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 تأثير العلاقة التبادلية بين القائد والعضو على الرسوخ التنظيمي

 "بالتطبيق على الشركات الصناعية التابعة لقطاع الأعمال العام بوسط الدلتا"

 أ.د/ عبد الحكيم أحمد نجم

 أستاذ إدارة الأعمال 

 ووكيل الكلية للدراسات العليا والبحوث

 جامعة المنصورة - كلية التجارة

 د رمضانأحمد محم

 معيد بقسم إدارة الأعمال

 جامعة المنصورة –كلية التجارة 

 : الملخص
إستهدفت هذه الدراسة إختبار تأثير العلاقة التبادلية بين القائد والعضو على الرسوخ  

الوظيفي التنظيمي لدى العاملين بالشركات الصناعية التابعة لقطاع الأعمال العام بوسط الدلتا وقامت 

يجابي لكل من مفردة. وتوصلت الدراسة إلى وجود تأثير معنوى إ 813جمع بيانات من الدراسة ب

. ووجود تأثير معنوى إيجابى لكل من الولاء التوافق التنظيميالولاء والإسهام والعاطفة على 

والإحترام المهنى على التضحية التنظيمية. كما توصلت إلى وجود تأثير معنوى سلبي للإحترام 

 على الروابط التنظيمية.  المهنى فقط

 

Abstract:  
This study aimed to examine the effect of Leader Member Exchange on 

Organozational Job Embeddedness applied to companies of the Public Business 

Sector in Middle Delta. We collect data From 318 units. And Findings of the study 

revealed that Loyalty, Contribution, and Affect has a positive effect on 

organizational Fit. And there is a positive effect of Loyalty and  Professional 

Respect on organizational sacrifice, and finally found that there is a negative effect 

of Professional Respect on organizational Links.  
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 :تمهيد
 إذ أنتبحث المنظمات بإستمرار عن طرق جديدة للحفاظ على أفضل موظفيها 

من قبل الموظف يؤدى إلى تحمل المنظمة بمجموعة كبيرة من  ترك العمل الإختيارى 

المنظمة تكاليف إيجاد بديل مناسب  يحمل فكل موظف يترك المنظمة  ،التكاليف

 ;Lucas, 2012 طوال هذه الفترة ) رة تدريبه فضلاً عن تكاليف ترك الوظيفة شاغو

Ringle, 2013  ودوران العمل الإختيارى أصبح مشكلة حقيقية للعديد من .)

المنظمة إلى التأثير  الإختيارى تتعدى التأثير على  المنظمات فتكاليف دوران العمل 

 الأبحاث فى دراسة لماذا تبدأوبالتالى  .(Besich, 2005)  على الموظفين أنفسهم 

( طريقة أخرى للنظر Mitchell et al., 2001يترك الموظفون العمل؟ إلى أن قدم )

إلى معدل دوران العمالة فبدلاً من البحث عن لماذا يترك الأفراد العمل؟ يجب البحث 

 .عن لماذا يبقى الأفراد فى العمل ومن هذه الفكرة جاء مفهوم الرسوخ الوظيفى

ة من العوامل النفسية الرسوخ الوظيفى عبارة عن مجموعو 

 ,.(Mitchell et al  بالمنظمة الموظفين بقاءوالمالية المؤثرة على  والإجتماعية 

2001; Zhang et al., 2012)  .و( كما إفترضMitchell et al., 2001 أن )

حيث كلما كانت  ،الرسوخ الوظيفي يتأثر بالعلاقة بين الموظف والمشرف المباشر له

ن النظرية إبين العديد من نظريات القيادة ف د الرسوخ الوظيفي. ومنالعلاقة جيدة زا

نظرية العلاقة  يبين الموظف والمشرف المباشر له هالتى تركز على جودة العلاقة 

ن القادة يتصرفون بشكل مختلف تجاه أبين القائد والعضو وهى تقوم على التبادلية 

وأن القادة لا يتعاملون  ،قاتالمرؤوسين ويطورون معهم أشكال مختلفة من العلا

بل إن تعامل المديرين مع العاملين يتراوح بين  ،بطريقة واحدة مع جميع المرؤوسين

ن والعامل  ن خارج الجماعة. ووالثانى العامل ن داخل الجماعة والأول العامل   طرفين

مكافآت أكثر وإهتمام أكبر  يحصلون علىداخل الجماعة يتحملون مسئوليات أكبر و

أكبر فى أداء عملهم وعلى الجانب الآخر فإن العاملين خارج   والمدير يعطيهم حرية 

المدير ويتم إدارتهم عن طريق القواعد   الجماعة يكونون خارج دائرة إهتمام 

  .(Graen and Uhl-Bien, 1995; Bowman, 2009)والسياسات الرسمية 
مستوى الرسوخ الوظيفي  اءل الدراسة الحالية هل يمكن تحسينومن هنا تتس

لدى العاملين بالشركات الصناعية التابعة لقطاع الأعمال العام من خلال الإهتمام 

 بتحسين مستوى جودة العلاقة التبادلية بين القائد والعضو. 
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 : لإطار النظريأولاً: ا
 العلاقة التبادلية بين القائد والعضو: (1

لعضو ضمن سياق واسع لنظريات تقع نظرية العلاقة التبادلية بين القائد وا

القيادة، ويمكن تقسيم هذه النظريات من حيث مجال إهتمامها إلى ثلاثة مستويات هى: 

ثانياً النظريات التى تتناول  ،القيادة من وجهة نظر القائدأولاً النظريات التى تتناول 

تركز على  وثالثاً النظريات التى ،نظر التابعين والسياق أو الموقف القيادة من وجهة

العلاقة بين القادة والمرؤوسين مثل نظرية العلاقة التبادلية بين القائد والعضو 

(Bader, 2008; Bowman, 2009; Northouse, 2013 .) 

 1791لقائد والعضو فى عام وقد ظهرت نظرية العلاقة التبادلية بين ا

قادة القيادة على أنها العملية التى تركز على التفاعل بين ال ةً مصور

. وتختلف عن باقى نظريات  (Northouse, 2013; Winkler, 2010)  والتابعين 

الفريدة التى يكونها القادة مع كل مرؤوس نها تركز على العلاقة الثنائية القيادة فى أ

(. فقبل نظرية العلاقة التبادلية كان الباحثون ينظرون Ilies et al., 2007على حدة )

متوسط نمط القائد والذى يعرف على أنه طريقة القائد وأسلوبه  إلى القيادة على أنها

السائد فى القيادة وأن جميع المرؤوسين فى وحدة العمل يستجيبون لطلبات 

 (. Bader, 2008) متشابهة القائد بطريقة وإهتمامات 

، حيث تبين النظرةوقد غيرت نظرية العلاقة التبادلية بين القائد والعضو هذه 

جميع المرؤوسين كما أن المرؤوسين يستجيبون  لا يتفاعلون بنفس الشكل مع أن القادة 

إفترضت أن هناك علاقات  بل(. Bader, 2008مختلفة للقائد وللمنظمة ) بأشكال 

بشكل جماعى وبالتالى فإن   مختلفة تنشأ وتتطور بين القائد وكل تابع على حدة وليس 

مختلف   أنواع مختلفة من العلاقات مع ولات القائد يكون لديه أنماط مختلفة من التفاع

  (. Winkler, 2010  التابعين له )

وقد حازت نظرية العلاقة التبادلية بين القائد والعضو كنظرية قيادية على 

إهتمام كبير من البحوث التجريبية فى العلوم التنظيمية. وتعد نظرية العلاقة التبادلية 

بين القادة وكل من تابعيهم،  الفرديةعلى العلاقة الثنائية  رائدة لسببين: الأول أنها تركز

الثانى أنها تنص على أن القادة لا يطورون نفس النوع من العلاقة مع كل مرؤوسيهم 

(Dulebohn et al., 2011; Northouse, 2013). انوفيما يلي يعرض الباحث 

 مفهوم وأبعاد العلاقة التبادلية بين القائد والعضو: 
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 مفهوم العلاقة التبادلية بين القائد والعضو: 1/1
تقوم نظرية العلاقة التبادلية بين القائد والعضو على فكرة التبادل  

وهى تشير إلى الأعمال التى يقوم بها الأفراد طواعيةً ويدفعهم فى ذلك  الإجتماعى 

قوم نظرية . وت (Foster, 2012) عليها فى المقابل  العوائد التى يتوقعون الحصول 

يعطى أحد الأفراد شيئاً ما فإنه يتوقع  التبادل الإجتماعى على مبدأ التكافؤ حيث حينما 

الإقتصادى  فى المقابل. وهذه النظرية تختلف عن نظرية التبادل  اً آخرأن يأخذ شيئ

بينما يشمل التبادل  ،حيث يحدث التبادل الإقتصادى بشكل مادى ومرة واحدة

ادية وغير مادية وفى المستقبل القريب وفى مرات متعددة. م الإجتماعى أشياء 

التبادل سيكون ثابت وله طبيعة إستمرارية  وتفترض أيضاً نظرة التبادل الإجتماعى أن 

و الثقة المتبادلة  كما تتضمن علاقة التبادل الإجتماعى درجة عالية من الصداقة 

قتصادى لا تفعل والتفاهم بين أطراف التعامل بينما نظرية التبادل الإ

 .  (Bader, 2008) ذلك 

منهج للقيادة يركز على جودة علاقة  هىالعلاقة التبادلية بين القائد والعضو  

التبادل الثنائية الفردية الإجتماعية والإقتصادية بين القائد والعضو حيث تكون عملية 

وية بينه وبين الموظف القيادة فعالة عندما يكون القائد قادر على تطوير علاقة شراكة ق

Beakelen, Van ; Bien, 1995-(Graen and Uhlبما يحقق فائدة العمل 

-2013; Medler; Bader, 2007; Bowman, 2009; Harris et al., 2006

Liraz, 2014)   وهى بذلك تتراوح بين أن تكون مرتفعة الجودة تتصف بالثقة

لمفتوحة ومشاركة المعلومات بين القائد والترابط والإحترام المتبادل والإتصالات ا

 (Gu والعضو أو أن تكون منخفضة الجودة لا تتعدى ما يوجد فى عقد العمل الرسمى 

et al., 2013; Sun et al., 2013; Aikens, 2012) 

