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مؤسسة سونلغاز  فيين وفقاً للمقاربة التحفيزية يز الارتباط الوظيفي للموظفتأثير عملية تصميم الوظائف في تعز الدراسة إلى معرفة  هدفت: ملخص
طريقة المعادلات البنائية ، واعتمد الباحثان فيها على مفردةً ( 81الرضى الوظيفي، وقد شملت عينة الدراسة )المتمثل في وسيط البالأغواط بدلالة المتغير 

لكل  تأثير معنوي لا يوجد جملة من النتائج أهمها:إلى ل الباحثان لاختبار الفرضيات، وقد توص (PLS-SEMوفق طريقة المربعات الصغرى الجزئية )
على الوظيفي  رضىلوأيضا ل ؛الوظيفي رضىعلى ال والارتباط الوظيفي تصميم الوظائف ما بين وللعلاقة ؛على الارتباط الوظيفي تصميم الوظائف :من

 .لدى العاملين الارتباط الوظيفي
إضفاء طابع التحفيز عند تصميم الوظائف، ربط تصميم الوظائف بأبعاد ، أهمها: بناءً على النتائج المتحصل عليها م الباحثان بعض الاقتراحاتوقد قد  

 في.يالرضى الوظيفي خاصة تلك المتعلقة بالرضى عن الوظيفة بحد ذاتها، إثراء طرائق التغذية الراجعة باعتبارها مؤثراً في مستوى الرضى الوظ
 .مؤسسة سونلغاز الأغواط ؛ وظيفيارتباط  ؛ وظيفيرضى  ؛ ولدهام وهكماننموذج أ ؛ الوظائف تصميم: المفتاحالكلمات 

 JEL :D83; E24; I23صنيف ت
Abstract: The purpose of the study was to recognize the impact of Job Design process on boosting 
Job Engagement according to Motivational Approach at Sonelgaz  _ Laghouat (Algeria), by the use of 
job satisfaction as a mediator. The sample of the study included 81 workers from the enterprise. To 
test the hypotheses, we have used SEM according to MMS (PLS-SEM).  

The study had obtained some results the most important are as follows: No significant impact of 
job design on Job Engagement, No significant impact of job design on job satisfaction, No significant 
impact on Job Engagement, on Job Satisfaction, no significant impact of Job Satisfaction on Job 
Engagement, and Job Engagement. 

Finally, some recommendations have been suggested like focusing on how to insert motivational 
aspects in job design process, linking job design with job satisfaction dimensions, enriching feedback 
mechanism because of its impact on job satisfaction.  

 
Keywords: job design ; Oldham and Hackman model ; job satisfaction ; Job Engagement ; Sonelgaz 
Laghouat. 

 
Jel Classification Codes: D83 ; E24 ; I23 



 _________________________________________________________(574-434ص.ص، )تأثير عملية تصميم الوظائف في تعزيز الارتباط الوظيفي للموظفين وفقاً للمقاربة التحفيزية

 

 
- 444 - 

I-: تمهيد 

عي، إضافة إلى  بمستواها الفردي أو الجما الأفراد مع المتغيرات التنظيمية طريقة تصرفدراسات سلوك الموارد البشرية بمحاولة فهم  تهتم
بات الأعمال وأهدافها الاستراتيجية مرتبطا ارتباطا وثيقا بمدى استعداد وأداء قيق متطلبر تحدي تحفي سياقها الهيكلي أو التنظيمي، ويعت هاكيفية عمل

تغيير مجالات  علىو ، من جهة ة تتلائم مع متطلبات العملمرنووظيفية  ةتنظيمي قاعدة إعدادولا تتم تلك الدراسات إلا عن طريق ، مواردها البشرية
ويعرف هذا  ،، وليس المجالات التي يعتقد فيها المختصون أو علماء السلوك أنه يجب تغييرها(يالوظيفالرضى ) اتحقيقهالعمل التي يريد الموظفون 

 1".تصميم الوظائفالتغيير في مجال العمل باسم عملية "
لوظائف ة تنظيم اط في كيفيبممارسات الوظيفة اليومية، فهو لا ينحصر فق لارتباطهدارة الموارد البشرية يمثل تصميم  الوظائف أداة مفيدة لإ

ها العمل على والمهام ومحتوى الأدوار، بل بشكل أدق على تحديد الآليات المساهمة في تحقيق التوافق بين المتطلبات الفردية والعملية، ومن أهم مداخل
 . 2فةتعديل إمكانيات التحفيز للوظائف الذي له تأثير مباشر وغير مباشر على سلوكيات ومواقف العمل المختل

ظروف البيئة الخارجية التي تتميز بحالة ن المؤسسات، خاصة في حالة رغم من صعوبة تحقيق الأداء التنظيمي الأمثل للكثير مال على
ه إلا أن هناك مخرجات أخرى تركز عليها المؤسسات الرائدة، ألا وهي المتغيرات الإيجابية التي ترتبط بعلاقة الفرد بمؤسست 3،اللاتأكد والتعقيد

 همها هو الارتباط الوظيفي، والذي بدوره يعتبر نتيجة من نتائج ارتفاع درجة الرضى الوظيفي لدى العاملين.ه، ولعل أوبوظيفت
صائص لخ يرثتأ هل هناكتسعى للإجابة عن التساؤل التالي: هذه الدراسة  يمكن القول أن ،سبق عرضه على ضوء ما: إشكالية الدراسة -

 ؟الرضى الوظيفيمتغير  عن طريقي مؤسسة سونلغاز بالأغواط، لدى موظفالارتباط الوظيفي على  التحفيزيةالمقاربة المنبثقة من الوظيفة 
 وللإجابة على هذا التساؤل، تم الاعتماد على الفرضيات التالية:

على  الراجعة(التغذية  ية العمل،، تنوع المهارات، تأثير العمل، شموللاستقلاليةلخصائص الوظيفة )ا ال إحصائيادلا يوجد تأثير معنوي  ▪
 ؛0.05α= الأغواط عند مستوى معنوي يفي لدى موظفي سونلغازالارتباط الوظ

على  تأثير العمل، شمولية العمل، التغذية الراجعة( ، تنوع المهارات،لاستقلاليةلخصائص الوظيفة )ا ال إحصائيادلا يوجد تأثير معنوي  ▪
 ؛0.05α= معنويند مستوى ع -لأغواطا-لغاز الرضى الوظيفي لدى موظفي سون

 عند مستوى معنوي -الأغواط-ونلغازللرضى الوظيفي على الارتباط الوظيفي لدى موظفي س ال إحصائيادلا يوجد تأثير معنوي  ▪
=0.05α؛ 

هارات، تنوع الم ،الاستقلاليةخصائص الوظيفة )بين على العلاقة  "الرضى الوظيفي"متغير الوسيط لل ادال إحصائيلا يوجد تأثير معنوي  ▪
 ؛0.05α=عند مستوى معنوية  -الأغواط-والارتباط الوظيفي لدى موظفي سونلغاز  ثير العمل، شمولية العمل، التغذية الراجعة(تأ

 تهدف هذه الدراسة إلى تحقيق العناصر التالية: :أهداف الدراسة -  
 ؛نب النظريم من الجاض المفاهيالإجابة عن التساؤلات والتحقق من فرضيات الدراسة، مع الإحاطة ببع ▪
 ؛اختبار النموذج إحصائيا، وبيان مدى قدرته على قياس أبعاد ومتغيرات الدراسة من وجهة نظر موظفي سونلغاز ▪
إبراز أهمية وجدية قياس أبعاد خصائص الوظيفة والارتباط الوظيفي من وجهة نظر موظفي سونلغاز بالأغواط، مع محاولة التوصل إلى نتائج  ▪

 ت.صياالتو  صياغةمن  تمكن
 :منهج الدراسة -

، تنوع المهارات) عتبار أن موضوعنا يتعلق بدراسة تأثير أبعاد تصميم خصائص الوظيفة بفرضه متغيرا مستقلا مكونا من خمسة أبعادبا
كان لابد من لوظيفي، و لارتباط ا(، وكذلك الرضى الوظيفي )متغيرا وسيطيا( على اشمولية العمل، تأثير العمل، الاستقلالية، والتغذية الراجعة

