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 دور الرشاقة التنظيمية في تحقيق الالتـزام التنظيمي: 
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الملخص )))

يهــدف البحــث إلــى فحــص العلاقــة بيـــن متغيـــرات الرشــاقة التنظيميــة والالتـــزام التنظيمــي وذلــك لعينــة مــن الأفــراد 
العامليـــن فــي شــركة البويــات والصناعــات الكيماويــة )باكيـــن(. واعتمــد البحــث علــى المنهــج الوصفــي التحليلــي. وتــم تصميــم 
ســمت إلــى جـزأيـــن، الجـــزء الأول لقيــاس الرشــاقة التنظيميــة، والجـــزء الثانــي لقيــاس الالتـــزام 

ُ
وتوزيــع قوائــم اســتقصاء التـــي ق

التنظيمــي، لجمــع البيانــات الأوليــة والتأكــد مــن صدقهــا وثباتهــا. وقــد تــم إجــراء البحــث علــى عينــة قوامهــا )302( فــرد مــن الأفــراد 
العامليـــن فــي شــركة البويــات والصناعــات الكيماويــة )باكيـــن(. وتوصــل البحــث إلــى العديــد مــن النتائــج، أهمهــا: »تؤثـــر أبعــاد 
الرشــاقة التنظيميــة )رشــاقة الاستشــعار، رشــاقة اتخــاذ القــرار( تأثيـــرًا ذا دلالــة إحصائيــة فــي مــدى تحقيــق الالتـــزام التنظيمــي 
)الالتـــزام العاطفــي، والالتـــزام المســتمر، والالتـــزام المعيــاري( فــي الشــركة محــل الدراســة«، بينمــا لا توجــد علاقــة تأثيـــرية بيـــن 

»رشــاقة الممارســة« والالتـــزام التنظيمــي. 

الكلمات المفتاحية: الرشاقة التنظيمية، الالتـزام التنظيمي، شركة البويات والصناعات الكيماوية )باكيـن(

المقدمة

يشــهد عالمنا المعاصر تطورات هائلة في مختلف المجالات وخاصة مجالات الأعمال والاقتصاد، وتعكس هذه التطورات 
تحديــات عديــدة تواجههــا منظمــات الأعمــال، حيــث أصبحــت بيئــة المنظمــات المعاصــرة أكثـــر تعقيــدًا وتنوعًــا، كل ذلــك جعــل 
هــذه المنظمــات تبحــث عــن ميـــزة تنافســية تمكنهــا مــن البقــاء والاســتمرارية والنجــاح. وفــي ظــل تلــك الظــروف المتغيـــرة ومحاولــت 
المنظمات التأقلم معها، ظهرت الرشــاقة Agility كمفهوم، وهي القدرة على الكشــف والاســتجابة للفرص والتهديدات بســهولة 

وســرعة وفعاليــة )أحمــد، 2016(.

:)Shiri, 2014( وفي إطار تنافسية القرن الحادي والعشريـن دائمًا ما تبحث المنظمات عن الرشاقة، وذلك للأسباب الآتية

ــا متـــزايدة للبحــث عــن تقنيــات جديــدة مــن المنافســة الفعالــة فــي الأســواق العالميــة - 
ً
تواجــه المنظمــات الحديثــة ضغوط

الأكثـــر ديناميكية.

 مهمًــا فــي - 
ً
تعــزز الرشــاقة المنظمــة فــي إنتــاج منتجــات وخدمــات ذات جــوده عاليــة، وبالتالــي تصبــح الرشــاقة عامــلا

المنظمــة. إنتاجيــة 

تحتــاج العديــد مــن المنظمــات الموجــودة فــي بيئــة العمــل لاستـــراتيجيات للتكيــف مــع التغيـــرات الســريعة، والواقــع أن - 
المشــكلة تكمــن فــي كيــف يمكــن للمنظمــات تحقيــق النجــاح فــي بيئــة ديناميكيــة لا يمكــن التنبــؤ بمتغيـــراتها، وهــو مــا 

يعتبـــر التحــدي الأهــم فــي عالــم اليــوم.