وتنظر إلى القيادة على أنها عملية التأثير المتبادل بين القائد 

وأيضاً  . (Lau, 2008) ية الرأسية بينهم وتعتمد على العلاقة الثنائ والمرؤوس 

بأنها درجة الدعم العاطفى وتبادل الموارد   (Zagenczyk et al., 2013) يعرفها 

  المشرف والمرؤوس. القيمة بين 

 أبعاد العلاقة التبادلية بين القائد والعضو: 1/2
 واحد بعد ذات بأنها والعضو القائد بين التبادلية العلاقة إلى ينظر من هناك

 تتعامل الحديثة الدراسات من العديد فهناك الأن حتى الدراسات فى تستخدم ومازالت

 ,Foster, 2012; Bowman) مثل واحد بعد ذات أنها على التبادلية العلاقة مع

2009; Zillman, 2012; Chiu, 2014; Wang, 2014; Kaiser, 2011; 

Zhong et al., 2011; Wang et al., 2010; Volmer et al., 2011; Sun et 



(5) 
 

al., 2013; Nahrgang et al., 2009; Jacques et al., 2012; Harris et 

al., 2013) 

 التبادلية العلاقة إلى( Dienesch and Liden, 1986) دراسة تنظربينما 

 أن يمكن الجودة مرتفعة العلاقة أن حيث متعددة الأبعاد أنها على والعضو القائد بين

- والعضو القائد بين التبادلية للعلاقة النظرى الأساس أن كما متعددة بطرق تتطور

 أنها على التبادلية للعلاقة النظر إلى يقود -الإجتماعى التبادل ونظرية الدور نظرية

 والولاء التأثير: هى أبعاد ثلاثة الدراسة وإفترضت( Mahadi, 2011) الأبعاد متعددة

 والعضو القائد بين التبادلية العلاقة تغطية يمكن دالأبعا هذه وبتطبيق. والإسهام

 خلال من الأبعاد لهذه الثنائية التبادلية العلاقة تتطور كما النظرى الطابع هاوإعطاؤ

 (.Dienesch and Liden, 1986; Winkler, 2010) العلاقة فى فرد كل مساهمة

 كما اً تجريبي الأبعاد هذه (Liden and Maslyn,1998) دراسة دعمت وقد

 الأبعاد يتضمن الأبعاد متعدد مقياس وكونت المهنى الإحترام هو رابعاً  بعداً  أضافت

 الأبعاد متعددة أنها على التبادلية العلاقة مع تتعامل التى الدراسات تلاحقتثم . الأربعة

 Aikens, 2012; Mumma, 2010; Choi, 2013; Bader, 2008; Le) مثل

Blanc, 2012; Eisenberger et al., 2010; Ansari et al., 2007; Zacher 

et al., 2014; Gu et al., 2013; Mahadi, 2011). 

 أن حيث. الأبعاد متعددة أنها على التبادلية العلاقة انالباحث يتناول وسوف

 المرؤوسين قيم ويعكس التبادلية العلاقة مكونات يغطى الأبعاد متعدد القياس

 ,Mumma) البعد أحادى القياس من أفضل بشكل دليةالتبا العلاقة وصفات لخصائص

 الشخصى الميل يتضمن قياس العلاقة من ناحية الأبعاد متعدد القياس أن كما(. 2010

 القياس يساعد كما(. Aikens, 2012) فقط العمل ناحية من وليس التبادل أعضاء بين

 من بعد كل يرتبط لكيف شرح يقدم فهو أفضل بشكل النتائج تفسير على الأبعاد متعدد

 التفصيل من بمزيد الأبعاد هذه الباحثان يتناول وسوف. الوظيفى بالرسوخ الأبعاد هذه

 : يلى كما

 :  Contribution الإسهام 1/2/1

 فرد كل بها يقوم التى بالعمل المرتبطة للأنشطة الحالى للمستوى تصور وهو

 يساهم مدى أىوإلى . ركةالمشت الأهداف تحقيق أجل من الثنائية التبادل علاقة فى

 أو الوظيفى الوصف خارج تكون التى المهام وإكمال المسئوليات تحمل فى العضو

 الأنشطة هذه لمثل والفرص الموارد القائد يوفر مدى أى إلى وبالمثل العمل عقد

(Liden & Maslyn, 1998) .    
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م الإسها   (Dienesch and Liden, 1986; Winkler, 2010) ويعرف

 الأهداف تحقيق فى فرد كل مساهمة وجودة وإتجاه، المدركة، الكمية أنه على

 وموثوق قادرة تكون حيث، العمل مهام فى الفعالة الأفراد مساهمة ويعنى. المشتركة

 الموارد على الأفراد هؤلاء حصول إحتمال يزيد وبالتالى . الصعبة المهام لأداء بها

     . (Bader, 2008)  والمعدات ردوالموا المالى الدعم مثل المادية

وتوصلت الدراسات السابقة إلى وجود علاقة معنوية إيجابية بين الإسهام وبين 

 التنظيمى الإلتزامو، (Harris, 2004) المرؤوسين قبل من القائد أداء تقييمكل من 

(Bhal & Ansari, 2006; Bader, 2008; Leow & Khong, 2009)، 

 التنظيمية المواطنة سلوكيات ،(Bhal & Ansari, 2006) الموظف وصوت

)Bader, 2008( ،الوظيفى الرضا (Amah, 2010). 

 : Loyalty الولاء 1/2/2

 الآخر للطرف الشخصية والصفات للأهداف العام الدعم عن التعبير ويعنى

 موقف من يختلف لا والذى للفرد الإخلاص ويتضمن الثنائية التبادل علاقة فى

 ;(Dienesch and Liden, 1986  ويعرفه  . (Liden & Maslyn, 1998)لآخر

Winkler, 2010)  الشخصية والصفات الأهداف  لدعم المدرك التعبير أنه على 

  . الثنائية التبادل عملية فى الآخر للطرف

 مهم الولاء ويكون البعض، لبعضهم والأعضاء القادة بمعرفة يهتم البعد وهذا

 من ولاء هناك يكون حينما حيث ،والعضو القائد بين التبادلية قةالعلا تطوير أجل من

 من كبير قدر ويعطيهم قدراتهم فى بالثقة يشعر فإنه الموظفين لبعض القائد قبل

 الدعم عن التعبير إلىالولاء  يشير كما(. Bader, 2008) العمل أداء فى الإستقلالية

 ويجب ،العلاقة خلال نسبياً  اً ثابت يكون لذىوا الثنائية التبادلية العلاقة فى الآخر للطرف

 تطور على ينعكس وهذا والمرؤوس القائد بين الولاء من عالية درجة هناك تكون أن

 Maslyn and) الطرفين بين المتبادل الإلتزام مثل(. Mahadi, 2011) بينهم العلاقة

Uhl-Bien, 2001 .) 

 وبين الولاء بين لبيةس علاقة وجود إلى( Harris, 2004) دراسة وتوصلت  

 معنوية علاقة وجود إلى توصلت كما. الأعضاء نظر وجهة من العمل ترك نوايا

 القادة من كل نظر وجهة منالتنظيمي  الوظيفى والرسوخ الولاء بين إيجابية

 . والأعضاء
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 : Affect العاطفة 1/2/3

 المقام فى وتعتمد الثنائى التبادل أعضاء بين المتبادلة العاطفة إلى وتشير

 هذه وتظهر. المهنية القيم أو العمل من أكثر بينهما الشخصية  الجاذبية على الأول

 ونتائج مكونات ذات تبادل  علاقة تطويرطرفى التبادل فى  رغبة من خلال العاطفة

  . (Liden & Maslyn, 1998)  لكلاهما مرضية

 أنها على  (Dienesch and Liden, 1986; Winkler, 2010)  ويعرفها

وبالتالى فهو   .الثنائية التبادل علاقة فى الآخر للطرف المدرك الشخصى  الإنجذاب

 يكون ربما المثال سبيل على والمرؤوس القائد بين المتبادل الشخصى الميل على يعتمد

 وهذا العمل نطاق خارج الإهتمامات أو الهوايات نفس والمرؤوس القائد من كل لدى

 يختلف البعد وهذا. بالعمل المرتبطة بالعلاقات مقارنة العلاقة وقوة ةالصداق من يزيد

 (. Bader, 2008) العمل فى الأفراد بأداء إرتباطاً  أقل أنه حيث الإسهام عن تماماً 

 القادة من كلاً  نظر وجهة من أنه إلى( Harris, 2004) دراسة وتوصلت

 فإن فقط القادة نظر وجهة منو الوظيفى، والرضا العاطفة بين علاقة هناك والأعضاء

 تعد العاطفة فإن فقط الأعضاء نظر وجهة من أما. الأداء على مؤشراً  تعد العاطفة

 لنظرية طبقاً  طبيعية النتائج هذه وتعد ،العمل وضغوط العمل ترك نوايا على مؤشراً 

 الوظيفى الرسوخ وبين العاطفة بين العلاقة الدراسة إختبرت كما. الإجتماعى التبادل

 .   الأعضاء أو القادة نظر وجهة من سواء الفرض هذا يدعم ما تجد لم لكنها

وتوصلت الدراسات السابقة إلى وجود علاقة معنوية إيجابية بين العاطفة وبين 

 وصوت، (Bhal & Ansari, 2006; Amah, 2010) الوظيفى الرضاكل من 

 ,.Bhal et al) المدرك التنظيمى الدعم، (Bhal & Ansari, 2006) الموظف

 .(Bader, 2008) العاطفى التنظيمي الإلتزام، (2007

 : Professional Respect المهنى الإحترام 1/2/4

 المهنية للسمعة الثنائى التبادل أعضاء من عضو كل بناء لدرجة تصوراً  يمثل

 المتعلقة التاريخية البيانات على التصور هذا يستند أن ويمكن المنظمة  خارج أو داخل

 الشخص عن الأفراد يقولها التى والتعليقات فرد لكل الشخصية  التجربة مثل الشخصب

 على وتؤثر الفرد يحققها التى الأشياء من غيرها  أو عليها حصل التى والجوائز

 قبل حتى أو العمل قبل الشخص عن  نظر وجهة تكوين الممكن فمن وهكذا. سمعته

  . (Liden & Maslyn, 1998)  هب اللقاء
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 التبادل علاقة فى طرف كل بناء درجة إلى النظرة المهنى الإحترام يتضمنو

 ;(Dienesch and Liden, 1986 المنظمة وخارج داخل المهنية لسمعته الثنائية

Winkler, 2010; Bader, 2008). الإحترافية القدرات إحترام يعنى وأيضا 

 (.Maslyn and Uhl-Bien, 2001) التبادل علاقة فى الآخر للطرف

 المهنى الإحترام بين علاقة وجود إلى( Harris, 2004) دراسة وتوصلت

 ,.Ansari et al) دراسة وتوصلت. الأعضاء نظر وجهة من الوظيفى الرسوخ وبين

 له أن كما العمل ترك نواياو الإلتزام على قوياً  اً مؤشر يعد المهنى الإحترام أن( 2007

 ,Bader) دراسة وتوصلت. المنظمة فى الإجراءات لةعدا مناخ على إيجابياً  اً تأثير

 دراسة توصلتكما . الأداء على مؤشراً  يعد المهنى الإحترام أن إلى( 2008

(Amah, 2010 )الوظيفى والرضا المهنى الإحترام بين معنوية علاقة وجود إلى . 