ذين الرضى الوظيفي المن تصميم الوظائف و  ة إجراءات تسمح بتحديد مكونات كل  الاستعانة بالمقاربة الكمية، حيث تتضمن هذه الأخيرة مجموع
البنائية وفق طريقة  المعادلاتنا طريقة استخدم على ما سبقا يؤثران في متغير الارتباط الوظيفي)المعرفي، العاطفي والجسدي(، ومن خلال هذا واعتمادً 

 .لاختبار الفرضيات التي تم قياسها بواسطة الاستبيان المقدم لعينة من عمال مؤسسة سونلغاز بالأغواط (PLS-SEM) المربعات الصغرى الجزئية
 & Hackmanا لنموذج )فقو  الأغواط ديرية سونلغازبمالمتغير المستقل المتعلق بخصائص الوظيفة  :نموذج متغيرات الدراسة في وقد تجسد

Oldham( والارتباط الوظيفي متغيرا تابعا بالتركيز على نموذج ،)khanوالمتغير الوسيطي الرضى الوظيفي لدى موظفي سونلغاز وفقا لنموذج ،) 
Spector) ،)الملاحق( في 1لشكل من خلال ما سبق، يمكن تحليل مستويات المتغيرات الثلاثة ) التابع والوسيط والمستقل()أنظر ا. 
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  في هذا الموضوع في التالي: السابقة تتلخص أهم الدراساتالدراسات السابقة:   -
دور الارتباط الوظيفي في العلاقة بين تصميم الوظائف وكل من: الأداء، المواطنة التنظيمية بعنوان: "  ) al etAmanda Shantz( 4 دراسة  ▪

 لدى موظفي والارتباط الوظيفي الوظيفي، التصميمو  لأداءبين كل من ا التناسبقة اسة علاإلى در  سةالدرا دفت هذهه "،والسلوكيات السلبية
الدراسة  نتائج تكشف، وقد  المؤسسةعاملا بذات  283لدراسة على وقد شملت ا .المستقلين المشرفين أداء وتقييم بريطانيا في مقرها استشارية شركة

 وبالتالي تفاعلًا، أكثر هم التغذية الراجعةو  ،ثير العملتأ ،اراتالمه تنوع ،الاستقلالية من عالية مستويات رتوف وظائف يشغلون الذين الموظفين أن
 . أقل انحرفاً سلوكيات في والانخراط التنظيمية المواطنة سلوكيات من المزيد وسن عليهم، المشرفين من أعلى أداء تقييمات على يحصلون هم

صعوبة العمل، الاحتراق النفسي، الارتباط الوظيفي والرضى الوظيفي  العلاقة بينان: "نو بع  ) al etDragan Mijakoski(5دراسة  ▪
 بين العلاقة على الجماعي العمل في والاعتدال الوساطة تأثير قييماولت هاته الدراسة تح"، بالاعتماد على فرق العمل كمتغير معدّل ووسيط

واحتوت هذه . (الوظيفي ىالرضو أو ما يسمى بالاحتراق النفسي،  الإرهاق) والمتغيرات( يفيةوظال شاركةالم أو العمل متطلبات) المستقلة المتغيرات
وصل الدراسة على الاستعانة بمقياس "ماسلاش" للاحتراق النفسي، ومقياس "أوترتش" للارتباط الوظيفي، وباستخدام معادلة خط الانحدار، تم الت

بين الاحتراق النفسي وطلب العمل، وتأثير كلي على العلاقة بين الارتباط الوظيفي  ى العلاقةي عكسي علالعمل الجماعي له تأثير جزئإلى أن 
 التدخلات وتنفيذ الصحية الرعاية لدى موظفي الإرهاق عن الكشف المهنية ةيالصح دماتالخبالتركيز على وقد أوصت الدراسة  والرضى الوظيفي.

 .العالي الوظيفي والرضا الإرهاق بتخفيض تنبأ قد الجماعي العمل بأن تفيد التي النتائج ارالاعتب في الأخذ مع المستشفيات، في التنظيمية
الدراسة  هدفت"، التفاعل بين مفاهيم: الرضى الوظيفي، الارتباط الوظيفي والولاء التنظيميبعنوان: "، 6 (Vokic & Hernaus)دراسة  ▪

موظفاً في  567ة قوامها على عينيفي والولاء التنظيمي، حيث شملت الدراسة لرضى الوظلوظيفي، اإلى البحث في التفاعل بين ثالوث: الارتباط ا
كرواتية، حيث توصلت النتائج إلى علاقة إيجابية بين المتغيرات الثلاثة بعضها ببعض، إضافة إلى إثبات أن الرضى الوظيفي يعتبر محددا   أكبر مؤسسة

أن الارتباط الوظيفي يعتبر محددا للولاء التنظيمي، إضافة إلى تأثيره الوسيط على العلاقة  اء، وكذلكعلى حد سو للارتباط الوظيفي والولاء التنظيمي 
 بين الرضى الوظيفي والولاء التنظيمي.

  الفرضيات اختبار في وخاصة البيانات تحليل في المستعملة والإحصائية جيةهالمن الأساليب مهبأ الباحثين اهوغير  السابقة الدراسات ذهه زو دت لقد ▪
 .الجزئية المعادلات البنائية وفق طريقة المربعات الصغرى طريقة أسلوب باستخدام التحليل أسلوب بنفس التزمت الدراسات معظم بأن وحِظ  ل   اكم

بواسطة هكمان(، ولدهام و أ)نموذج  تصميم الوظائفلوظيفي، الارتباط ا :أساسية وهيمتغيرات ثلاثة قامت بتشكيل الحالية،  هذه الدراسةما يميز و 
 غير المباشرة ما بين متغيرات الدراسة.ي، وتحديد التأثيرات المباشرة و الرضى الوظيف

I.1- :حيث حددت كل  ،رافق تطور مقاربات تصميم الوظائف توجهات معالم كل فترة زمنية لكل من المدارس الفكرية الإدارية أساسيات تصميم الوظائف
أبحاثًا حول التأثيرات البشرية للأتمتة وصاغ مصطلح  )Louis E. Davis) ة أربعينيات القرن العشرين نشرايبدمع ف ،مدرسة أركان كل مقاربة

  .اربة التحفيزية لتصميم الوظائفلمقالخاص با )Hackman) & Oldham مه د لبروز أعمالالأمر الذي  أول مرة،ك "تصميم الوظيفة"
تصميم الوظائف بأنه "مجموعة الفرص والقيود المهيكلة في المهام والمسئوليات المحددة التي  وزملاؤه" عر ف "غرانت :مفهوم تصميم الوظائف ▪

تصميم الوظيفة يعني الأدوار والمهام التي يحققها والملاحظ من هذا التعريف أن  9.تؤثر على كيفية انجاز واختيار العمل من طرف الموظف"
  10.بأعمالهم ا للقياميستخدمونه الفرد أو المجموعة، وكذلك الطرق التي

عن باقي النماذج  نموذجهذا العلى أمثلية  ت  ن  ث   أ  قد الأبحاث الكثير من إن  :لخصائص الوظيفة (Hackman and Oldham)نموذج  ▪
سلوكيات بة لتنبؤ بدقمن قدرة النظرية على ا يحد   ، الأمر الذيالمنهجي بالسياق هقصورا لعدم اهتماميعاني  الأخيرإلا أن هذا  ،التي سبقتها

من 1971تم تطوير هذا النموذج لأول مرة في عامقد و  11.لا يخدم المسار المهني للموظف، كما أنه اد في المؤسسات على المدى البعيدالأفر 
 . ( Hackman &Oldham) قبل

صولا إلى و و ت الفرد، ت وسلوكياعبر الحالات النفسية للتأثير على اتجاها وظيفةالخصائص ابتداءً يصف النموذج  خصائص النموذج: ▪
وفيما يلي شرح  12(،شخصيةالبشكل مختلف للوظيفة نفسها )التفاعل الفردي للوظيفة و  ابةستجالا من همكنتملمجموعة المؤدية لنتائج فعالة ا
 ذه الخصائص:له
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تحديد مواعيد العمل  الفرد فيإمكانية  لها فيما بعدأضيف  ،عملهبمقدار الحرية التي يمتلكها الفرد من حيث القيام  تمثل الاستقلالية: ✓
مجالات: جدولة العمل، صنع القرار الداخلي، اختيار  ةتتجسد في ثلاث التيو 13.الإجراءات التي يجب استخدامها في تنفيذها"و 