 مختلفــة للمتغيـــرات الراهنــة، مثــل: الإنتــاج فــي الوقــت المناســب، وإعــادة الهيكلــة، - 
ً
علــى الرغــم مــن أن هنــاك حلــولا

 *  تم استلام البحث في أغسطس 2019، وقبل للنشر في نوفمبـر 2019، وتم نشره في سبتمبـر 2020.
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يهــدف البحــث إلــى فحــص العلاقــة بيـــن متغيـــرات الرشــاقة التنظيميــة والالتـــزام التنظيمــي وذلــك لعينــة مــن الأفــراد العامليـــن فــي 
شــركة البويــات والصناعــات الكيماويــة )باكيـــن(. واعتمــد البحــث علــى المنهــج الوصفــي التحليلــي. وتــم تصميــم وتوزيــع قوائــم اســتقصاء 
ســمت إلــى جـزأيـــن الجـــزء الأول لقيــاس الرشــاقة التنظيميــة والجـــزء الثانــي لقيــاس الالتـــزام التنظيمــي، لجمــع البيانــات الأوليــة 

ُ
التـــي ق

جـــري البحــث علــى عينــة قوامهــا )302( فــرد مــن الأفــراد العامليـــن فــي شــركة البويــات والصناعــات 
ُ
والتأكــد مــن صدقهــا وثباتهــا. وقــد أ

الكيماويــة )باكيـــن(. وتوصــل البحــث إلــى العديــد مــن النتائــج، أهمهــا: »تؤثـــر أبعــاد الرشــاقة التنظيميــة )رشــاقة الاستشــعار، رشــاقة 
اتخــاذ القــرار( تأثيـــرًا ذات دلالــة إحصائيــة فــي مــدى تحقيــق الالتـــزام التنظيمــي )الالتـــزام العاطفــي، والالتـــزام المســتمر، والالتـــزام 

المعيــاري( فــي الشــركة محــل الدراســة«، بينمــا لا توجــد علاقــة تأثيـــرية بيـــن »رشــاقة الممارســة« والالتـــزام التنظيمــي.
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والمنظمــات الافتـــراضية، والشــبكات، إلا أن رشــاقة المنظمــة هــي أكثـــر المداخــل التنظيميــة طلبًــا، حيــث أصبحــت 
الرشــاقة ذات قــدرة مؤثـــرة، ولهــا آثــارًا كبيـــرة علــى أداء المنظمــة.

كمــا يتطلــب كل ذلــك الاهتمــام بالتـركيـــز علــى المــوارد البشــرية وتأهيلهــا بالمعرفــة والخبـــرة والمهــارة للقيــام بــأداء الأعمــال 
بكفــاءة وفاعليــة، وتعزيـــز الالتـــزام التنظيمــي لــدى العامليـــن. حيــث يعبـــر الالتـــزام التنظيمــي عــن اتجاهــات الفــرد نحــو المنظمــة 
التـــي يعمــل بهــا، وكذلــك التـــزامه ببــذل المزيــد مــن الجهــد فــي إداء العمــل بالإضافــة إلــى رغبــة الفــرد القويــة فــي البقــاء كعضــو مــن 
أعضاء المنظمة. وإن التـركيـز على الالتـزام التنظيمي كاستـراتيجية من استـراتيجيات التطويـر المؤس�سي بات ملحًا وإن ارتباط 
العامليـــن العاطفــي بالمنظمــة يســتلزم وقفــات جديــدة مــع الالتـــزام التنظيمــي تتنــاول المتغيـــرات الداعمــة لــه والمســاعدة علــى 

.)Mercurio, 2015( تنميتــه وتطويـــره

لــذا فــإن رصــد العلاقــة مــا بيـــن أبعــاد الرشــاقة التنظيميــة )كمتغيـــر مســتقل( والالتـــزام التنظيمــي )كمتغيـــر تابــع(، وذلــك 
لعينــة مــن العامليـــن بشــركة البويــات والصناعــات الكيماويــة )باكيـــن(. يمثــل محــور أو بــؤرة الاهتمــام الرئيســة للبحــث الحالــي.