 الرسوخ التنظيمي:  (2

 العمل ترك قضية تتناول التى والبحوث الحديثة النظريات معظمتنبع 

 السهولة عن  March and Simon (1958)  أفكار من الإختيارى

 تعنى وهى. العمل ترك فى   Desirability  والرغبة  Perceived Ease  المدركة

 المدركة  والسهولة(. والقدرة الرغبة) ذلك فعل وسهولة العمل ترك فى الموظف رغبة

 الرضا أنها على تؤخذ ما غالباً  الرغبةو، الموظف أمام المتاحة العمل ببدائل تنعكس

 يبحث ثم ومن العمل عن راض غير يصبح الموظف أن هى التقليدية فالفكرة . الوظيفى

 لهذا المتوقعة القيمة بإستخدام الحالية بالوظيفة البدائل تلك مقارنة ثم  أخرى بدائل عن

 الحالى الوضع من لأفض أمامه المتاحة البدائل من  أى كان إذا العمل ويترك، القرار

 ;(Thome, 2015; Berrios-Ortiz, 2012; Cho and Ryu, 2009  له

Mitchell et al., 2001) .  

 من كلاً  أن كيف  أيضاً   March and Simon (1958)  دراسة وتناولت

 العمل بترك الموظف قرار على تؤثر  العمل وخارج العمل داخل العوامل

(Thome, 2015)  بعوامل يرتبط العمل ترك أن كيف إلى الباحثين إنتباه هذا تلف وقد 

 قدم فقد ذلك على وإعتماداً   .الدينية والإلتزامات والهوايات الأسرة  مثل بالعمل ترتبط لا

(Mitchell et al., 2001)   الذى ما على يركز والذى الوظيفى الرسوخ نموذج 

 النواحى ويراعى، ؟العمل يغادر لماذا من بدلاً  العمل فى البقاء يقرر الموظف يجعل

 على الوظيفى الرسوخ ويبنى. الدينية والإلتزامات الأسرة مثل للموظف الحياتية

 أو إختيارى بشكل  للعمل الموظف ترك قضية وتفسر دراسة تتناول ممتدة نظرية

 .  (Cho and Ryu, 2009) " الطوعى العمل ترك"
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 والإجتماعية النفسية العوامل من مجموعة عن عبارة والرسوخ الوظيفي

-(On-the  بالعمل متعلقة عوامل تشمل و بالموظفين الاحتفاظ على المؤثرة والمالية

Job Factors)  الشخص مهارات  بين التناسب العمل، زملاء مع الروابط مثل 

. المنظمة رعاية تحت تكون التى المجتمع خدمة وأنشطة العمل، ومتطلبات

 الشخصية العوامل مثل  (Off-the-Job factors)  بالعمل متعلقة يرغ أخرى  وعوامل

على  انوفى هذه الدراسة سوف يركز الباحث  ،والمجتمع  الأسرة تجاه والإلتزامات

الرسوخ الوظيفي  الرسوخ الوظيفي التنظيمي وذلك من خلال عرض كل من مفهوم

 كالتالى: التنظيمي وأبعاده

 :مفهوم الرسوخ التنظيمي 2/1
 متمسك أو بها عالقاً  الفرد يكون شبكة أنه على التنظيمي الرسوخ وصف يمكن

 تشمل والمالية والنفسية الإجتماعية الروابط من عدد من تتكون الشبكة هذه أن كما. بها

 الرسوخ قيم لديه يكون الذى فالفرد . داخل العمل المادية والبيئة والجماعات الأصدقاء

 صعوبة ويواجه العمل بيئة  فى المتداخلة الروابط من العديد هلدي يكون عالية التنظيمي

 ,(Mitchell et al, 2001; Zhang et al, 2012; Thome العمل ترك فى بالغة

2015; Kale, 2014; Ringle, 2013; Burton et al, 2010; Cho and 

Ryu, 2009; Reitz & Anderson, 2011)  . 

 التى  القوى من مجموعة أنه لىع  (Cheng, 2013)  يعرفه كما

 إذا عام وبشكل. العمل وتطوير تحسين فى وجهوده بالموظف الدائم الإحتفاظ  تدعم

 مع تتلاءم للمستقبل وخططه، الوظيفية وأهدافه، الشخصية قيمه  أن الموظف  وجد

 هلدي الموظف كان وإذا. وبالمنظمة بوظيفته مرتبط يكون فإنه  التنظيمية والثقافة العمل

 لترك ميلهم فإن المنظمة فى الأفراد باقى مع  وقوية جيدة  رسمية وغير رسمية روابط

 الموظف لدى عالياً  التنظيمي الرسوخ مستوى  يكون  وأخيراً . منخفضاً  يكون المنظمة

 ترك إذا  والفرص  المزايا من عدد يخسر سوف أنه يدرك كان إذا

     (Karatepe & Shahriari, 2014)  المنظمة

 إنعكاس يمثل التنظيمي الرسوخ بأن(  Cho & Son, 2012)  ويضيف

 بهذا وهو وموسع، مستمر بشكل الشركة أعمال فى بالمشاركة  الموظف لقرارات

 بمعنى ،الوظيفى الرضا عدم عن  الناجم العمل ترك إلى ما هو أبعد من الإهتمام يحرك

 .الإنسحاب علمن أو الموظفين لإستبقاء بناء الوظيفى الرسوخ أن

 ;Mitchell et al, 2001) فى التنظيمي للرسوخ الحاكمة الجوانب وتتمثل

Lee, et al, 2004; Thome, 2015; Eady, 2014; Cho and Ryu, 2009; 

Mallol, et al, 2007; Nafei, 2015 :) 
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 أنشطة ومع البعض بعضهم مع روابط الأفراد لدى يكون مدى أى إلى .1

  المنظمة؟

 حياتهم؟ من الأخرى الجوانب مع متناسبة الأفراد وظائف تكون مدى أى إلى .2

 هى ما أى. ومنظماتهم الأفراد بين الموجودة الروابط كسر سهولة مدى .8

  العمل؟ ترك حالة فى الأفراد يقدمها التى التضحيات

 التضحية و والتوافق الروابط هىو التنظيمي الرسوخ أبعاد تمثل الثلاثة الجوانب وهذه

 إلى عرض هذه الأبعاد.  اننتقل الباحثومن ثم ي

 أبعاد الرسوخ التنظيمي: 2/2
 من يتكون التنظيمي الرسوخ أن (Mitchell et al., 2001) دراسة توصلت

 Giosan, 2003; Lee) مثل الدراسات من يدعدال معها إتفقت وقد رئيسية أبعاد ثلاثة

et al., 2004; Holtom et al., 2006; Besich, 2005; Ramesh, 2007; 

Cho and Ryu, 2009; Robinson, 2014; Thome, 2015; Ringle, 

2013; Allen, 2006; Burton et al, 2010; Berrios-Ortiz, 2012; 

Cheng, 2013; Cho & Son, 2012; Felps et al, 2009; Yancey, 2009; 

Harris et al, 2011; Reitz & Anderson, 2011; Reitz et al., 2010; 

Ringle, 2013; Kale, 2014; Eady, 2014; Nafei, 2015)  :هذه الأبعاد هى 

 : التوافق 2/2/1

 بها يعمل التى المنظمة مع وإنسجامه الموظف إرتياح أنه على التوافق عرفي

(Mitchell et al, 2001 . )مع الموظف به يشعر الذى التوافق مقدار تعنى كما 

 قيم بين المدرك والتوافق الإنسجاموهى (. Cho & Son, 2012) والمنظمة الشركة

  .  (Ringle, 2013) المنظمة وبين وأهدافه الفرد

 المهنية وأهدافه للموظف الشخصية القيم فإن التنظيمي الرسوخ لنظرية ووفقاً 

 الحالية وظيفته ومتطلبات المنظمة ثقافة مع تتناسب أن لابد للمستقبل وخططه

 كلما التناسب هذا زاد كلماو( العمل لأداء المطلوبة اتوالقدر والمهارات المعارف)

 (Mitchell et al, 2001; Holtom et وشخصيا مهنيا بالمنظمة الفرد إرتباط زاد

al, 2006; Cho and Ryu, 2009; Cho & Son, 2012; Reitz & 

Anderson, 2011).  

وبين  التوافق وتوصلت الدراسات السابقة إلى وجود علاقة معنوية إيجابية بين

، والإرتباط الوظيفي (Cho and Ryu, 2009)كل من سلوكيات المواطنة التنظيمية 

(Ringl, 2013) والإلتزام التنظيمي ،(Robinson et al., 2014) كما توصلت .
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نوايا ترك العمل و التوافقة معنوية سلبية بين قإلى وجود علاالدراسات السابقة أيضاً 

(Besich, 2005; Ramesh, 2007; Eady, 2014) . 