  14أساليب العمل؛
تنطوي  من المحتمل أنف مل؛أثناء العلأداء مجموعة واسعة من المهام  شاغلهاالوظيفة من  االتي تتطلبه المهامإلى  شيرت: تنوع المهارات ✓

 16؛تطلبات العملالإلمام بممن أجل وذلك  15وممتعة للأداء اتحفيزً تكون أكثر التي نشطة المختلفة الأعلى أداء عدد من الوظائف 
ية هذه الخاصولذلك تعتبر  17.عمل شاغليها، سواء داخل المؤسسة أو خارجها تؤثر به الوظيفة على ذيال ستوىالم عكسي العمل: تأثير ✓

 ؛18العملالرفع من تفانيهم مهمة في زيادة مستوى أداء الموظفين إضافة إلى 
أي أن الفرد يتمكن من أداء من البداية إلى النهاية،  19ةكاملعمل  كوحدة   رجة التي تنطوي عليها الوظيفةالد تشير إلى شمولية العمل: ✓

  20؛عمله كاملاً دون نقصان من بدايته حتى نهايته
هذه الخاصية حيث توفر 21واضحة حول فعالية أداء المهام،الباشرة و الممعلومات للالوظيفة مدى توفير دل على ت الراجعة: التغذية ✓

 22؛بغية تصحيحها وتعديلها وتثمين نتائجها الإيجابية ،عن مستويات أدائه مرتدةمعلومات للموظف 
I.2- الأدبيات التنظيمية؛ لكن التصادم الناشئ عن الجدل  لحديثة فيصطلحات ايعتبر الارتباط الوظيفي من الملارتباط الوظيفي: إلى امدخل

: هل يمثل الارتباط الوظيفي يطرح التساؤل التالي الأولف ،افتراضينِ  الأمر الذي أدى إلى اعتماد، مثالية يصعب تطبيقها واقعيا حالة إلى حو لهالواسع 
الافتراض الثاني: هل يعد و  ،مما يستدعي اكتشافها والبرهنة عليها في تعزيزه حقام اهتس ة التيم وضوح العوامل المباشر عد فكرة جديدة ومختلفة سببها

 الارتباط الوظيفي مفهوما قديما بمسمى أكثر حداثة ومرادفا لإحدى السلوكيات التنظيمية: الرضى الوظيفي، الالتزام التنظيمي....
ى "التعلق" وأشار إليها تحت مسم   1961في سنة  )Goffman(يفي هوتباط الوظإن أول من طرح فكرة الار  :مفهوم الارتباط الوظيفي -
(Attachment )الفضل لإدراج مفهوم "الارتباط" في أدبيات السلوك  عد  لكن ي   ،في العمل" انصهارهاوتغييب )نكران( الذات أو  "بالعمل

"الارتباط  مصطلحستخدامه با (Kahn) إلى ضي للطرفينالتنظيمي وإبرازه كمفهوم أساسي في ضبط السلوك التنظيمي العادل والمر 
"سلوك تكيفي يهدف إلى خدمة عبارة عن  هوالارتباط السلوكي فيرى بأن  ((Schaufeliأما  gemental EngaPerson".23""الذاتي

 استجابةً للأحداث يز التغييرو/أو تعز  هدف تنظيمي، سواء للدفاع عن الوضع الراهن أو حمايته استجابةً للتهديدات الفعلية أو المتوقعة أو تغيير
لكن لا يمكن حصر  24؛الفعلية أو المتوقعة". يركز هذا التعريف على المظاهر المرئية للارتباط الوظيفي ويساعد على توضيح أهميته للمؤسسات

إحساسه بمدى  بموجبد ت الفر من ذا امابثق تمني وهفارجية؛ بل بالعكس الارتباط السلوكي كظاهرة للسلوك التنظيمي الناشئة من المحفزات الخ
في عملية الارتباط الوظيفي الذاتي أو   ة الإدارة في إنشاء محيط للموظفمسؤوليته لتعزيز الارتباط الوظيفي لديه، وبالتالي لا تنحصر مسؤولي

الارتباط الوظيفي (Chiumento)  فكمجموعات تنظيمية فقط؛ بل يجب عليها أن تتعامل مع موظفيها كوحدات منفصلة. ودعما لما سبق يعر  
والطريقة التي يدعم بها كل منهما الآخر من  كلا الطرفين احتياجاتهما الخاصة  يدرك ، حيثعلاقة إيجابية في اتجاهين بين الموظف ومؤسسته"بأنه 

 25." ك العلاقةمار في تلالناتجة عن الاستثالفائدة المتبادلة يتم ضمان  مؤسستهو  الموظف وبتعاونتياجات، أجل الوفاء بتلك الاح
 26:تيكالآوهي   ،تحفيزية كامنة متعددة الأبعاد لتحقيق التميز ةً ي  ن   ب   يمثل الارتباط الوظيفي للفرد  أبعاد الارتباط الوظيفي: -
في المثابرة ر الجهد و بمستويات عالية من الطاقة والمرونة والاستعداد لاستثما الذي يتميز للموظف الإدراكيةتشير إلى الحالة  :Vigor)) الحيوية ✓

 27؛مواجهة المشاكل والعقبات
 28؛العام بالأهمية المرتبطة بالعمل يتميز بحماسة الموظف وفخره بالعمل، والشعور بالحصول على الإلهام والشعور :(Dedication) التفاني ✓
الفرد الذي يتم استيعابه في ف 29.مله جدًا بعيدل على الحالة الذهنية التي يكون فيها الموظف مرك زاً وم نشغلًا  (:Absorption)الانغماس  ✓

زيِ ة  ه حتى يب عمله يرتبط و الوقت في العمل  تم تج   30.صعوبة في الانفصال عن العمل الفرديواجه كما   بسرعة،بدون ملل ِ
I.3-فيعرفه إليه،تي تطرقت على الرغم من كثرة الأعمال ال للتقادمالقابلة  غيرضوع الرضى الوظيفي من المواضيع يعد مو  :الرضى الوظيفي 
(Locke( الشعور و أهمية التأثير  هذا الأخيرتعريف يتضمن و  31."حالة عاطفية ممتعة أو إيجابية ناتجة عن تقييم الوظيفة أو الخبرات الوظيفية": بأنه
 منفصل، وبالتالي  بشكل غيرك والتأثيروهكذا يرتبط الإدرا ،وما نشعر به نفكر فيه ،مشاعر حولهيشير إلى أن لدينا فيه  نفكرأن ما  أي: الإدراكو 

 وهذا أيضا ما تركز عليه باقي التعاريف بأن الرضى حالة شعورية مشكلة من تصور الفرد حول ما تقبله من العمل. 32.لوظائفايتم تقييم 
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 Hackman & Oldham):33(حدد الباحثان نوعان من الرضى الوظيفي دراستنا، فقد  نموذجفي وأما 
)أي  .محفزات" امل لدرجة رضى الموظف وسعادته بالعمل. فجوهر افتراضها أن الرضى الوظيفي ينشأ مناس الشالمقي وهوالرضى العام:  ▪

 ؛(لقة بطبيعة ومحتوى الوظيفة نفسهاالخصائص المتع
 لرضى"ا زملاء العمل)ج( الأجور والتعويضات الأخرى،)ب( الأمن الوظيفي، :)أ(الرضى الخاص: يقاس بعدد من المعايير مثل ▪

  .(الرضى فرصة للنمو الشخصي والتطور الوظيفي )"النمو")د( الإشراف، ي"،تماعالاج
I.4-لى  و  الأ  من باب  ،قبل الولوج في حيثيات بحثنا من الناحية التطبيقية :العلاقة النظرية ما بين تصميم الوظائف والرضى الوظيفي والارتباط الوظيفي 