الإطار النظري ومراجعة الدراسات السابقة

تــم إجـــراء مســح مكتبـــي حــول موضــوع البحــث، وقــد تــم تصنيــف البحــوث والدراســات الســابقة إلــى ثــلاث مجموعــات، 
وفيمــا يلــي تلــك البحــوث والدراســات، مرتبــة مــن الأحــدث إلــى الأقــدم:

بحوث ودراسات تناولت الرشاقة التنظيمية

دراسة )العجـــري، 7)20(، بعنوان »الرشاقة التنظيمية ودورها في تعزيـــز العلاقة بيـــن ذكاء الأعمال والأداء التنظيمي 
بالتطبيــق علــى قطــاع الــدواء«، وقامــت باختبــار أثـــر الرشــاقة التنظيميــة كمتغيـــر وســيط علــى العلاقــة بيـــن ذكاء الأعمــال 
والأداء التنظيمــي. وأجـــريت الدراســة علــى عينــة مــن 400 مفــردة مــن المديـريـــن العامليـــن بالإدارتيـــن العليــا )المديـــر العــام، 
والمديـــر التنفيــذي، ونائــب المديـــر العــام( والوســطى )إنتــاج، تســويق، مــوارد بشــرية، تمويــل( بشــركات صناعــة الــدواء التابعــة 
للشــركة القابضــة للأدويــة والكيماويــات والمســتلزمات الطبيــة. وقــد توصلــت الدراســة إلــى أنــه تؤثـــر أبعــاد الرشــاقة التنظيميــة 
ــــ تأثيـــرًا معنويًــا علــى العلاقــة بيـــن ذكاء الأعمــال والأداء التنظيمــي. كمــا تتمتــع شــركات صناعــة الــدواء  ــــ كمتغيـــرات وســيطة 
الســبع التابعــة للشــركة القابضــة للأدويــة والكيماويــات والمســتلزمات الطبيــة بمســتويات متوســطة مــن الرشــاقة التنظيميــة. 

بالإضافــة إلــى أن مســتويات الأداء التنظيمــي لشــركات صناعــة الــدواء محــل البحــث كانــت منخفضــة.

دراسة )أحمد، 6)20(، بعنوان »تحسيـن الأداء الإداري بكليات جامعة جازان في ضوء مدخل الرشاقة التنظيمية«، 
وهدفــت إلــى وضــع تصــور مقتـــرح لتحسيـــن الأداء الإداري بكليــات جامعــة جــازان فــي ضــوء مدخــل الرشــاقة التنظيميــة. وقــد 
بقــت قائمــة الاســتقصاء علــى عينــة بلغــت )240( مفــردة مــن أعضــاء 

ُ
اعتمــدت الدراســة علــى أســلوب دراســة الحالــة حيــث ط

هيئــة التدريــس ومــن فــي حكمهــم مــن المحاضريـــن والمعيديـــن بســبع كليــات مــن جامعــة جــازان. وتوصلــت الدراســة إلــى وجــود 
 تعــزي 

ً
فــروق ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن متوســطات أفــراد العينــة عنــد مســتوي )0.05( فــي محــاور الرشــاقة التنظيميــة إجمــالا

إلــى متغيـــر )الكليــة( لصالــح الكليــات ذات الطبيعــة العمليــة بصفــة عامــة، وتعــزي إلــى متغيـــر )النــوع( لصالــح عينــة الذكــور. 
بينمــا لا توجــد فــروق ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن متوســطات أفــراد العينــة عنــد مســتوى معنويــة )0.05( فــي محــاور الرشــاقة 