 التضحية: 2/2/2

 يمكن التى والنفسية المادية للفوائد المدركة التكلفة أنها على التضحية تعرف

 ذلك عن ينتج المنظمة الأفراد أحد يترك عندمافمثلاً . العمل ترك نتيجة خسارتها

 مزايا حتى أو بها،  يهتم كان أعمال ترك أو العمل، زملاء إفتقاد مثل الخسائر بعض

 الأشياء زادت أى العمل ترك عند الموظف تضحية زادت وكلما. يفقدها سوف مالية

 المنظمة فى عمله إنهاء صعوبة زادت كلما العمل ترك إذا يفقدها سوف التى

(Mitchell et al., 2001) .يعرفهاو (Cho & Son, 2012 )التكلفة أنها على 

 تعد بذلك وهى  الحالية الوظيفة ترك عند ديتكبدها الفر التى والنفسية المادية المدركة

 .العمل لترك البديلة الفرصة تكلفة

ويوجد علاقة معنوية إيجابية بين التضحية وبين كل من سلوكيات المواطنة 

، (Cho and Son, 2012)، والرضا الوظيفي (Cho and Ryu, 2009)التنظيمية 

معنوية سلبية بين التضحية  . كما يوجد علاقة(Ringl, 2013)والإرتباط الوظيفي 

، والتهكم (Besich, 2005; Eady, 2014; Kale, 2014)وبين نوايا ترك العمل 

 . (Nafei, 2015)التنظيمي 

 الروابط: 2/2/3

 الشخص بين الرسمية وغير الرسمية العلاقات أنها على الروابط تعرف

 الموظف بين تصالالإ خيوط من عدد هناك يكون حيث. العاملين باقى مع أو والمنظمة

 ذلك ويتضمن. الفرد بها يوجد التى والمالية والنفسية الإجتماعية الشبكة فى وآخرين

 تنظيمية جماعة أى أو العمل فريق أعضاء أو المشرف أو الزملاء مثل العمل أصدقاء

 هإنتماؤ زاد كلما الشبكة هذه وبين الفرد بين الروابط عدد زاد وكلما ،إليها الفرد ينتمى

 وأيضاً  غيرها من أهم تكون الروابط من عدد هناك أن يلاحظ كما. وللمنظمة ملللع

 Mitchell et al., 2001; Holtom et al., 2006; Cho)لآخر شخص من تختلف

& Son, 2012; Cho and Ryu, 2009; Ringle, 2013.)  

 المواطنة سلوكيات من كل وبين الروابط بين إيجابية معنوية علاقة وجدوت

 ،(Cho and Son, 2012) الوظيفي والرضا ،(Cho and Ryu, 2009) ظيميةالتن

 التضحية بين سلبية معنوية علاقة يوجد كما(. Ringl, 2013) الوظيفي والإرتباط

 والتهكم ،(Besich, 2005; Eady, 2014; Kale, 2014) العمل ترك نوايا وبين

 (.Nafei, 2015) التنظيمي
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 و والقائد والرسوخ التنظيمي: العلاقة التبادلية بين العض (3

 والرسوخ والعضو القائد بين التبادل بين العلاقة تناولت التى الدراسات بدأت

 أحد أنه على التنظيمى الرسوخ بدراسة قام حيث( Harris, 2004) بدراسة التنظيمي

 يةالتبادل للعلاقة فقط أبعاد ثلاثة وتناول والعضو القائد بين التبادلية العلاقة مخرجات

 التنظيميكما تناولت التأثير على الرسوخ  المهنى والإحترام والولاء العاطفة وهى

 هو التنظيمى الرسوخ فى تأثيراً  الأبعاد أكثر أن ووجد ،بشكل كلى وليس على الأبعاد

 فى يؤثر المهنى الإحترام أن وجد كما والأعضاء القادة من كل نظر وجهة من الولاء

 بين العلاقة أن وجد كما القادة، وليس فقط الأعضاء نظر وجهة من التنظيمي الرسوخ

 . معنوية ليست التنظيمى والرسوخ العاطفة

 للرسوخ الوسيط الدور( Sekiguchi et al., 2008) دراسة تناولت كما 

 المواطنة وسلوكيات الأداء من وكل والعضو القائد بين التبادل بين العلاقة فى الوظيفى

التبادل بين القائد  بين العلاقة فى الوظيفى للرسوخ وسيط رتأثي ووجدت التنظيمية

 . التنظيمية المواطنة سلوكيات حالة فى معنوية العلاقة تكن ولم فقط والأداء والعضو

 الوظيفى للرسوخ الوسيط الدور( Bowman, 2009) دراسة إختبرت أيضاً  

 عن البحث وسلوكيات العمل ترك ونوايا والعضو القائد بين التبادل بين العلاقة فى

 والعضو القائدبين  التبادلية العلاقة الدراسة وتناولت. معنوية العلاقة ووجدت عمل

 . واحد بعد ذات أنها على

 فى التنظيمى للرسوخ الوسيط الدور بدراسة( Harris et a.l, 2011) قام ثم

 العمل ترك اونواي الوظيفى الرضا من كل وبين والعضو القائد بين التبادل بين العلاقة

 الدراسة تناول من الرغم وعلى. معنوية علاقةوتوصلت لوجود  الفعلى العمل ودوران

 العلاقة أبعاد تأثير تدرس لم اأنه إلا الأبعاد متعدد المقياس خلال من التبادلية للعلاقة

 . الوظيفى الرسوخ أبعاد على التبادلية

بقة لتأثير العلاقة ومن العرض السابق يتضح عدم تناول الدراسات السا  

 الثلاثة بأبعادها الأربعة على أبعاد الرسوخ التنظيمي القائد والعضوالتبادلية بين 

الفجوة العلمية من خلال فعل ذلك ولتحقيق هذا وتسعى الدراسة الحالية إلى سد هذه 

 .التساؤلات التالية بطرح انقام الباحث
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 : البحثثانياً: تساؤلات 
 محل بالشركات العاملين لدى والعضو القائد بين التبادلية العلاقة مستوى ما .1

   الدراسة؟

 الدراسة؟ محل بالشركات العاملين لدى التنظيمي الرسوخ مستوى ما .2

 مستوى فى الإنخفاض إلى التنظيمي الرسوخ مستوى فى الإنخفاض يرجع هل .8

 جودة تحسين يؤدى هل آخر بمعنى والعضو؟ القائد بين التبادلية العلاقة

 لا؟ أم التنظيمي الرسوخ مستوى تحسن إلى التبادلية لعلاقةا

 : البحث أهداف: ثالثاً 
 : التالية الأهداف تحقيق إلى الدراسة هذه تسعى

 والعضو القائد بين التبادلية العلاقة بين الإرتباط علاقة طبيعة تحديد .1

 . التنظيمي والرسوخ

 والولاء، الإسهام،) والقائد العضو بين بادليةالت العلاقة أبعاد تأثيرات قياس .2

 .التنظيمي الرسوخ أبعاد على( المهنى والإحترام والعاطفة،

 : البحث فروض: رابعاً 
فروض  صياغة للباحثان أمكن الدراسة وأهداف السابقة الدراسات على الإطلاع من

 الدراسة التالية: 

 وأبعاد والعضو القائد بين يةالتبادل العلاقة أبعاد بين معنوى إرتباط يوجد لا .1

 . التنظيمي الرسوخ

لا يوجد تأثير معنوى لأبعاد العلاقة التبادلية بين القائد والعضو على أبعاد  .2

 الرسوخ التنظيمي وينقسم هذا الفرض للفروض الفرعية التالية: 

يوجد تأثير معنوى لأبعاد العلاقة التبادلية بين القائد والعضو على لا  2/1

 . التنظيميالتوافق 

على  والعضو القائد يوجد تأثير معنوي لأبعاد العلاقة التبادلية بينلا  2/2

 التضحية التنظيمية.

على  والعضو القائديوجد تأثير معنوي لأبعاد العلاقة التبادلية بين لا  2/8

 الروابط التنظيمية. 
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 : طريقة البحث:خامساً 
عينة الدراسة وأداة البحث وطريقة جمع يتضمن هذا الجزء البيانات المطلوبة للبحث و

 وذلك كما يلى: وإختبارى الصدق والثبات البيانات وقياس المتغيرات

 أنواع البيانات المطلوبة ومصادر الحصول عليها: (أ 

  :ثانوية بيانات .1

 المراجع من عليها الحصول وتم نشرها، سبق التى البيانات فى وتتمثل

 من يمكن بما الدراسة متغيرات تناولت التى حوثالب خلال من وذلك والأجنبية العربية

 أعداد عن بيانات أيضا وتشمل للدراسة، النظرى الإطار وإعداد المفاهيم تأصيل

 بالشركات العاملين شئون قسم سجلات من عليها الحصول وتم الدراسة محل العاملين

 . الدلتا بوسط العام الأعمال لقطاع التابعة الصناعية

  :أولية بيانات .2

 الإستقصاء قائمة خلال من مرة لأول تجميعها تم التى البيانات فى وتتمثل

 وتفريغها الدراسة محل بالشركات العاملين من البيانات جمع تم وقد بالدراسة، الخاصة

 .نتائج إلى والتوصل الدراسة فروض صحة إختبار من يمكن بما وتحليلها

 مجتمع وعينة البحث: (ب 

 الأعمال لقطاع التابعة الصناعية بالشركات ملينالعا جميع فىالمجتمع  يتمثل

موزعة على تسع شركات. وتم الإعتماد  38918 عددهم والبالغ الدلتا بوسط العام

ولنظراً لصعوبة على العينة العشوائية الطبقية حيث تم تقسيم المجتمع إلى طبقات 

من داخل الحصول على إطار بأسماء مفردات المجتمع تم سحب عينة عشوائية بسيطة 

مفردة  838كل طبقة وبلغ حجم العينة 
1

 813من تجميع البيانات من  ان. وتمكن الباحث

 % وتم تحليلها إحصائياً.38مفردة  بنسبة إستجابة 

 أداة جمع البيانات الأولية: (ج 

فى جمع بيانات الدراسة من مصادرها الأولية على قائمة  انإعتمد الباحث

فى ضوء الدراسات السابقة. وتتضمن هذه الغرض إستقصاء تم إعدادها خصيصاً لهذا 

 القائمة مجموعة أسئلة لقياس متغيرات الدراسة.

