما يلي إلى( %22جلت في الدراسة الميدانية ، بينما س20%

لعلاقة طبيعة اماهية/نظم تقييم الأداء الجديدة في البنوك، والتي تتضمن بعض بنودها  -2/1

ودة ج علىتأثيرها  ىومد ،سيه، والآلية التي يدير بها المدير العملوبين المدير ومرؤ

 العمل.

ي لا سيما ففوق العادية، المؤهلات  ذويالأفراد  علىتعليمات الإدارة العليا بالحفاظ  -2/2

 .فسةمنا أخرىبنوك  إلىللإنتقال الفئة  تلكلإغراءات التي يواجهها منتسبي ا ضوء

في ظل الدخول والمزايا المرتفعة التي يحصل عليها العاملين في القطاع المصرفي،  -2/3

امة كأحد الإجراءات الهسين( و)العلاقة التبادلية مع المرؤتظهر الحوافز المعنوية 

 أو دفعهم للإنخراط في الأنشطة التطوعية بالبنوك. ،العمالة المتميزة علىللحفاظ 

 

                                                           
تم الإستناد في تلك الأسباب إلى الملاحظات التي أبدتها مفردات البحثين الإستطلاعي والميداني في مرحلة جمع  (1)

 البيانات الأولية.
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 التطبيقات الإدارية لنتائج الدراسة: -16

نجاح الدراسة الحالية في تقديم إطار يميز بين ثلاثة في ضوء النتائج التي أظهرت 

 مستويات مختلفة منعبر  -فوق العادية المؤهلات  ذويمستويات للرضاء الوظيفي للأفراد 

أن تضطلع  ، يتضح ضرورةالفرد -التمكين الوظيفي النفسي والعلاقة التبادلية بين المدير محوري

 تإلى:النحو ال علىمع تلك النتائج  في التعاملبمحافظة الشرقية بدورها  البنوك العاملةإدارات 

 العادية:فوق المؤهلات  ذويبالنسبة للأفراد  -16/1

صناع ومتخذي القرارات  إلىالموجهة  التوصياتتقترح الدراسة الحالية عدداً من 

 ،فوق العاديةالمؤهلات  ذويالأفراد لتعظيم الإفادة من بالقطاع المصرفي بمحافظة الشرقية 

  تتضمن ما يلي:

ي الذي الإجتماعمفردات العقد من البداية أن تعي الإدارة  يتطلب توظيف منتسبي تلك الفئة -1

لأفراد ا وبخاصة معقدم إليهم؛ ، وكذلك حدود الدعم أو الأمتيازات التي يمكن أن تُ يربط بينهما

علم  علىوالإدارة عهم الذين يتم التعاقد م - Apparent overqualifiedظاهري التميز 

 تماعي.الإجتناقص شعورهم بالعدالة أو انتهاك عقدهم النتائج المرتبطه ببقدراتهم، لتلافي 

وبالتالي فإن  ،منتسبي تلك الفئة لديهم معاييرهم الذاتية لتقييم تميزهمينبغي أن تدرك الإدارة أن  -2

؛ يتضمن Index اً يتطلب وضع مؤشر -للبناء عليه  -إكساب هذا التقييم بعض الموضوعية 

الذكاء والخبرة، والمهارة، ولتعليم، المؤهلات فوق العادية )بالنسبة: لبنوداً واضحة عن 

يمكن في ضوئها تبرير أي مميزات يحصل عليها بالنسبة لمتطلبات الوظيفية،  (الإجتماعي

في الانضمام  يرغبون Emergent overqualifiedجدد قبول أعضاء  ، أومنتسبي تلك الفئة

  .إليها

 :من خلال ؛هافيتعُد تلك الفئة أحد الأصول التنظيمية التي ينبغي المحافظة عليها والاستثمار  -3

لا أإفادة ممكنة منهم. كذلك يجب أكبر  علىللحصول والممكنة لهم تقديم الحوافز المختلفة  -3/1