 .ديمية التي تساهم في تطوير النموذج المقترحات الأكامن التفسير تقديم ربط نظري بعرض مجموعة معتبرة 
أن تعزيز الارتباط الوظيفي يبدأ بتصميم الوظائف أو "تطوير الأدوار"، بتقاطعها مع الخصائص  (Armstrong) وفي هذا السياق يرى

أثر جميعها بالهيكل التنظيمي ونظام العمل ونوعية والتي تت المهارات(الاستقلالية، شمولية العمل، تأثير العمل، التغذية الراجعة، تنوع (الخمسة للوظائف 
  34.القيادة

تلبية احتياجات الموظفين  ضى الموظف، وبالمثل يمكن للمديرعندما يتم تصميم الوظائف لتكون أكثر تحفيزًا وذات مغزى، فإنها ترتبط بر 
، وتوفير المعلومات المتعلقة ا في ذلك الاعتراف بجهود الموظفية، بمللاستقلالالداعمة  وزيادة التنظيم الذاتي باستخدام مجموعة متنوعة من السلوكيات

، وتقديم البدائل، وتشجيع المبادرة. وأخيراً، عندما يتم منح المكافآت والتقدير للاعتراف بكفاءة الموظف، بدلًا من في العمل بالتمكن والتحكم
 35.ذاتيالتحكم في سلوكهم، يمكنهم زيادة التحفيز ال

المواقف والمشاعر لدى الأفراد بشأن عملهم، ويشكل تقاطعا ما بين  نحوإلى أن الرضى الوظيفي يتجه  (Amstrong) أيضا يريش
الارتباط الوظيفي إلى سمة  فيشيربالفصل بين المصطلحين،  (Erickson) أوصىالارتباط الوظيفي، حيث  فيالرضى الوظيفي ودرجة مساهمة الفرد 

مما يعني أن الموظف يبذل مجهودًا إضافيًا ويشارك في سلوكيات تساهم في نجاح الأعمال، في حين يشير الرضى  "،Strive"التنشيط  هيو واحدة 
في قوله بأن  (Clark)ما أشار  إليه  دعمهوهذا التفريق ي36.أي نشاط تكون فيه الفائدة القصوى مستمدة حقاويعني  "Satiate""التشبعإلى "

 تصرف الموظفون، ولكن قياس الارتباط الوظيفي يستطيع أن يدل على كيفية تصرفهم.شرح كيف يظيفي لا يقياس الرضى الو 
 

II-:الطريقة والأدوات 
  

II.1. تم الاعتماد على أداة الاستبانة من أجل قياس متغيرات الدراسة واختبار فرضياتها، وصممت هاته الاستبانة في شكلها النهائي  :المقاييس المستعملة
تضمن ثلاثة  الجزء الثاني: ؛)العمر، الجنس، الاقدمية في العمل، التدرج في العمل.....( : احتوى على البيانات الشخصيةالجزء الأول زاء:ثلاثة أج من

ض على بععرضها بي مقاييس مشهورة لقياس متغيرات الدراسة )يتم التفصيل فيها لاحقا(، وقمنا بترجمتها إلى اللغة العربية وإخضاعها إلى تدقيق أكاديم
صِيغ  فيه سؤال مفتوح حول "معايير  الجزء الثالث: ؛غير موافق بشدة 5موافق بشدة إلى  1"ليكرت" الخماسي بترتيب سلم قياس واعتمدناالمحكمين، 

 بناء توصيات لهاته الدراسة.  لتساهم في العمل الجيد" 
ع د تنوع عبارة، ب    24قياس خمسة أبعاد بمجموع ن الموتضم 37 (mHackman & Oldha) اعتمدنا على مقياس :متغير تصميم الوظائف ▪

 ع د التغذية الراجعة.ع د شمولية العمل، وب   ع د تأثير العمل، ب   المهارات، ب   
بما أطلق  (Hackman & Oldham)وهو المقياس الذي يتقاطع مع ما أورده 38(Spector) استندنا فيه على مقياس :متغير الرضى الوظيفي ▪

ع د متعلق ع د الاعتراف، ب   فقرة؛ وتم الاعتماد على العبارات الايجابية فقط؛ وتضمن الأبعاد متعلقة ب : ب    36وتضمن المقياس ضى الخاص عليه الر 
 ع د الزملاء.ع د الإشراف و ب   ع د الترقية، و ب   الراتب، ب   

ع د ع د العاطفي، والب   المعرفي، الب   ع د ب   لتالي: الأبعاد كا عبارة بثلاث13والذي تضمن  Kahn) )،39انتقينا له مقياس :متغير الارتباط الوظيفي ▪
 الجسدي.

II. 2. عاملًا )المديرية الرئيسية مع  400والذي بلغ  سونلغاز بمدينة الأغواط،يتمثل مجتمع الدراسة في مجموع العاملين بمؤسسة : مجتمع وعينة الدراسة
من  %40,5وذلك بمعدل  ،استمارة 81، استرجع منها استمارة 200توزيع بالبسيطة، لعشوائية حيث قام الباحثان باستخدام العينة ا مختلف فروعها(،
 .الموزعالمجموع الإجمالي 
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III-ومناقشتها: النتائج  
 سنحاول فيما يلي عرضا أوليا تشخيصيا لنموذج الدراسة، يليه عرض النتائج ومناقشتها:

III.1. ضمن هذا النموذج الارتباط الوظيفي لاقات السببية المفسرة لطبيعةري من العموذج النظيتكون الن :وتبيان متغيراته تشخيص النموذج ،
ا من يتكون النموذج العام لبحثن، و تكون كعلاقة مدعمة بفرضية مرتكزة على إطار نظري وملاحظات تجريبية ،الذي يسمى أيضاً بنموذج التحليل

شمولية العمل والتغذية الراجعة ، تأثير العمل، تنوع المهارات، الاستقلالية :ثل في، وتتمطيةوتابعة ووسي مستقلة (Latentes) كامنة  سبعة متغيرات
 تتعلق بالعبارات المكونة للمتغيرات السبعة الكامنة.ف، (Manifestes) بالإضافة إلى الرضى الوظيفي والارتباط الوظيفي، أما المتغيرات الظاهرة

ة على سبعة متغيرات كامنة مع نموذج قياس عاكس، نود إيجاد تقديرات بين ذه الدراسدد في هتوي النموذج المحيح :تقييم نموذج القياس ▪
( 2بينما يبين الجدول ) ،AVE ومتوسط التباين المفسر "ألفاكرونباخ"تقديرات  )أنظر الملاحق( (1المتغيرات الكامنة والظاهرة، يوضح الجدول)

وتدل على قيمة مرتفعة وتعمل على ثبات صدق الأداة  8950, ةالكلي "ألفاكرونباخ" قيمةبلغت كما   الارتباط وصحة التمايز. )أنظر الملاحق(
 وإمكانية الاعتماد عليها في الدراسة وأنها صالحة للاستخدام في أغراض الدراسة.

أن  لاحق()أنظر الم (2حيث يبين الجدول)،  (Fornel-Lacker)من خلال معيار  (Discriminant validity)صحة التمايز تم تقييم 
 يدل علىشمولية العمل وتنوع المهارات  ،تأثير العمل ،التغذية الراجعةالاستقلالية،  ،لنسبة للمتغيرات: الرضى الوظيفيبا AVE  ل الجذر التربيعي 

 إلى صحة ا يشيرهذا مو ، (latent variables correlations LVC) قيمهم معنوية أكبر من الارتباطات المرافقة للمتغيرات الكامنة المرافقة
 أن متغير الارتباط الوظيفي لا يحقق هذا الشرط. إلا  التمايز، 
، وتبرز علاقة النموذج البنيوي ذات )أنظر الملاحق( (3تظهر معاملات المسارات المباشرة وغير المباشرة في )الجدول: معاملات الانحدار ▪

0.05sigالدلالة الإحصائية عندما تكون  0.05p)أو  = value −  تبين وجود   )أنظر الملاحق( (3ومن خلال الجدول )(، =
0.005)مسارين ذوي دلالة إحصائية والمتمثلة في التغذية الراجعة مع الرضى الوظيفي  0.05sig =  وشمولية العمل مع الرضى ( =