 

 

                                                           
1
  Saunders et al., 2009, P.219 على إعتمادا   العينة حجم تحديد تم 
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 قياس متغيرات الدراسة: (د 

 العلاقة التبادلية بين القائد والعضو: .1

الذى يتكون ( Liden and Maslyn, 1998) مقياس بإستخدام قياسها وتم

  الخماسي ليكرت مقياس دامبإستخ منها لكل النسبي الوزن قياس تم عبارة 12 من

 الرسوخ التنظيمي: .2

حيث  (Mitchell et al., 2001) هوضع الذى المقياس بإستخدام قياسه وتم

 الخاصة للعبارات النسبى الوزن قياس وتم المقياس هذا من عبارة 28 تم الإعتماد على

 ةالخاص العبارات أما الخماسي، ليكرت مقياس بإستخدام والتضحية التوافق ببعدي

  .الفراغ بملئ عليها الإجابة منه المستقصي من لبِ  ط الروابط ببعد

 إختبارى الصدق والثبات: (ه 

 إختبار الصدق:  .1

 ما قياس فى الإستقصاء قائمة عبارات صدق درجة لبيان الإختبار هذا يستخدم

 المعنى نفس منه للمستقى تعطى القائمة عبارات أن على والتأكيد أجله من صممت

 ما على الصدق اختبار إجراء فى انالباحث وإعتمد. انالباحث يقصده ىالذ والمفهوم

 :يلى

 بعض على الأولية صورتها فى الإستقصاء قائمة عرض تم :المحتوى صدق 1/1

 الناحية من صلاحيتها من للتأكد وذلك التدريس هيئة أعضاء السادة من المحكمين

 الواردة العبارات على اتالملاحظ من مجموعة المحكمون هؤلاء أبدى وقد العلمية

 . الملاحظات لهذا وفقاً  القائمة بتعديل انالباحث وقام الإستقصاء بقائمة

 تطبيقات أحد وهو التوكيدى العاملى التحليل طريق عن :الموضوعي الصدق 1/2

 لإختبار الفرصة ويتيح Structural Equation Model البنائية المعادلة نموذج

 الفرصة يتيح كما. سابقة نظرية أسس ضوء فى بناؤها مت التى القياس نماذج صحة

 حساب طريق عن أجله من أعدت ما قياس فى المقياس عبارات صدق من للتأكد

 تكون والتى المقياس لعبارات  Standardized Loading المعيارية المعاملات

ما وكانت النتائج ك (Hair et al., 2006) لـ طبقاً  1.0 من أكبر كانت إذا مقبوله

 :(1يوضحها الجدول رقم )

 المعاملات جميع فكانت والعضو القائد بين التبادلية العلاقة لمقياس بالنسبة 

 جودة مؤشر قيم كانت كما. 1.01 من أكبر كانت حيث مقبولة المعيارية

 بين قيمته تتراوح حيث) 1.703 كانت حيث مقبولة للنموذج( GFI) المطابقة

 كانت كما(. معنوياً  النموذج كان كلما الواحد نم إقتربت وكلما والواحد الصفر

 1.793 كانت حيث مقبولة للنموذج( CFI) المقارن المطابقة مؤشر قيم
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 كان كلما الواحد من اقترب وكلما والواحد الصفر بين قيمته تتراوح حيث)

( RMR) البواقي لمتوسط التربيعى الجذر قيم كانت كما(. معنوياً  النموذج

 والواحد الصفر بين قيمته تتراوح حيث)1.102 كانت حيث مقبولة للنموذج

 . (معنوياً  النموذج كان كلما الصفر من اقترب وكلما

 لمعيارية والثباتالمعاملات ا( 1الجدول رقم )
 البعد

كود 

 العبارة

المعاملات 

 المعيارية

معامل 

 ألفا
 النموذج

 العلاقة التبادلية بين القائد والعضو

فة
ط
عا
ال

 

A1 076.0 

07636 

 

A2 07..3 

A3 076.. 

لاء
لو
ا

 

L1 07..6 

0761. L2 07646 

L3 076.3 

ام
سه
لإ
ا

 

C1 07.32 

07... C2 07.3. 

C3 07663 

ام
ر
حت
لإ
ا

 

PR1 0766. 

076.2 PR2 076.1 

PR3 07.6. 

 الرسوخ التنظيمي

ي
يم
ظ
تن
 ال
ق
اف
تو
ال

 
FO1 073.3 

0764. 

 

FO2 07311 

FO3 07.6. 

FO4 07.26 

FO5 07610 

FO6 07660 

FO7 076.. 

FO8 07.4. 

FO9 0766. 

ية
يم
ظ
تن
 ال
ية
ح
ض
الت

 

SO1 07.1. 

07662 

SO2 0741. 

SO3 07340 

SO4 076.4 

SO5 07.03 

SO6 0763. 

SO7 07.62 

SO8 07..0 

SO9 07646 

 إعتماداً على نتائج التحليل الإحصائى الباحثينالمصدر: من إعداد 
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  التوافق عبارات صدق بإختبار انالباحث قامبالنسبة لمقياس الرسوخ التنظيمي 

 عبارات الإختبار هذا من انالباحث وإستثنى التنظيمية التضحيةو التنظيمي

 المعاملات جميع توكان. آراء وليس حقائق تقيس حيث التنظيمية الروابط

ذات  العبارات ماعدا 1.01 من أكبر كانت حيث مقبولة للعبارات المعيارية

 كانت كما. 1.01 من أقل كانت حيث (FO1, FO2, SO2, SO3)الأكواد 

 المقارن المطابقة مؤشر قيم وكانت 1.900  (GFI)المطابقة جودة مؤشر قيم

(CFI)  1.980 البواقى لمتوسط التربيعى الجذر قيم وكانت (RMR) 

1.113 . 

 التى التعديلات بإجراء قام كما العبارات تلك بحذف انالباحث قام فقد ثم ومن

 أصبح فقد التعديلات تلك على وبناء التوكيدى العاملى التحليل إقترحها

 1.713  (GFI) المطابقة جودة مؤشر قيم أصبحت حيث مقبولاً  النموذج

 لمتوسط التربيعى الجذر وقيم 1.789 (CFI)المقارن المطابقة مؤشر وقيم

  .1.193 (RMR) البواقي

 إختبار الثبات: .2

 فى الإستقصاء قائمة على الإعتماد إمكانية مدى لمعرفة الإختبار هذا يستخدم

 نموذج على الثبات إختبار بإجراء انالباحث قام وقد. بالثبات تتسم بيانات على الحصول

 وقد. آراء وليس حقائق عن تعبر حيث تنظيميةال الروابط بعد عبارات بإستثناء القياس

 :يلى ما على الدراسة بقائمة الخاصة الثبات إختبار فى انالباحث إعتمد

 العبارات حذف بعد وذلك Cronbach's α لكرونباخ ألفا معامل استخدام 2/1

 أن الثبات إختبار نتائج أظهرت قد. التوكيدى العاملى التحليل لنتائج فقاو الذكر سابقة

 من أكبر تكون أن لابد المقبوله ألفا قيم أن حيث مقبولة لكرونباخ ألفا معاملات جميع

 . المستخدمة المقاييس على الإعتمادية من عالية درجة الى يشير ما وهو 1.91

 سادساً: نتائج الدراسة الميدانية: 
 التحليل الإحصائى الوصفى للبيانات: (أ 

 يخص فيما الدراسة لمتغيرات الوصفى الإحصائى التحليل بإجراء انالباحث قام

 للتعرف وذلك الدلتا بوسط العام الأعمال لقطاع التابعة الصناعية بالشركات العاملين

 .الدراسة لمتغيرات المعيارى والإنحراف المتوسطات وقيم البيانات طبيعة على

 لمتغيرات الوصفى الإحصائى التحليل نتائج يوضح (2رقم ) والجدول 

 .المعيارية والإنحرافات الحسابية المتوسطات قيم أساس على الدراسة
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(: نتائج التحليل الإحصائى الوصفى للمتغيرات بالوسط الحسابى والإنحراف 2جدول رقم )

 المعيارى

 الإنحراف المعيارى الوسط الحسابي المتغيرات

 1.323 8.018 العاطفة

 1.397 2.701 الولاء

 1.391 8.330 الإسهام

 1.130 8.119 مهنىالإحترام ال

 1.092 8.203 العلاقة التبادلية بين القائد والعضو

 1.903 8.881 التنظيمي التوافق

 1.317 2.378 التضحية التنظيمية

 1.010 1.011 الروابط التظيمية

 1.013 2.013 الرسوخ الوظيفي

 مفردة 813ن =                

 عتماداً على نتائج التحليل الإحصائىإالباحثين المصدر: من إعداد               

 ( ما يلى:2ويتضح من الجدول رقم )

 بإنحراف 8.203 ككل والعضو القائد بين التبادلية للعلاقة بلغ الوسط الحسابى .1

 القائد بين التبادلية العلاقة جودة فإن ذلك على وبناء 1.092 مقداره معيارى

 القائد بين التبادلية العلاقة أبعاد متوسطات تراوحت كما. المتوسط فوق والعضو

 أكبر بلغ وقد. الخماسي ليكرت مقياس على 8.018 و 2.701 بين ما والعضو

 العاطفة ببعد ويتعلق 1.323 قدرة معيارى بإنحراف 8.018 حسابي متوسط

 المباشر وقائده الموظف بين متبادل شخصي وميل إنجذاب وجود على ذلك ويدل

 قدره معيارى بإنحراف 2.701 حسابي وسط لأق بلغ كما. المتوسط فوق بدرجة

 القائد دعم يدركون الموظفين أن ذلك من ويتضح الولاء ببعد ويتعلق 1.397

 .  متوسطة بدرجة لهم

 1.013 قدره معيارى بإنحراف 2.013 الوظيفي للرسوخ الحسابي الوسط بلغ .2

 بالشركات العاملين لدى الوظيفي الرسوخ مستوى إنخفاض ذلك من ويتضح

 أبعاد متوسطات وتراوحت. المتوسط عن العام الأعمال لقطاع التابعة صناعيةال

. ليكرت مقياس درجات على درجة 8.881 و 1.011 بين الوظيفي الرسوخ

 ويتعلق 1.010 قدره معيارى بإنحراف 1.011 حسابي متوسط أقل بلغ حيث

 التى يةالرسم وغير الرسمية العلاقات أن ذلك ويعنى التنظيمية الروابط ببعد

 متوسط أعلى بلغ كما. المتوسط من أقل العمل فى زملاؤه مع الفرد يكونها

 التنظيمي التوافق ببعد يتعلق وهو 1.903 معيارى بإنحراف 8.881 حسابي



(19) 
 

 بينهم إنسجاموملاءمة  هناك أن يرون الدراسة محل الموظفين أن على يدل وهو

 .المتوسط من أعلىبدرجة  المنظمة وبين

 ار الفروض:نتائج إختب (ب 
معنوية بين أبعاد العلاقة التبادلية بين القائد إرتباط الفرض الأول: لا يوجد علاقة 

 والعضو وأبعاد الرسوخ التنظيمي. 