لمرتبط االشق المادي، بل ينبغي أن تمتد للشق المعنوي  علىتلك الحوافز  طبيعةتتوقف 

 والبعُد العاطفي، الإدراك الشخصي على)فهذا المفهوم قائم بالأساس بمؤهلاتهم المتميزة 

ً  :منهاوفي إدراك القدرات الذاتيه(،  لممارسة إتاحة مساحة أكبر من الموجود حاليا

راف الإش وأ ،الزملاء ارشادمثال: تحميلهم مسؤولية وسلطة أكبر )ستقلالية في العمل، الا

عاقد الإلتزام ببنود التأيضاً ضرورة  .من المتميزين يثان صفتساعد في خلق  عملهم( على

 ذلك. على، بغض النظر عن التبعات المترتبة معهم

فإن جهود تعزيز هذا التميز تعُد من أهم ، وبالتالي يز رأس مال منتسبي هذه الفئةالتميعُد  -3/2

 وذلك من خلال: ،ىأساليب الحفاظ عليهم في مواجهة إغراءات البنوك الأخر

  في مجال تميزهم أو مجالات ينمتخصص "مؤسسياً" عبرمنتسبي تلك الفئة تأهيل 

 .بشكل يعزز من تنافسيتهمو، الأصلي تميزهممجال ب مرتبطة ىأخر

 راتوالخب بالشكل الذي يكسبهم المزيد من المعارفوتشجيع التعلم ، تدوير العمل. 
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 فوق العادية:المؤهلات  ذويلأفراد الوظيفي النفسي ل لتمكينلبالنسبة  -16/2

عنه نتائج اختبار إطار الدراسة من الدور الهام للتمكين الوظيفي  في ضوء ما كشف

( منخفض ،توسطمالرضاء الوظيفي، وتصنيفه في ثلاثة مستويات )مرتفع،  علىالنفسي في التأثير 

حالية تقترح الدراسة ال ،بين مفردات مجتمع الدراسة كدالة في المستويات المختلفة لهذا المتغير

 ذويلأفراد لتعزيز أبعاد التمكين الوظيفي النفسي  علىلقادة نمية قدرات اعدداً من التوصيات لت

 النحو التالي: علىوذلك  ،البنوك العاملة بمحافظة الشرقيةفي فوق العادية المؤهلات 

في اتخاذ وتنفيذ القرارات الإدارية  -بإجراءات واضحة وملموسة  –القادة دعم استقلالية  -1

  يسي.المركز الرئ إلىودون الحاجة للرجوع الدائم ، المواقف المختلفةوالتنظيمية بما يناسب 

 ذويصة وبخا -مفهوم العدالة النسبية لدي القادة في توزيع المهام بين الأفراد  ىالتأكيد عل -2

)وبخاصة في الشق  Diversity، وإدارة التنوع المؤهلات فوق العادية. وتشجيع ثقافة التعلم

 مهنية تدعم أبعاد التمكين النفسي لدي منتسبي تلك الفئة. بمعاييرالمهني للتنوع( 

ة، فوق العاديالمؤهلات  ذويالقادة بمراعاه البعُد الإنساني بالنسبة للأفراد  علىالتأكيد  -3

 على ، والتواضع في معاملتهم، والإنصات إليهم، والحرصهمواحترام هموخاصة تقدير

 بنود تقييمهم عند الترقيات. ، وجعلها منإقامة علاقات إجتماعية خاصة معهم

إلى ويشير  – Empowerment Climateتوفير مناخ التمكين  علىالعمل فكرياً وعملياً  -2

في  -ممارسة التمكين علىسين والمظلة التي توفرها الإدارة لتشجع كل من القادى والمرؤ

الإستقلالية في مواجهة البيروقراطية المنظمة للعمل، تشارك  من خلال:، مجتمع الدراسة

  .المعلومات، خلق ثقافة تحمل المسؤولية المرتبط بتقبل السلطة

ير غالمؤهلات  ذويافتراض مؤداه أن الرضاء الوظيفي للأفراد  علىقامت الدراسة الحالية  -5