0.008)الوظيفي 0.05sig =  0.05sig) معنويعتبر غير سارات فتأما باقي الم(، =  =.) 
هو مقياس شائع يتم على أساسه تقييم النموذج البنيوي، يمثل هذا المعامل التأثيرات المجمعة لجميع المتغيرات :  )2R( معامل التحديد ▪

٪(، بينما تفسر المتغيرات الخمسة المكونة لخصائص 38.1للنموذج الشامل هنا أقل من المتوسط ) 2Rإن قيمة المستقلة على المتغيرات التابعة،
 (.5٪ من التباين على الرضى الوظيفي )الجدول50.6الوظيفة 
 Stone( (5197-1974،)-(Geisserتم وضعها من قبل ) :Predictive Relevance)(2Q (العلاقة التنبؤية ▪

مدى جودة إعادة تجميع البيانات 2Qبشكل فعال كمعيار للتنبؤ، يوضح )2Q (يمكن استخدام مؤشر العلاقة التنبؤية، 2Rوبالإضافة إلى معامل
 .(4)الجدول  40:على المعلمات التالية س التنبؤيالقياويعتمد التي تم جمعها تجريبيا بمساعدة النموذج، 

2بشكل عام باستخدام مسافة إغفال، إذا كانت2Qيتم تقدير ▪ 0Q   فإن النموذج له صلة تنبؤية، وعلى العكس إذا ،
2كانت 0Q ؤية، فإن النموذج يفتقر إلى الأهمية التنب. 
2Gof ف كما يلي:ويعر   ،وهو مؤشر عام l:Gof (Goodness of fit) of the modeمؤشر ▪ AVE R=  ،

 ومؤشر يعمل على قدرة قياس إمكانية الاعتماد على نموذج الدراسة.
ظيفي قيمة ضعيفة، بينما المتغيرات رتباط الو ل على الاحجم تأثير الرضى الوظيفي والاستقلالية وشمولية العميمثل : 2fحجم تأثير  ▪

)غير مقبولة( على الارتباط الوظيفي، وباعتبار أن الرضى الوظيفي متغير ذو  تأثير العمل وتنوع المهارات( لا يوجد تأثير ،الأخرى )التغذية الراجعة
أن حجم تأثير التغذية  حينفي العمل وشمولية العمل ضعيفة،  حجم تأثيرأبعاد نجد أن حجم تأثير الاستقلالية وتنوع المهارات غير مقبولة، بينما 

 .)أنظر الملاحق(يوضح ذلك  5الجدول و على الرضى الوظيفي متوسطة،  راجعةال
(، 2دون تفاعل وسيط )الشكل (boots trapping) في البداية يتم تقدير نموذج المسار من خلال الرضى الوظيفي كمتغير وسيط:  ▪

الارتباط الوظيفي فهو دال –ارات المباشرة غير دالة إحصائيا، باستثناء المسار الأول )الاستقلالية  جل المسلنتائج أن  حيث بينت ا
0.047إحصائيا 0.05sig =   .يوضح ذلك)أنظر الملحق(  6والجدول (، =
المباشرة للتحقق من أن الرضى  سارات غيرأهمية الم، لأننا بحاجة إلى له دلالة معينة كوسيط  إن إدراج الرضى الوظيفي أثر الوساطة:  ▪

رة، تم الوظيفي يتوسط العلاقة بين المتغيرات الخمسة المكونة لتصميم الوظائف والارتباط الوظيفي، وللتأكد من أهمية هذه المسارات غير المباش
عدم وجود تأثير  تبين لنا :)أنظر الملاحق(6لوبالجدو  ()أنظر الملاحق 3 بالشكل البياني الملحق الجدولفمن خلال  ، (boots trapping)تطبيق
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MX) غير مباشر معنوي للوسيط YM الاستقلاليةإحصائيا( ) غير دال  الرضى تنوع المهارات( و)الارتباط الوظيفي 
التغذية ( و)الارتباط الوظيفيالرضى ( و)شمولية العملالارتباط الوظيفيالرضى شمولية العمل( و)الارتباط الوظيفيالرضى
ة)بالنسبة للمسار الأول  (.الوظيفي الارتباط الرضى  الراجعة  (نلاحظالارتباط الوظيفي الرضى الاستقلالي

(0.802 0.05sig =  لهذا المسار، ونفس التحليل لبقية بالنسبة  ير الوسيطللمتغ ل معنويايوجد تأثير دتالي نستنتج أنه لا ( وبال=
 المسارات.

III.2 .:عرض النتائج ومناقشتها 
( )انظر الملاحق(، أن 1-1يلاحظ من خلال الجدول)قبل عرض نتائج اختبار الفرضيات، نشير إلى قيم متوسطات متغيرات الدراسة، ف

إدراك الموظفين إلى أن الوظائف صممت فعلا بمراعاة ، وهي قيمة ت عبر  عن (3.5912) المتوسط الحسابي لتصميم الوظائف ككل بلغ معدلا مرتفعا
الرضى الوظيفي لدى موظفي  أن( وهي قيمة متوسطة تدل على  3.3289، وبلغت قيمة الرضى الوظيفي )خصائص الوظيفة للنموذج المدروس

 لدى موظفي سونلغاز. متوسط أيضان الارتباط الوظيفي أ ( ما يعني3.1357بلغت قيمته )ف، أما الارتباط الوظيفي متوسط عموما سونلغاز
 ( نتائج اختبار الفرضيات التي سوف نناقشها فيما يلي: 8و 7تظهر الجداول ) 

نوع قلالية، تفة )الاستلخصائص الوظي اإحصائي معنوي داليوجد تأثير لا بأنه  :0Hتنص الفرضية الأولى: عرض ومناقشة الفرضية الأولى -
وقد تم  ؛=0.05αسونلغاز الأغواط عند مستوى المهارات، تأثير العمل، شمولية العمل، التغذية الراجعة( على الارتباط الوظيفي لدى موظفي 

ذلك  ،يعلى الارتباط الوظيف عدم وجود تأثير معنوي لبُعد الاستقلاليةحيث بينت النتائج  اختبار تلك الخصائص بصورة مستقلة؛
0.138ن)لأ 0.05sig =  الكافية، مما يقلل من الارتباط الوظيفية سونلغاز ليس لديهم الاستقلالية  موظفي أنويمكن إرجاع الأمر إلى (، =

 تهم وتقلل من سلطتهم.الوظيفي لديهم، ذلك أن  جل المهمات تأتيهم في شكل أوامر محكومة بقواعد ولوائح محددة تحد من إمكانا
لأن  ، وذلكعلى الارتباط الوظيفي بعدم وجود تأثير معنوي لبُعد تنوع المهاراتنتيجة الاختبار رات، فقد دل ت نوع المهاما ب عد تأ

(0.666 0.05sig =  م تتطلب مهارات متنوعة العمال لا يعتقدون أن أعمالهالأول يرجع إلى أن  :لسببينويمكن إرجاع الأمر (، =
فهو راجع إلى إحساسهم بعدم تقدير كفاءاتهم في العمل مما يضعف من  ، أما الثانيكونها أعمالا روتينية اعتادوا على أدائها  لىإ ذا راجعوه ، لتأديتها

 إحساسهم بالارتباط الوظيفي. 
عند مستوى  ط الوظيفيعلى الارتبالتأثير العمل  ال إحصائياد يتأثير معنو  عدم وجودبالنسبة لب عد تأثير العمل، فقد بي نت النتيجة 

0.05 0.985) حيث بلغت= 0.05sig =   ، الأمر الذي لا يجعل(، وذلك راجع إلى الآليات التي يقوم عليها العمل وطبيعته=
لا تعطيهم الإحساس  التي عيةية والجماإلى مختلف السلوكيات الفرد بالإضافة ،الأفراد يدركون أن لهم أثراً على الأقل في القسم الذي ينتمون إليه

 الآخرين. مستوى أو على مستواهم الشخصيما يقومون به من عمل سواءً على كافي بقيمة التأثيرات الناتجة عال
عند مستوى  على الارتباط الوظيفي لشمولية العمل ادال إحصائيمعنوي عدم وجود تأثير ب عد شمولية العمل، تبين   بخصوصو 