الإرتباط بين متغيرات الدراسة بإستخدام معامل علاقة بتحليل  قام الباحثان

  (:8وكانت نتائج التحليل كما هى موضحة بالجدول رقم ) بيرسونإرتباط 

 (: مصفوفة معاملات الإرتباط بين متغيرات الدراسة3جدول رقم )

 الروابط التضحية التوافق الإحترام الإسهام الولاء العاطفة 

       1 العاطفة

07.03 الولاء
** 

1      

.0746 الإسهام
** 

07231
** 

1     

074.2 الإحترام
** 

0721.
** 

07.0.
** 

1    

07364 التوافق
** 

07441
** 

0726.
** 

072.4
** 

1   

07333 التضحية
** 

07402
** 

07231
** 

07242
** 

0766.
** 

1  

07121- 07004 07021- الروابط
* 

-07203
** 

-07036 -0703. 1 

 % 0%          * معنوى عند مستوى معنوية 1** معنوى عند مستوى معنوية     

 صائىإعتماداً على نتائج التحليل الإحالباحثين المصدر: من إعداد     
 

 والإسهام الولاء من وكل العاطفة بين متوسط إيجابى معنوى إرتباط يوجد .1

 منهم وكل العاطفة بين الإرتباط معامل قيمة بلغت حيث المهنى رامتوالإح

 يإيجاب معنوى إرتباط يوجد كما. التوالى على( 1.392 ، 1.339 ، 1.018)

 قيمة وكانت لتنظيميةا والتضحية التنظيمي التوافق من وكل العاطفة بين ضعيف

 وهذا( 1.888 ،1.803) من التوافق والتضحية وكل العاطفة بين الإرتباط معامل

 الروابط وبين العاطفة بين معنوية علاقة وجدت لا بينما%. 1 معنوية مستوى عند

 .ةالتنظيمي

 التنظيمي التوافق وبين الولاء بين متوسطة إيجابية معنوية إرتباط علاقة وجدت .2

 ،1.331) وبينها الولاء بين الإرتباط معامل قيمة بلغت حيث التنظيمية والتضحية

 بين إيجابية معنوية إرتباط علاقة وجدت كما، %1 معنوية مستوى عند( 1.312

 الإرتباط معامل قمية بلغت حيث المهنى والإحترام الإسهام من كل وبين الولاء

 علاقة توجد لا أنه كما. ىالتوال على( 1.219 ،1.281) منهم كل وبين الولاء بين

 .التنظيمية الروابطو الولاء بين معنوية
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 حيث المهنى والإحترام الإسهام بين متوسطة إيجابية معنوية إرتباط علاقة وجدت .8

 معنوية إرتباط علاقة ذلك يلى(. 1.019) بينهما الإرتباط معامل قيمة بلغت

 التنظيمية والتضحية التنظيمي والتوافق من وكل الإسهام بين ضعيفة إيجابية

 كما%. 1 معنوية مستوى عند التوالى على( 1.281 ،1.207)  إرتباط بمعاملات

 التنظيمية الروابط وبين الإسهام بين ضعيف سلبي معنوى إرتباط علاقة توجد

 % . 0 معنوي مستوى عند( 1.121-) إرتباط بمعامل

 التوافق من كل بينو المهنى الإحترام بين ضعيفة إيجابية معنوية علاقة وجدت .3

 وبينهما الإحترام بين الإرتباط معامل بلغ وقد التنظيمية والتضحية التنظيمي

 سلبية معنوية علاقة يوجد كما %.1عند مستوى معنوية  (1.232 ،1.203)

 الإرتباط معامل بلغ حيث التنظيمية الروابط وبين المهنى الإحترام بين ضعيفة

 (. 1.218-)هما بين

 التضحية وبين التنظيمي التوافق بين قوية إيجابية معنوية رتباطإ علاقة وجدت .0

(. 1.030) بينهما الإرتباط معامل كان حيث% 1 معنوية مستوى عند التنظيمية

 .التنظيمية الروابط وبين التنظيمي التوافق بين معنوية علاقة توجد ولا

 .لتنظيميةا والروابط التنظيمية التضحية بين معنويةإرتباط  علاقة توجد لا .0
 

الفرض الثانى: لا يوجد تأثير معنوى لأبعاد العلاقة التبادلية بين القائد والعضو على 

 الرسوخ التنظيمي

 ولقياس تأثير أبعاد العلاقة التبادلية على أبعاد الرسوخ التنظيمي تم إستخدام 

 وذلك( Enter) الكلى المتعدد الإنحدار وهما طريقتين بإستخدام الإنحدار أسلوب

 المتدرج المتعدد والإنحدار واحد، نموذج فى المستقلة المتغيرات جميع بإدخال

(Stepwise )مستقلة كمتغيرات والعضو القائد بين التبادلية العلاقة أبعاد تأثير لقياس 

 قدرة تحديد بهدف وذلك. تابع كمتغير الرسوخ التنظيمي أبعادكل بعد من  على

 النحو على الفرض هذا إختبار وتم التابع المتغير فىفى التأثير  المستقلة المتغيرات

 :التالى

التوافق يوجد تأثير معنوى لأبعاد العلاقة التبادلية بين القائد والعضو على لا : 2/1

 :التنظيمي

( Enter طريقة) الأولى المرحلة من تبين(، 3كما هو موضح بالجدول رقم ) . أ

 نموذج معنوية تثبت كما 23.391 بلغت للنموذج المحسوبة F قيمة أن

 التحديد معامل قيمة بلغت وقد ،%1 معنوية مستوى عند ككل الإنحدار

 تفسر والعضو القائد بين التبادلية العلاقة أبعاد أن يعنى مما 1.283 للنموذج

% 90.2 التغير باقى أما التوافق التنظيمي فى الحادث التغير من% 28.3
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 بالإضافة إلى الحالى ارالإنحد نموذج يتضمنها لم أخرى لعوامل فيرجع

 .العشوائية الأخطاء

 بلغت حيث معنوياً  النموذج أن( Stepwise طريقة) الثانية المرحلة من تبين . ب

 النموذج من يتضح كما%. 1 معنوية مستوى عند 81.701 المحسوبة F قيمة

 على والقائد العضو بين التبادلية للعلاقة فقط أبعاد لثلاثة معنوى تأثير وجود

 بلغت وقد النموذج، عليهم أبقى% 1 معنوية مستوى عند التنظيمي التوافق

 مجتمعة الثلاثة الأبعاد أن إلى يشير مما ،1.283 للنموذج التحديد معامل قيمة

 عدم إتضح كما. التوافق التنظيمي فى الحادث التغير من% 28.3 يفسرون

 القائد بين ةالتبادلي العلاقة أبعاد كأحد المهنى للإحترام معنوى تأثير وجود

 يرجع% 90.0 المتبقي الجزء أن تعنى كما. التنظيمي التوافق على والعضو

 الأخطاء عن فضلاً  الحالى الإنحدار نموذج يتضمنها لم أخرى لعوامل

 والعضو القائد بين التبادلية العلاقة أبعاد أكثر أيضا إتضح كما. العشوائية

 .   العاطفة ثم الأسهام يليه الولاء هو التوافق التنظيمي على تأثيراً 

 القائد بين التبادلية العلاقة أبعاد لتأثير والمتدرج الكلى المتعدد الإنحدار معاملات: (4) رقم جدول

 التنظيمي التوافق على والعضو

المتغيرات 
 المستقلة

 Stepwiseطريقة  Enterطريقة 
 الترتيب

Beta T Sig. Beta T Sig.  التغير فىR2 

 الثالث .0.1. 0..0. 1..00 0100. 0100. 0..10 01.0. العاطفة
 الأول ..01. ...0. .00.0 00.0. ...0. 00101 ..00. الولاء

 الثانى .0.0. 0.00. .0000 0100. 01.0. 10011 0..0. الإسهام
 - - - - - 0100. 10000 .0.0. الإحترام 

F 0.0.0. 010... 
 Sig 07000 07000 

R2
 

07236 .000. 
 الإحصائى التحليل نتائج على إعتماداً الباحثين  إعداد من: رالمصد

 أبقى أن بعد النموذج وجودة معنوية فى تحسن حدوث ذلك من ويتضح 

 زادت حيث المرحلة هذه فى التنظيمي التوافق على المؤثرة أبعاد الثلاثة على التحليل

 . 81.701 إلى 23.391 من F قيمة

 الأولالفرعى  الفرض خطأ يتضح لسابقةا الإحصائية النتائج على بناء   

 القائد بين التبادلية العلاقة لأبعاد معنوى تأثير يوجدلا " على ينص والذى جزئيا  

 التنظيمي". التوافق على والعضو

 على الفرد قدرة وهو التنظيمي التوافق أن السابقة النتائج منحيث يتضح  

 أبعاد بثلاثة تتأثر السائدة والقيم قافتهاوث بها يعمل التى المنظمة مع والتوافق الإنسجام
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 قبل من العام بالدعم الموظف شعور وهو الولاء أولاً  وهى التبادلية العلاقة أبعاد من

 العمل أداء فى الحرية من أكبر قدر وإعطائه قدراته في القائد بثقة وشعوره له القائد

 التوافق فإن( Giosan, 2003) ذكر وكما. لديه التنظيمي التوافق من يزيد بدوره وهذا

 التنظيمي للدعم الفرد وإدراك التنظيمى؛ للدعم الفرد بإدراك إيجابياً  تتأثر التنظيمي