 التبادليقيادة ط الونممنتسبي تلك الفئة، الشامل لكل من تمكين  التصورالعادية يمثل دالة في 

 Seibert et سايبرت وزملاؤهمع توصيات دراسة  الميدانية هااتفقت نتائجلمتخذ القرار. و

al. (2004) ت المؤهلا ذويالتمكين الوظيفي النفسي بين الأفراد  ىن تراجع مستوأ في

وجود مستويات مختلفة من التمكين النفسي بين مفردات  ىأو بعبارة أخر –فوق العادية 

بالنسبة  الرضاء الوظيفي ىلن يمثل مشكلة حقيقية لمستو -العينة الأساسية لمجتمع الدراسة 

 عةالقيادة ذات الطبيفي ظل وجود مستويات مرتفعة من ، فوق العاديةالمؤهلات  ذويللأفراد 

 .مديريهم هم وبينبين التشاركية

ب أن لفئة يتطلوظيفي مناسب لمنتسبي هذه ا رضاء ىمستو علىلتالي فإن المحافظة وبا

التمكين الوظيفي النفسي الذي يناسب طبيعة العمل  ىمستوعن اختياره ليراعي متخذ القرار 

مناسب من العلاقة التبادلية بينه  ىمتوسط، أومنخفض( مستو مرتفع، أو :)سواءفي بنكه 

بين مفردات مجتمع المطلوب  اء الوظيفيالرض ىمستو إلىللوصول  سيهووبين مرؤ

  وفقاً لطريقة عمل إطار الدراسة. -الدراسة 

 فوق العادية:المؤهلات  ذويوالأفراد  -ن المديريبالنسبة للعلاقة التبادلية ب -16/3

ما مدى  الفرد -لمديرظهر التدقيق في الأصول النظرية لمفهوم العلاقة التبادلية بين ايُ 
ذا هفوق العادية؛ حيث يبدوا المؤهلات  ذويلأفراد بالنسبة لخصوصية من هذا المفهوم يتمتع به 
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ً " ابتكارهقد تم  وكأنه المفهوم لدراسة ا تريوفي هذا السياق لإدارة منتسبي هذه الفئة.  "خصيصا
  : (1)يةوالفرد يمكن أن يمر عبر بوابة المقترحات التال –العلاقة التبادلية بين المدير  تعزيزالحالية أن 

 خارج نطاق العمل. المتميزين سيهم ومع مرؤ الشق الإجتماعيتطوير  علىالقاده  تركيز 
 وق فالمؤهلات  ذويمن الأفراد أطراف العلاقة التبادلية  مععقد لقاءات دورية ب أهتمام القادة

لتجديدها، وإعادة بناء أو ترميم الثقة فيها، وابتكار آليات جديدة لتعزيز تبادل الدعم العادية 
 بين أطرافها.

 هؤلاء  ؛ بحيث تتضمن إشتراكةإعادة النظر في تصميم الوظائف الحالية لمنتسبي تلك الفئ
بشأن  (I-deals)، أو الإتفاقيات التفاوضية Job Craftingالأفراد في صياغة الوظيفة 

 . الجديدة أو تكليفاتهم القائمة عمق واتساع وظائفهم
  تلك  منتسبيمهارات التعامل الفعال وبناء علاقات مرتفعة الجودة مع  علىتدريب القيادات

 .الفئة

لتبادلية قة االعلا لدورإطار الدراسة الحالية  كشف عنهاوبالرغم من النتائج الإيجابية التي 
 لإعتباراتاالرضاء الوظيفي لمنتسبي هذه الفئة، إلا أن هناك بعض الفرد في تحسين  -بين المدير

  الواجب مراعاتها عند تبني هذا المفهوم في مجتمع الدراسة، منها:

ها القطاع ومن -بعض قطاعات الأعمال ثقافة في  سيهوومرؤ العلاقة التبادلية بين المديرعد تُ  -1
انع ص علىينبغي  . وبالتاليفي نجاح منظومة العمل الأبرزالعنصر  ،والمصرفيالمالي 

 اً فوذنالقادة أو متخذي القرارات كافة امتلاك  يراعي أنببنوك هذا القطاع القرار التنظيمي 
Power متساوي ً ً "نس ا هم سيويمكنهم من ممارسة العلاقة التبادلية مع مرؤ مع نظرائهم "بيا
 باقي العاملين. لا يثير حفيظةبشكل 

فوق العادية المؤهلات  ذويمع الأفراد  حتى –الأجل الطويل  علىأن تطبيق هذا المفهوم  -2
، بل أن الأمر يمكن أن في مكان العمل يمكن أن يثير مشاعر الحقد والحسد بين الزملاء –

يتجاوز ذلك ليصبح مثاراً للتفاخر بين الزملاء. وبالتالي يتطلب الأمر استدعاء مفهوم العدالة 
فهوم جنب مع تطبيق هذا الم إلىجنباً  بأنواعها الثلاثة )الإجرائية، والتوزيعية، والتفاعلية(

 .ةاخل مجتمع الدراسلرضاء الوظيفي دلمرضية مستويات  علىلحفاظ تحقيق التوازن، وال
تنسخ مس سيهم صف ثانوشراكة بينهم وبين مرؤألا تخلق ال علىينبغي ان يحرص القادة  -3

فلسفة هذا المفهوم جعل العلاقة التبادية أو الشراكة وسيلة لتخطي تتضمن  ؛ حيثمن القادة
  تكار.وابمساهمات أكثر استقلالية البيروقراطية وتمكين الأفراد، وبما يفتح الباب أمام 

 قصيرة الأجل أو إستراتيجيةأن ينتبه متخذ القرار أن هذا المفهوم ما هو إلا علاج  ضرورة -2
الرغم من تميزهم  على –فهؤلاء الأفراد  فوق العادية،المؤهلات  ذويللتعامل مع الأفراد 

 ي بيئةفعلم بظروف العمل المقدمون عليه، وبالتالي يجب ألا نضحي بالعدالة  علىكانوا  –
مقارنةً بالمكاسب مشكلات كثيرة في الأجل الطويل يصاحبه  ، لا سيما أن تراجعهاالعمل
  .تمييز منتسبي تلك الفئة Trade-Offمقابل  المحققة

 والتوجهات البحثية المستقبلية المنبثقة عنها: حدود الدراسة -12

الجوانب  على مستقبلاً تركيز ال عبريمكن تدعيم الجوانب النظرية والتطبيقية للدراسة الحالية 

 التالية: 

                                                           
؛ 2016؛ السلنتي وآخرون، 2015سلنتي، منها: الاتفقت الدراسة الحالية مع عدد من الأدبيات ذات الصلة ) (1)

 ( على بعض من تلك التوصيات. 2018المنيسي، 
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متعلقة ال هانتائج في ضوءالقطاع المصرفي كمجال تطبيقي، و علىركزت الدراسة الحالية  -1

مؤهلات ال ذويلأفراد لمستويات الرضاء الوظيفي  علىفي التأثير  مجال التطبيق أهميةب

 ىأخرقية تطبيقطاعات اسات المستقبلية تتناول الدرأن تقترح الدراسة الحالية  ةفوق العادي

 طار الدراسة، فضلاإ، وذلك لتقييم أوسع لحساسية عامة أو خاصة، إنتاجية سواء خدمية أو

 عن توسيع دائرة المصداقية الخارجية له.