0.05معنوي 0.182توضح لنا نتيجة الاختبار ) ،= 0.05sig =  كاملة غير مجزئة،   ويبرر هذا أن العمال يؤدون أعمالهم كوحدة )=
ولية وقد يكون بسبب بساطة الأعمال التي لا تتطلب تجزئة، أو أنها معقدة ودقيقة تتطلب تتبعها من تأديتها كوحدة كاملة، علما أن خاصية الشم

 تتضمن تحقيق حالة المعنوية ما يجعلهم يرتبطون بالوظيفة.
0.05عند مستوى  ة الراجعة على الارتباط الوظيفيللتغذي ادال إحصائيتأثير معنوي عدم وجود  بين   ت   وانتهاء ظهر حيث ت.=

0.967نتيجة اختبار هذه الفرضية ) 0.05sig =  لأنها  وكذلك صعوبة قياسها، ،راجعةوضوح عملية التغذية العدم ك يدل على ، وذل)=
 اته ونظرته لطبيعة عملية التقييم.لتصورات الفرد في حد ذ ةب  عِ ش  ت  م  ترتبط بمتغيرات أخرى 

لخصائص الوظيفة )الاستقلالية، تنوع المهارات، تأثير العمل، شمولية العمل، تأثير معنوي  والتي تقضي بوجود عرض ومناقشة الفرضية الثانية: -
0.05عند مستوى  -الأغواط-لغاز التغذية الراجعة( على الرضى الوظيفي لدى موظفي سون وقد تم اختبار تلك الأبعاد بصورة مستقلة،  ؛=

0.666لأن )، على الرضى الوظيفي للاستقلالية ادال إحصائيتأثير معنوي عدم وجود حيث بي نت النتيجة  0.05sig =  ، وقد (=
سونلغاز، لأن  مؤسسةود ثقافة قوية في نتج فروقات مختلفة راجعة إلى صعوبة وجيعة من التصورات لدى كل فرد بشكل مجمو يرجع السبب إلى 

بحد ذاته كمتغير لا يؤثر على شعور الفرد بحالة الرضى، نظرا لارتباط هذا  الاستقلالية؛ كما أن تكون مجدولة ومضبوطة بطرق رسمية أغلب أعمالهم
 على وجود علاقة ايجابية. التي دلت (Truxillo et al, 2012)وهو ما جاء عكس نتيجة دراسة الأخير بمتغيرات تنظيمية أخرى،

عند مستوى  على الرضى الوظيفي المهاراتلتنوع  ادال إحصائيتأثير معنوي عدم وجود أما بخصوص ب عد تنوع المهام، فقد تبين  
0.05 0.992)حيث بلغت ،= 0.05sig =  رضية تصميم العمل من من توفر الكفاءات في مؤسسة سونلغاز، فإن أ الرغمفعلى ، (=
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ونفس النتيجة بخصوص  .الرضىمتغير في ممارسته ليست متاحة في ظل صرامة وضبط الأعمال الموكلة لكل فرد، وبالتالي لا تؤثر على ناحية التنوع 
0.205)ب عد تأثير العمل، حيث بلغت  0.05sig =  ويمكن  ،لرضى الوظيفيعلى ا لتأثير العملتأثير معنوي   عدم وجودوبالتالي  ،(=

الوظيفة التي يؤديها الأفراد بالمؤسسة ليست مصممة بالنسق الذي يتيح تحكما كليا فيها، من بداية العمل إلى غاية نهايته، تبرير هاته النتيجة بأن 
  .زبائن، تحقيق العائد....(صعوبة قياس النواتج الخارجية )قياس رضى الإلى إضافة  ،وبالتالي تجسدت في عدم تأثيرها على الرضى الوظيفي

0.05عند مستوى  لشمولية العمل على الرضى الوظيفي ادال إحصائيتأثير معنوي عدم وجود ، تبين  نفسها النتيجة باعتبار = ،
0.008)وقد بلغت  0.05sig =  لفائدة القصوى با الفرد شبع على ت والتي تدل النتائج السابقة،(، وهي تتوافق ما جاء من تبريرات في =
 التي يقوم بها، مما يرفع من حالة الاهتمام التي تشكل حالة عامة من الرضى.  من الأعمال

عند  للتغذية الراجعة على الرضى الوظيفي ادال إحصائيتأثير معنوي وجود أخيرا، وعكس باقي النتائج السابقة، بي نت نتائج الاختبار 
0.05مستوى  0.005) حيث بلغت.= 0.05sig =  ن حصول الفرد على مجموعة من المعلومات حول ، والسبب قد يرجع إلى أ(=

 فاعلية أدائه للمهام يعطيه مستوى عال من الرضى لأنه يصبح في إمكانه تعديل وتصحيح وتثمين ما يحققه.
عند مستوى  للرضى الوظيفي على الارتباط الوظيفيلا يوجد تأثير معنوي أنه  : تنص الفرضية علىعرض ومناقشة الفرضية الثالثة -

0.05 0.297لأن ) 0Hقبولوقد تم . = 0.05sig =  وهذا راجع إلى أن مكونات الارتباط الوظيفي تشترط توافر ثلاث أبعاد ، (=
في والنفسي والجسدي، وأي إخلال بأحد هذه الأبعاد من شأنه أن يتنافى مع مرتكزات النموذج، وهذا راجع لأن مفهوم متمثلة في الجانب المعر 

 عن الرضى الوظيفي الذي يكون نسبيا ومرهونا بجزء معين" الأجر، زملاء...". ةب  عِ ش  ت  وم  الارتباط الوظيفي يشكل حلقة موسعة 
بين خصائص الوظيفة على العلاقة للمتغير الوسيط "الرضى الوظيفي" تأثير معنوي تنص على عدم وجود  التيعرض ومناقشة الفرضية الرابعة:  -

وقد تم اختبار أبعاد  الأغواط؛-)الاستقلالية، تنوع المهارات، تأثير العمل، شمولية العمل، التغذية الراجعة( والارتباط الوظيفي لدى موظفي سونلغاز 
للمتغير الوسيط )الرضى الوظيفي( على العلاقة بين  ادال إحصائيد تأثير معنوي و وجعدم ، حيث بي نت النتائج خصائص الوظيفة بصورة مستقلة

0.05د مستوىعن والارتباط الوظيفي الاستقلالية 0.802لأن ) وذلك.= 0.05sig =  الحالة النفسية  إلى أن قد يرجعوالسبب  (،=
 لتي تعطيه تصورا مسبقا لعدم وجود استقلالية تامة في أدائه لعمله تعتبر كنتيجة واضحة لضعف رضاه وارتباطه الوظيفي معا.العامة للفرد ا

للمتغير الوسيط )الرضى الوظيفي( على العلاقة بين تنوع  ادال إحصائيتأثير معنوي عدم وجود أما ب عد تنوع المهارات، فقد تبين  
0.05عند مستوى معنوية فيالمهارات والارتباط الوظي 0.995لأن )، = 0.05sig =  (، ويفسر ذلك بأن ما يشعر به الفرد من =

والتحسين الذاتي كلها عوامل تدخل في عملية التقييم اللاشعوري في خدمة هدفه التنظيمي،  ،فروقات فردية متمثلة في الإدراك الذاتي، الأمن، المبادرة
 يؤدي إلى تراجع المستوى الوظيفي لديه، إضافة إلى انعكاسه على السلوك، مما يشكل عدم وجود ارتباط وظيفي.ما 

للمتغير الوسيط )الرضى الوظيفي( على العلاقة بين  ادال إحصائيتأثير معنوي عدم وجود أما بخصوص ب عد تأثير العمل، فقد تبين 
0.05عند مستوى  تأثير العمل والارتباط الوظيفي 0.501لأن )، = 0.05sig =  ن ضعف الحالة الايجابية ، حيث يفسر ذلك بأ(=

ما يؤدي الناتجة بين الموظف ومؤسسته بالطريقة التي يدعم كل منهما الآخر بالوفاء باحتياجاته تؤدي بالضرورة إلى ضعف الفائدة المتبادلة، وهو 
 ونقص نسبة الارتباط الوظيفي.بالضرورة إلى ضعف الرضى 