 للدعم إدراكه زاد الشخصية ولأهدافه للموظف القائد دعم زاد كلما حيث القائد من يأتى

 لتنظيميا التوافق زاد والعضو القائد بين المتبادل الولاء زادكلما  ثم ومن التنظيمى

 . التنظيمي التوافق فى الحادث التغير من% 17.0 يفسر وذلك، لديه

 بها يقوم التى بالعمل المرتبطة للأنشطة تصور وهو بالإسهام ثانياً  وتتأثر 

 الفرد تحمل تعنى العمل فى الفرد مساهمة فزيادة الأهداف تحقيق أجل من الفرد

 ثم ومن الوظيفي الوصف خارج ىحت بالمهام القيام فى ومساهمته العمل لمسئولية

 الموارد على الأفراد هؤلاء حصول إحتمال يزيد كما للقائد بالنسبة ثقة محل يكون

 مع والتوافق الإنسجام على قدرته تزيد ثم ومن( Bader, 2008) للقائد المتاحة المادية

 فارق يصنع بأنه الفرد شعور من يأتى المنظمة مع والتوافق والإنسجام. المنظمة

 يفسر وذلك. الأهداف تحقيق وفى العمل فى إسهاماته من يأتى وهذا للمنظمة بالنسبة

 من يأتى التأثير فى الضعف وهذا. التنظيمي التوافق فى الحادث التغير من% 2.7 فقط

 قدرةو العامالأعمال  قطاعل تابعة أنهاحيث  الدراسة محل الشركات فى العمل روتينية

 الوصف عن الخروج على الأفراد وقدرة محدودة السلطة تفويض على المديرين

 على ضعيف تأثير وذو متوسط الإسهام مستوى كان ثم من أيضاً  محدودة لهم الوظيفي

 . التنظيمي التوافق

 الموظف بين الشخصية الجاذبية زادت كلما حيث العاطفةب أخيراً  وتتأثر 

 الشخصي بالميل تتعلق طفةوالعا. المنظمة مع وإنسجامه الفرد توافق زاد كلما والقائد

 لا أنه أى( Liden and Maslyn, 1998) والأداء المهنية والقيم العمل من أكثر

 وكلما والمدير العمل تجاه الفرد بشعور بل للوظيفة المالية أو المادية بالأمور يتعلق

 ما اوهذ لديهم، زاد التوافق التنظيمي كلما للأفراد والمادية المالية العوائد أهمية قلت

 المادية العوائد أهمية قلت كلما أنه إلى توصل حيث( Giosan, 2003) له توصل

 أن إلى توصلت الحالية والدراسة. التنظيمي التوافق زاد كلما للفرد بالنسبة والمالية

 ذلك انالباحث ويرجع التنظيمي التوافق فى الحادث التغير من فقط% 1 تفسر العاطفة

 محل الشركات فى العاملين للأفراد بالنسبة والمالية المادية العوائد أهمية إرتفاع إلى

 المرتبات ضعف مثل ككل المجتمع فى سائدة متعددة عوامل إلى يرجع وهذا الدراسة

 إشباع على الأفراد إهتمام إنصب ذلك على وبناء الدولة فى التضخم مستوى وإرتفاع
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 والمنظمة القائد وبين بينه ادلةالمتب العاطفية الحاجات من أكثر المادية الحاجات هذه

 .التوافق على طفيف تأثير وله متوسط العاطفة مستوى كان وبالتالى

يوجد تأثير معنوى لأبعاد العلاقة التبادلية بين القائد والعضو على التضحية : لا 2/2

 التنظيمية:

المحسوبة للنموذج  F( أن قيمة Enterيتضح من المرحلة الأولى )طريقة  . أ

كما ثبتت معنوية نموذج الإنحدار ككل عند مستوى  17.810بلغت 

مما يعنى أن  1.173%، وقد بلغت قيمة معامل التحديد للنموذج 1معنوية 

% من التغير 17.3أبعاد العلاقة التبادلية بين القائد والعضو تفسر 

% فيرجع لعوامل 90.2الحادث فى التضحية التنظيمية أما باقى التغير 

 موذج الإنحدار الحالى فضلاً عن الأخطاء العشوائية.أخرى لم يتضمنها ن

معاملات الإنحدار المتعدد الكلى والمتدرج لتأثير أبعاد العلاقة التبادلية بين القائد : (.جدول رقم )

 والعضو على التضحية التنظيمية

المتغيرات 
 المستقلة

 Stepwiseطريقة  Enterطريقة 
 الترتيب

Beta T Sig. Beta T Sig. تغير فى الR2 

 - - - - - ..01. 10.00 0..0. العاطفة
 الأول 0100. ...0. 0..00 0000. ...0. 0.00. .001. الولاء

 - - - - - 0001. ...0. 0.00. الإسهام
 الثانى .0.0. 0..0. .0010 0100. 0101. 0..10 0.0. الإحترام 

F 1.00.0 00000. 
 Sig 07000 07000 

R
2 .01.0 .0100 

 إعتماداً على نتائج التحليل الإحصائىالباحثين المصدر: من إعداد    

( أن النموذج معنوياً حيث Stepwiseتبين من المرحلة الثانية )طريقة  . ب

%، وبهذا قد 1عند مستوى معنوية  80.287المحسوبة  Fبلغت قيمة 

. كما 17.810فى الطريقة الأولى  Fتحسن النموذج حيث كانت قيمة 

النموذج وجود تأثير معنوى لبعدين فقط للعلاقة التبادلية بين يتضح من 

% حيث 1العضو والقائد على التضحية التنظيمية عند مستوى معنوية 

أبقي تحليل الإنحدار فى هذه المرحلة على بعدين فقط وهما الولاء يليه 

مما  1.139الإحترام المهنى، وقد بلغت قيمة معامل التحديد للنموذج 

% من التغير الحادث فى 13.9أن البعدين معاً يفسران يشير إلى 

التضحية التنظيمية. كما إتضح عدم وجود تأثير معنوى لبعدى العاطفة 

 والإسهام على التضحية التنظيمية.
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 الفرعى الفرض الثانىخطأ بناء  على النتائج الإحصائية السابقة يتضح و 

عاد العلاقة التبادلية بين القائد يوجد تأثير معنوى لأبلا "جزئيا  والذى ينص على 

 والعضو على التضحية التنظيمية"

 وهذا الثنائية التبادل علاقة فى الآخر للطرف العام الدعم إلى الولاء ويشير 

 العمل بتركه يضحى الفرد تجعل الأحيان بعض وفى ممتعاً  العمل يجعل غالباً  الدعم

 لديهم يكون الذين الموظفين أن الدور نظرية تقترح ذلك إلى بالإضافة المنظمة فى

 فى العمل تركه حالة وفى والوظائف المهام أفضل يأخذون لمشرفيهم كبير ولاء

 إيجابياً  التنظيمية التضحية تتأثر كما(. Harris, 2004) الميزة هذه سيفقد المنظمة

 والقائد الموظف بين والخبرات المهارات لإنتقال والقابلية الإشرافي الدعم بإدراك

(Giosan, 2003 )معنوى تأثير وجود إلى توصلت حيث ذلك الدراسة نتائجتؤكد و 

 التضحية فى التغير من% 10.2 يفسر وذلك. التنظيمية التضحية على للولاء إيجابي

 شعور أن يتضح الدراسة محل الشركات فى الولاء مستوى إلى وبالرجوع التنظيمية

 التنظيمية التضحية مستوى على إنعكس ذلكوب المتوسط من أقل لهم القائد بدعم الأفراد

  .المتوسط من أقل وهو تقريباً  المستوى نفس فى كان حيث

 معنوياً  تؤثر التى الأبعاد ثانى هو المهنى الإحترام أن النتائج من يتضح كما 

 الفرد بناها التى المهنية السمعة أن حيث منطقية العلاقة وهذه التنظيمية التضحية على

 الأشياء من تعد الفرد معه يعمل الذى للقائد المهنية السمعة أو المنظمة ىف عمله خلال

 السمعة نقل عليه يصعب حيث الحالى العمل ترك إذا فقدانها الموظف يخشى الذى

 يزيد المهني الإحترام أن( Amah, 2010) يرى كما. جديد من بناؤها عليه بل المهنية

 مال رأس تصنع السمعة وهذه السمعة لىع يعتمد حيث الفرد لدى الوظيفي الرضا من

 تقييم إلى ويؤدى العمل خبرات لتعزيز ومهم التبادل لأعضاء مفيداً  يكون إجتماعى

 المال برأس التضحية الفرد على يصعب وبالتالى المرؤوسين قبل من إيجابي عمل

 . بالمنظمة عمله خلال كونه الذى الإجتماعي

علاقة التبادلية بين القائد والعضو على الروابط يوجد تأثير معنوى لأبعاد اللا : 2/3

 التنظيمية:

 للنموذج المحسوبة F قيمة أن( Enter طريقة) الأولى المرحلة من يتضح . أ

 معنوية مستوى عند ككل الإنحدار نموذج معنوية ثبتت كما 3.227 بلغت

 أبعاد أن يعنى مما 1.101 للنموذج التحديد معامل قيمة بلغت وقد ،1%

 فى الحادث التغير من% 0.1 فقط  تفسر والعضو القائد بين التبادلية العلاقة

 نموذج يتضمنها لم أخرى لعوامل فيرجع التغير باقى أما التنظيمية الروابط

 .العشوائية الأخطاء عن فضلاً  الحالى الإنحدار
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دلية بين العضو (: معاملات الإنحدار المتعدد الكلى والمتدرج لتأثير أبعاد العلاقة التبا6جدول رقم )

 والقائد على الروابط التنظيمية

المتغيرات 
 المستقلة

 Stepwiseطريقة  Enterطريقة 
 الترتيب

Beta T Sig. Beta T Sig. 
 - - - - ..01. 10.01 ..01. العاطفة
 - - - - 00.0. 01.0. 0.10. الولاء

 - - - - 00.0. 0.00.- 0.00.- الإسهام
 الأول ...0. .00.0- 00.0.- 1..0. .0000- 0000.- الإحترام 