ة المقاييس ذات الطبيع علىالاعتماد  بجدوىلم تقترب الدراسة الحالية من الجدال المتعلق  -2

في التعامل من مفهوم امتلاك المؤهلات فوق العادية، الطبيعة الموضوعية ذات الذاتية أو 

 المزيد منإجراء  تقترح الدراسة الحاليةذلك  علىوتبنت القياس الذاتي لهذا المفهوم. و

هذا تضمن ي، بحيث العادية متلاك المؤهلات فوقمقياس إدراك اتطوير  حول الدراسات

مصادر متعددة )الأفراد ذاتهم، تحليل الوظائف، المديرين، صائدي  علىالاعتماد  التطوير

شتباك بين ذاتية وموضوعية قياس هذا تضمن فك الافي الشركة(  recruitersالمواهب 

  المفهوم.

-Cross المقطعيةمدخل الدراسات  إلى استناداً تم جمع البيانات الأولية للدراسة الحالية  -3

Section )تقترح الدراسة الحالية. وبالتالي )والتي تعتمد القياس عند نقطة زمنية محددة 

 Quasi-Experment، أو شبه التجريبية Logitudinalاستخدام الدراسات الممتدة 

لمتعلقة ادراسات التوسيع نطاق  بين متغيرات الدراسة، فضلاً عنلدراسة فرضية السببية 

 اتالتي توجه سلوكي غير الفاعلهأو  الإستراتيجيات الفاعلهمناقشة لتشمل بهذا المفهوم 

 .إتجاهاتهم في بيئة العملمن ل عدتُ أو فوق العادية المؤهلات  ذويالأفراد 

دراسة تأثير المتغيرات على المرتبط بهذا المفهوم يقُترح أن يركز البحث المستقبلي  -2

العوامل و(، Narcissism)ومنها: أنماط الشخصية، وتحديداً النمط النرجسي  الشخصية

طة كمتغيرات ضاب)وتحديداً: فترة البقاء في العمل، العمر، المؤهل الدراسي(  الديموغرافية

Control Variables المستقلة والتابعة العلاقة بين متغيرات الدراسة في إطار . 

لمرتبط االفردي الأداء توسيع نطاق عمل إطار الدراسة ليشمل تقييم تقترح الدراسة الحالية  -5

وكذلك  .ي(الرسمي أو التطوع :)سواء بمستويات الرضاء الوظيفي الثلاثة لمنتسبي تلك الفئة

 ؛بخلاف الرضاء الوظيفي أخرىتطوير إطار الدراسة ليعتمد متغيرات تابعة  يةنامكامدى 

 منها: الإلتصاق الوظيفي، الإلتزام التنظيمي. و
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Abstract: 

This study aimed to develop a conceptual framework to 

differentiate among different levels of job satisfaction of overqualified 

employees, and interpret the disparity among them as a function of the 

interaction between different levels of leader-member exchange (LMX), 

and the psychological empowerment (PE) in banks working in Sharqiyah 

Governorate. This study accomplished its goals by testing two hypotheses 

using a questionnaire to collect primary data from random sample equal to 

213 employees from 10 banks in Sharqiyah Governorate. Cross-tabulation 

technique and Kruskal-Wallis test have been employed to classify 

overqualified employees into three different levels of job satisfaction. 

Moreover, the significant difference between the different levels of job 

satisfaction for these individuals - as a function of the interaction between 

LMX and PE –has been recognized through using the Multivariate 

Analysis of Variance (MANOVA). Also, the Multiple Discriminant 

Analysis (MDA) has been used to test the hypotheses. 

Results showed that the proposed framework succeeded, 

empirically, in distinguishing between three different levels of job 

satisfaction among study population. Also, the study revealed that the 
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existence of disparity among the interaction between the different levels 

of leader-member exchange and psychological empowerment is 

accompanied by variation in job satisfaction levels among overqualified 

employees in banks working in Sharqiyah Governorate. Moreover, PE is 

considered the most discriminating variable in interpreting the difference 

between job satisfaction's levels for overqualified employees compared to 

the perception of LMX. This study ended with results discussion, 

managerial implications, and limitations and future researches.   

Key words: Overqualified Employees, Psychological Empowerment, 

Leader–Member Exchange, Job Satisfaction, Banks, 

Sharqiyah Governorate. 

 