تأثير معنوي ذو دلالة إحصائية للمتغير الوسيط )الرضى عدم وجود وبشأن ب عد شمولية العمل، فقد خلص اختبار الفرضية إلى 
0.05عند مستوى  الوظيفي( على العلاقة بين شمولية العمل والارتباط الوظيفي 0.330)، حيث بلغت  = 0.05sig =  = ،)

بات يؤثر ويفسر ذلك بأن عدم شعور الموظفين بالرضى التام الناتج عما يقومون به وما يبذلونه من طاقة ومرونة، وباستعداد لمواجهة المشاكل والعق
 تجاه مؤسستهم سونلغاز. بشكل مباشر على ارتباطهم الوظيفي

للمتغير الوسيط )الرضى الوظيفي( على العلاقة بين التغذية الراجعة  ايدال إحصائتأثير معنوي عدم وجود أخيرا، تبين النتائج 
0.05عند مستوى  والارتباط الوظيفي 0.413لأن ) ،= 0.05sig =  (، وتفسير هذه النتيجة يرجع إلى أن تحقق الارتباط الوظيفي =

لا  الراجعةلتغذية امل كلها تشكل مكونات إلى المهارات المطلوبة، وأسباب قيامهم بهذا الع إضافة ،من الأفراد القيام بهينتج عن وضوح ما هو متوقع 
 تعطي الفرصة الكافية للأفراد لتحقيق ذواتهم وشعورهم بالرضى التام.
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IV-  :الخلاصة 

ى خمسة خصائص أساسية يجب أن يدرجها ليتبين لنا من خلال دراسة ما سبق أن المقاربة التحفيزية لتصميم الوظائف تتسم بالتركيز ع
وظائف لكل من مصممو الوظائف ألا وهي: تنوع المهارات، الاستقلالية، شمولية العمل والتغذية الراجعة، وهو نموذج معروف ضمن نماذج تصميم ال

  لى غرار الارتباط والرضى الوظيفي.عوقد ارتبط موضوع تصميم الوظائف وفق المقاربة التحفيزية بعدة مخرجات تنظيمية "أولدهام وهاكمان". 
على  هذا الأخيرنظرية التوقع، حيث ركز الخاص ب نموذج "أولدهام وهكمان" يتجذر من نظرية "فروم" خلصنا إلى أنبالإضافة إلى ذلك 

انب النفسي وركز على لجانب رغم أنه نموذج سلوكي، ذلك أنه أهمل الج الجانب المعرفي للعمل وهذا ما حد  من مميزات نموذج "أولدهام وهكمان"
ة الارتباط الوظيفي على الرغم من أنه يحقق الحالات النفسية الحرجة في العمل، وتركز مخرجاته على ي  ن   المعرفي للعمل، مما جعله نموذجاً لا يستوعب ب   

؛ فالرضى الوظيفي يتعلق بمدى اهتمام يالرضى الوظيفي، لكن هذا يبقى غير كافٍ؛ وهو ما دعا للفصل بين الرضى الوظيفي والارتباط الوظيف
 ه.ل الطرق والسبل التي تقنعأسه بسلوك ينهجالموظف بالوظيفة أو المؤسسة وعادة يكون الاهتمام نابعا من حالة شعورية تجعل الفرد يتصرف 

 :يةلالنتائج التاوقد تم إسقاط هذا النموذج على دراسة حالة مؤسسة سونلغاز بالأغواط، حيث تم التوصل إلى 
لتصميم الوظائف وفق نموذج خصائص الوظيفة ل : "أولدهام وهاكمان" بكافة أبعاده المتمثلة في الاستقلالية،  دال إحصائيا تأثيروجود عدم  -

 تنوع المهارات، شمولية العمل، والتغذية الراجعة على الارتباط الوظيفي لدى العاملين بمؤسسة سونلغاز الأغواط؛
ائيا لتصميم الوظائف وفق نموذج خصائص الوظيفة ل : "أولدهام وهاكمان" بأبعاده المتمثلة في الاستقلالية، تنوع صدال إحتأثير عدم وجود  -

ه المهارات، شمولية العمل على الرضى الوظيفي للعاملين بمؤسسة سونلغاز الأغواط، ما عدا ب عد التغذية الراجعة الذي أظهرت النتائج تأثير 
 ي؛فالمعنوي على الرضى الوظي

 دال إحصائيا لمتغير الرضى الوظيفي على الارتباط الوظيفي لدى موظفي مؤسسة سونلغاز؛تأثير عدم وجود  -
للمتغير الوسيط الذي تم اعتماده ألا وهو الرضى الوظيفي على العلاقة بين مختلف أبعاد خصائص الوظيفة )نموذج هاكمان تأثير عدم وجود  -

 املين بذات المؤسسة.عوأولدهام( والارتباط الوظيفي لدى ال
 ذات العلاقة بموضوع الدراسة ونتائجها، من بينها: الاقتراحاتوعلى ضوء النتائج المحصل عليها، ارتأينا تقديم بعض 

عدم تأثير كافة أبعاد خصائص الوظيفة على الارتباط الوظيفي، من شأنه أن ي فسَّر بأن تصميم الوظيفة في مؤسسة سونلغاز لا يؤثر على  -
اط الوظيفي بمؤسستهم، وبالتالي يجب التفكير في إعادة النظر في تصميم تلك الوظائف بالأبعاد سابقة الذكر حيث تراعى فيه إضفاء بالارت

طابع التحفيز في عملية التصميم تلك، كأن يتم تنويع العمل بالنسق الذي يمك ن من تنويع المهارات الخاصة بالأفراد، وإعطاء أكثر معنى 
ق تمكين العاملين من الإشراف على أعمالهم من أولها إلى آخرها، كما يجب الاهتمام أكثر بمسألة التغذية الراجعة التي تعطي يللعمل عن طر 

د انطباعاً عاما عن طبيعة ومستوى الأداء المؤدى من طرف الأفراد، حيث يتوجب على الإدارة توفير قنوات الاتصال الجيدة التي تتيح للأفرا
 ال الآخرين والإدارة تجاه أدائهم حتى يتمكنون من تصحيح الانحرافات وتحسين الأداء؛عمعرفة ردود أف

فعلى ذلك الأساس بما أن تصميم الوظائف في مؤسسة سونلغاز الأغواط لا يؤثر على مستوى الرضى الوظيفي للأفراد، عدا التغذية الراجعة،  -
أكثر بكيفية ربط الوظيفة بأبعاد الرضى الوظيفي، خاصة تلك المتعلقة بالرضى عن  مينبغي على المشرفين على إدارة الموارد البشرية الاهتما

ظروف العمل والوظيفة بحد ذاتها، حيث نقترح إجراء دراسة مستقلة تدرس دوافع الأفراد العاملين مع موائمة تلك الدوافع والاحتياجات 
 وتضمينها حال تصميم الوظائف؛

تؤثر على الارتباط الوظيفي، عن طريق إجراء بحوث ميدانية في المؤسسة محل الدراسة، لأن متغير الارتباط  البحث عن المتغيرات الأخرى التي -
المواطنة الوظيفي يحظى بالأهمية البالغة باعتباره متغيرا تنظيميا متعديا في الأثر على غيره من المتغيرات الأخرى مثل الولاء التنظيمي، سلوك 

 التنظيمية،...،الخ؛
طا لا يؤثر حسب نتيجة الدراسة على العلاقة بين تصميم الوظائف والارتباط الوظيفي، وذلك يقودنا إلى اقتراح باعتباره متغيرا وسي الرضى -

 ثر من مجردتتبع ما هي المتغيرات الأخرى الأكثر تأثيراً في تلك العلاقة، ذلك أن هناك من المتغيرات الوسيطية تؤثر في العلاقة بين المتغيرين أك
 دراسة العلاقة باستقلالية عن أي متغير آخر؛

منح حرية أكثر للعاملين في نطاق إشرافهم على وظائفهم، وذلك  للتحكم أكثر في العمل والسيطرة عليه، فكلما كان الموظف مستقلا في  -
 سها؛كتحديد طريقة العمل والمساهمة في اتخاذ القرار كلما كان اهتمامه بمخرجاته أكثر مسؤولية ورضى من ع