F .000. 1000.0 
 Sig 07002 07000 

R2
 .0..1 .0..1 

 إعتماداً على نتائج التحليل الإحصائيالباحثين المصدر: من إعداد 

 حيث معنوياً  النموذج أن( Stepwise طريقة) الثانية المرحلة منيتضح   . ب

 تحسني وبهذا ،%1 معنوية مستوى عند 18.038 المحسوبة F قيمة بلغت

 من يتضح كما. 3.227 الأولى الطريقة فى F قيمة كانت حيث النموذج

 بين التبادلية العلاقة أبعاد من فقط واحد لبعد معنوى تأثير وجود النموذج

 أبقي حيث% 1 معنوية مستوى عند التنظيمية الروابط على والقائد العضو

 المهنى، الإحترام وهو فقط واحد دبع على المرحلة هذه فى الإنحدار تحليل

الإحترام  أن إلى يشير مما 1.131 للنموذج التحديد معامل قيمة بلغت وقد

 عدم إتضح كما. التنظيمية الروابط فى الحادث التغير من% 3.1 المهنى يفسر

 .التنظيمية الروابط على والإسهام العاطفة لبعدى معنوى تأثير وجود

 ينص والذى جزئيا   الثالث الفرض خطأ يتضح السابقة ئيةالإحصا النتائج على بناء  و

 الروابط على والعضو القائد بين التبادلية العلاقة لأبعاد معنوى تأثير يوجد لا" على

 "التنظيمية

 وغير الرسمية العلاقات وهى التنظيمية الروابط أن السابقة النتيجة من يتضح 

 السمعة وهى المهني بالإحترام سلبياً  تتأثر المنظمة فى الفرد يكونها التى الرسمية

ذلك بأن الأفراد  انفسر الباحثوي. المنظمة فى عمله خلال الفرد يكونها التى المهنية

ين فى العمل والذين كونوا سمعة مهنية جيدة عن أعمالهم فى الغالب لا يملكون حجالنا

 محل الشركات فى العاملين أن ذلك ويوضحالوقت الكافى لزيادة علاقاتهم الإجتماعية. 

 لا ذلك ولكن الروابط بتكوين إهتمامهم من أكثر العمل على إهتمامهم ينصب الدراسة

 عوامل إلى التغير باقى ويرجع المجتمعية الروابط فى التغير من% 3.1 سوى يفسر

 .النموذج يتضمنها لم أخرى
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 :البحثتوصيات ملخص النتائج و: سابعاً 
ملخص  انئية السابقة يستعرض الباحثبناء على نتائج التحليلات الإحصا

 النتائج فى النقاط التالية: 

بالنسبة لعلاقة الإرتباط بين أبعاد العلاقة التبادلية بين القائد والعضو وأبعاد  .1

 الرسوخ التنظيمي: 

  توجد علاقة إرتباط معنوية إيجابية بين العاطفة وبين كل من التوافق

 %. 1ى معنوية التنظيمي والتضحية التنظيمية عند مستو

  توجد علاقة إرتباط معنوية إيجابية بين الولاء وكل من التوافق

 %. 1التنظيمي والتضحية التنظيمية عند مستوى معنوية 

  توجد علاقة إرتباط معنوية إيجابية بين الإسهام وبين كل من التوافق

%. وتوجد 1التنظيمي والتضحية التنظيمية عند مستوى معنوية 

عنوية سلبية بين الإسهام والروابط التنظيمية عند علاقة إرتباط م

 %. 0مستوى معنوية 

  توجد علاقة إرتباط معنوية إيجابية بين الإحترام المهنى وكل من

التوافق التنظيمي والتضحية التنظيمية، وتوجد علاقة إرتباط معنوية 

التنظيمية عند مستوى معنوية  سلبية بين الإحترام المهنى والروابط

1.% 

لنسبة لتأثير أبعاد العلاقة التبادلية بين القائد والعضو على أبعاد الرسوخ با .2

 التنظيمي:

  يوجد تأثير معنوي إيجابي لكل من الولاء والإسهام والعاطفة على

 %. 1التوافق التنظيمي عند مستوى معنوية 

  يوجد تأثير معنوى إيجابي لكل من الولاء والإحترام المهنى على

 %. 1ة عند مستوى معنوية التضحية التنظيمي

  يوجد تأثير معنوي سلبي للإحترام المهنى على الروابط التنظيمية عند

 %. 0مستوى معنوية 
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تقديم  ينيمكن للباحث مما توصلت إليه نتائج الدراسةوفى ضوء ما سبق 

 يات التالية وآليات تنفيذها كالتالى: صوالت

ين القائد والعضو لها تأثير تضح من نتائج الدراسة أن العاطفة المتبادلة با .1

فى حين ليس لها تأثير معنوى على  التنظيمي التوافق ي علىمعنوى إيجاب

على المديرين محاولة بناء  انولذلك يقترح الباحث التنظيميباقي أبعاد الرسوخ 

علاقة تبادل مرتفعة الجودة مع الأفراد إعتماداً على التشابه فى الإتجاهات 

 ،إعتمادهم على التشابه فى العوامل الديموجرافية ووجهات النظر أكثر من

فالتشابه فى الرؤى ووجهات النظر بين القائد والتابع هو الذى يقود إلى إرتفاع 

القيام بقياس  انمستوى الجاذبية الشخصية بينهما. ولذلك يقترح الباحث

نهم ثم يقوم المدير يالإتجاهات الشخصية وهيكل قيم الأفراد عند بداية تعي

إعطاء الأولوية فى بناء علاقة التبادل للأفراد الذين يتشابهون معهم. ومما ب

يساهم أيضاً فى إرتفاع العاطفة المتبادلة بين القائد والعضو الإهتمام بالعلاقات 

مثلاً حضور المدير للمناسبات الخاصة بالموظف  مع المرؤوسين الإنسانية

 . والرحلات والأنشطة الرياضيةكالأفراح 

 التنظيمي التوافقأيضا وجود تأثير معنوى للولاء على كل من  إتضح .2

كلاً من القادة والأعضاء بالتعبير  انوالتضحية التنظيمية ولذلك يوصى الباحث

 العلنى عن دعم الطرف الآخر فى العلاقة ويمكن ذلك من خلال:

  على المديرين إعلام الأعضاء بشكل علنى وصريح بتوقعاتهم عن الأداء

عضاء الإعلان عن توقعاتهم من المديرين لأنه طبقاً لنظرية وعلى الأ

التبادل الإجتماعى فإن مقابلة توقعات الطرف الآخر تؤدى إلى إرتفاع 

 مشاعر الدعم الإيجابى والإلتزام بينهما.  

  الدفاع عن أداء العضو أمام الإدارة العليا بشكل علنى وإبداء الثقة فى

 أداء المرؤوس. 

 قصير على المدير تحمل المسؤولية مع الموظفين وعدمإذا كان هناك ت 

الولاء  إضعافلأن ذلك من شأنه  كاملإلقاء اللوم على الموظفين بشكل 

 بين الطرفين. 

ولتحسين مستوى الإسهام  التنظيمي التوافقللإسهام على  يوجد تأثير معنوى .8

 التوصيات التالية: انيقدم الباحث

 للمرؤوسين وما هى الأنشطة التى  على المديرين توضيح أهداف العمل

 يجب عليهم القيام بها لتحقيق هذه الأهداف. 
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  لأن ذلك من شأنه التأثير إشراك المرؤوسين فى صنع القرارات

 الإيجابي على شعور الموظفين بإسهاماتهم فى العمل. 

  للمرؤوسين لأن ذلك يعزز من شعورهم  بعض السلطاتتفويض

أهداف العمل مما يزيد من إسهاماتهم بقدراتهم وأهميتهم فى تحقيق 

 خارج الوصف الوظيفي لهم.

  إذا قام الموظف بأعمال خارج الوصف الوظيفي من أجل تحقيق

سبب المكافأة لباقي  وبيانه ئاف الجماعية على الإدارة أن تكافالأهد

 به فى ذلك.  االموظفين ليقتدو

ضحية التنظيمية إتضح وجود تأثير معنوى للإحترام المهنى على كل من الت .3

بتحسين مستوى الإحترام المهنى  انوالروابط التنظيمية ولذلك يوصي الباحث

 بين القائد والمرؤوس وذلك من خلال التوصيات التالية: 

 آلية لنشر إنجازات القادة والأفراد داخل الشركة وهذا بهدف  وضع

 تحسين مستوى سمعتهم المهنية مثلاً إذا كان هناك مجلة للشركة يجب

أن يخصص فيها جزء للحديث عن إنجازات الأفراد، أو تنظيم حفل 

 سنوى لتكريم الأفراد الذين قاموا بإنجازات للشركة. 

 سين( ومعاونتهم رؤوإسناد بعض المهام الصعبة إلى الأفراد )قادة أو م

على إنجازها فإن ذلك يشعرهم بالإنجازات التى يقدمونها للعمل كما أنها 

 اقي الزملاء مما يساهم فى تحسين السمعة المهنية.وسيلة للفخر بين ب

 اً: مقترحات لبحوث مستقبلية:ثامن
إتضح من الدراسة الحالية أن مستوى العلاقة التبادلية بين القائد والعضو  .1

 انوبذلك يقترح الباحث التنظيميتأثير معنوى على الرسوخ  امتوسط كما أن له

دلية متوسطة الجودة كما تناولها دراسة المخرجات الإيجابية للعلاقة التبا

 ,Nelson, 2013; Harris et al, 2005; Liden & Graen)الباحثين 

1980; Cordeiro, 2006)  وذلك للإستفادة من الوضع الراهن بالمنظمات

تعتمد على التنظيم الهيراركى التقليدى الصناعية خاصة وأنها منظمات عامة 

العمل وتحتم الإلتزام بالوصف  للوائح وقوانين تحكمفى العمل وتخضع 

 الوظيفي للقائد والمرؤوس. 

وذلك  التنظيميالعلاقة التبادلية والرسوخ  إختبار توسيط بعض المتغيرات فى .2

مثل العدالة التنظيمية  التنظيميبهدف زيادة التأثير غير المباشر على الرسوخ 

 ورأس المال النفسي. 
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قة التبادلية وعدد من المخرجات كوسيط بين العلا التنظيميالرسوخ  إختبار .8

التنظيمية مثل سلوكيات المواطنة التنظيمية والأداء الوظيفي وسلوكيات 

 الإبتكار والإرتباط الوظيفي. 

بجانب العلاقة التبادلية من  التنظيمينموذج للعوامل المؤثرة فى الرسوخ  بناء .3

الموارد  خلال دراسة تأثير بعض المتغيرات المستقلة الأخرى مثل ممارسات
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