التقدير، التركيز على كيفية إثراء طرائق التغذية الراجعة وميكانزماتها، لأنها تؤثر على الرضى الوظيفي لدى العاملين بالمؤسسة مثل الاعتراف،  -
مع محاولة إعادة  ،إدارة المسار المهني، تقييم الأداء ومشاركة الفرد في معرفة نتائج ذلك التقييم وتصحيح الانحرافات بإشراكه في إيجاد الحلول

 تصميم الوظائف بضمان تأثير باقي الخصائص الأخرى مثلها مثل التغذية الراجعة.
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 : حقملا  -
 نموذج القياس للارتباط الوظيفي (:1الجدول )                                          نموذج الدراسة: 1الشكل                  

 
           

 SmartPLS : من مخرجات برنامجالمصدر                                 إعداد الباحثين بناء على متغيرات الدراسة : منالمصدر 
 

المتوسطات الحسابية لمتغيرات الدراسة (:1-1)الجدول   

 
 الارتباط وصحة التمايز(: 2الجدول )

  الارتباط الوظيفي الاستقلالية  التغذية العكسية الرضى الوظيفي المعنى  تحديد المهمة  تنوع المهام
 الارتباط الوظيفي 0,420      

 الاستقلالية 0,536 0,732     
 التغذية الراجعة 0,414 0,421 0,809    
 الرضى  0,518 0,446 0,579 0,581   
 تأثير العمل  0,296 0,359 0,380 0,394 0,801  
 شمولية العمل  0,497 0,537 0,491 0,564 0,361 0,727 

 تنوع المهارات 0,367 0,272 0,106 0,111 0,389 0,106 0,862
 SmartPLS من مخرجات برنامج :المصدر

 
 
 
 

 (AVEاين المنزوع )بمتوسط الت الفاكرونباخ المتغيرات
 0,177 0,481 الارتباط الوظيفي

 0,523 0,872 الاستقلالية
 0,655 0,738 التغذية العكسية
 0,338 0,841 الرضى الوظيفي

 0,641 0,730 المعنوية
 529 ,0 0,677 تحديد المهمة
 0,743 0,671 تنوع المهام

تنوع  الاستقلالية 
 المهارات 

تأثير  المعنوية
 المهمة

التغذية 
 العكسية

تصميم 
 الوظائف

الرضى 
 الوظيفي  

لارتباط ا
 الوظيفي

 3.1357 3.3289 3.5912 3.6132 3.7377 3.4074 3.8148 3.3827 المتوسط الحسابي
الانحراف 

 المعياري
.74224  .74349 .86603 .66132 .73116 .50818 .62420 .47152 

 متوسط متوسط مرتفع  مرتفع مرتفع مرتفع  مرتفع مرتفع مستوى القبول
  SPSS : من مخرجات برنامجالمصدر
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 VIFتقييم علاقة التعدد الخطي من خلال قيم(: 3الجدول )
 

  العينة الأصلية متوسط العينة الانحراف المعياري Tإحصائية  Rقيمة 
 الارتباط الوظيفي الاستقلالية  0,258 0,214 0,174 1,484 0,138
 الرضى الوظيفي    الاستقلالية     0,052 0,074 0,119 0,431 0,666
 لوظيفياالارتباط   التغذية الراجعة  0,008 _0,029 0,181 0,042 0,967
 الرضى الوظيفي التغذية الراجعة  0,354 0,355 0,124 2,850 0,005
 الارتباط الوظيفي الرضى الوظيفي 0,203 0,263 0,195 1,043 0,297
 الارتباط الوظيفي تأثير العمل 0,004 _0,044 0,220 0,019 0,985
 الرضى الوظيفي تأثير العمل 0,151 0,169 0,119 1,269 0,205
 الارتباط الوظيفي  شمولية العمل 0,247 0,182 0,185 1,337 0,182
0,008 2,671 0,129 0,308 0,343  شمولية العمل الرضى الوظيفي 
 الارتباط الوظيفي تنوع المهارات 0,087 0,139 0,223 0,391 0,696
 الرضى الوظيفي راتتنوع المها _0,001 0,009 0,125 0,010 0,992

 SmartPLS مخرجات برنامج نم :المصدر

 
2 مؤشرات (: 4الجدول ) 2, ,Gof Q R 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 SmartPLSمج : من مخرجات برناالمصدر
 

 2fحجم تأثير(: 5الجدول )
 

  الارتباط الوظيفي الاستقلالية التغذية العكسية الرضى الوظيفي المعنوية تحديد المهمة تنوع المهام
 الارتباط الوظيفي       
 الاستقلالية 0,066   0,003   
 التغذية العكسية 0,000   0,165   
 الرضى الوظيفي 0,033      
 المعنوية 0,000   0,032   
 تحديد المهمة 0,053   0,147   
 تنوع المهام  0,010   0,000   

 SmartPLS: من مخرجات برنامج المصدر

 الأثر المباشر(: 6الجدول )

 2R 2Q المتغيرات
 0.142 0.506 الرضى الوظيفي

 0.012 0.381 الارتباط الوظيفي
0.978gof = 
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  العينة الاصلية متوسط العينة الانحراف المعياري Tاحصائية  Pقيمة 
 الارتباط الوظيفيالاستقلالية 0,288 0,276 0,144 1,992 0,047
 الارتباط الوظيفي التغذية العكسية 0,048 0,056 0,169 0,283 0,778
 الارتباط الوظيفيالمعنوية 0,087 0,111 0,154 0,567 0,571
 الارتباط الوظيفي تحديد المهمة 0,323 0,265 0,184 1,758 0,079
 الارتباط الوظيفي هاملمتنوع ا 0,089 0,123 0,167 0,532 0,595

 SmartPLS: من مخرجات برنامج المصدر

 نموذج المسار دون تفاعل وسيط (:2الشكل )

 

 SmartPLS: من مخرجات برنامج المصدر

 نموذج المسار مع تفاعل الوسيط  (:3الشكل )

 

 SmartPLS: من مخرجات برنامج المصدر
 الأثر الكلي (:7الجدول )
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العينة  متوسط العينة  راف المعياريالانح Tاحصائية  Pقيمة 
 الأصلية 

 

 الارتباط الوظيفي الاستقلالية 0,258 0,214 0,174 1,484 0,138
 الرضى الوظيفي الاستقلالية 0,052 0,074 0,119 0,431 0,666
 الارتباط الوظيفي التغذية العكسية 0,008 -0,029 0,181 0,042 0,967
 الرضى الوظيفي التغذية العكسية 0,354 0,355 0,124 2,850 0,005
 الارتباط الزظيفي الرضى الوظيفي 0,203 0,263 0,195 1,043 0,297
 الارتباط الوظيفي المعنوية 0,004 -0,044 0,220 0,019 0,985
 الرضى الوظيفي المعنوية 0,151 0,169 0,119 1,269 0,205
 الارتباط الوظيفي تحديد المهمة 0,247 0,182 0,185 1,337 0,182
 الرضى الوظيفي تحديد المهمة 0,343 0,308 0,129 2,671 0,008
 الارتباط الوظيفي تنوع المهام 0,087 0,139 0,223 0,391 0,696
 الرضى الوظيفي تنوع المهام -0,001 0,009 0,125 0,010 0,992

 SmartPLS: من مخرجات برنامج المصدر
  الوسيط ) الرضى الوظيفي(ير: تأثير المتغ(8الجدول )

  العينة  الأصلية  متوسط العينة  الانحراف المعياري Tإحصائية  P قيمة
 الارتباط الوظيفيالرضى الوظيفيالاستقلالية 0,010 0,021 0,042 0,250 0,802
 الارتباط الوظيفيالرضى الوظيفيالتغذية العكسية 0,072 0,098 0,088 0,820 0,413
 الارتباط الوظيفيالرضى الوظيفيالمعنوية 0,031 0,040 0,045 0,674 0,501
 الارتباط الوظيفيالرضى الوظيفيتحديد المهمة 0,070 0,082 0,072 0,974 0,330
 الارتباط الوظيفي الرضى الوظيفيتنوع المهام -0,000 -0,001 0,038 0,007 0,995

 SmartPLSمن مخرجات برنامج  :المصدر
 ت والمراجع :لاالإحا  -
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