 تعــزي إلــى متغيـــر )الجنســية(.
ً
إجمــالا

 Effective Determinations on Organization Agility« بعنــوان ،(Alhadid & Abu-Rumman, 20(5( دراســة 
Practices: Analytical Study on Information Technology Organization in Jordan« وقامــت بالتعــرف علــى المحــددات 
الفعالــة التـــي تؤثـــر علــى ممارســات الرشــاقة التنظيميــة داخــل المنظمــة، وقــد اســتخدمت الدراســة المنهــج الوصفــي، وأجـــريت 
الوســطي(  الإدارة  العليــا، ومســتوي  الإدارة  فــي مســتوي  )العامليـــن  العامليـــن  مــن  مفــردة  قوامهــا 250  عينــة  علــى  الدراســة 
فــي مجــال الاتصــالات والمعلومــات التابعــة لــوزارة الصناعــة والتجــارة الأردنيــة. وتوصلــت الدراســة إلــى  12 منظمــة كبـــري  فــي 
أن محــددات الرشــاقة التنظيميــة )إدارة المــوارد البشــرية، وتكنولوجيــا المعلومــات، والابتــكار( لهــا تأثيـــر إيجابـــي علــى الأداء 

التنظيمــي للمنظمــة والمتمثــل فــي )الأداء المالــي، والأداء التشــغيلي(.



المجلة العربية للإدارة، مج 40، ع 3 - سبتمبر )أيلول( 2020

165

إلــى التعــرف علــى مفهــوم الرشــاقة  دراســة )Harraf et al., 2015(، بعنــوان: »Organizational Agility«، وهدفــت 
التنظيميــة مــن خــلال تحليــل بعــض الأدبيــات ذات الصلــة بالموضــوع، ووضــع إطــار مفاهيمــي لــه. وقــد توصلــت الدراســة إلــى 
وضــع إطــار للرشــاقة التنظيميــة، يـــرتكز علــى عشــرة أســس وركائــز ضروريــة لتحــول المنظمــات إلــى منظمــات رشــيقة، وذلــك 
كمــا يلــي: )نشــر ثقافــة الابتــكار، والتمكيـــن، ومواجهــة الغمــوض، وجــود رؤيــة وتوجــه استـــراتيجي، وإدارة التغييـــر، والاتصــال 
التنظيمــي، والتحليــل البيئــي والاســتجابة لــه، وإدارة العمليــات، ومرونــة الهيــكل التنظيمــي، والتعلــم التنظيمــي( هــذا بالإضافــة 

إلــى أنــه مــن الضــروري تحقيــق مــا يلــي:

نشــر ثقافــة الرشــاقة التنظيميــة، وذلــك لمــا لهــا مــن دور أسا�ســي فــي جعــل المنظمــة أكثـــر اســتجابة للتغيـــرات التـــي - 
تحــدث فــي البيئــة الخارجيــة.

هــذا -  النجــاح لمنظماتهــم،  لتحقيــق  الضروريــة وذلــك  والركائــز  تلــك الأســس  تطبيــق  مــن  المديـريـــن  تمكيـــن  ضــرورة 
ــا 

ً
وفق وكذلــك  نشــاطها  لطبيعــة  ــا 

ً
وفق وذلــك  لأخـــري،  منظمــة  مــن  تختلــف  الركائــز  تلــك  أن  معرفــة  إلــى  بالإضافــة 

توظيفهــا. وكيفيــة  الأساســية  لاحتياجاتهــا 

 The Role of Servant Leadership in Organizational Agility: A« بعنــوان ،)Hosseini et al., 2013( دراســة
Casse Study in Fars Social Organization«، وســعت إلــى فحــص دور القيــادة الخادمــة وأبعادهــا )تقديــم الخدمــة، الحــب، 
الثقــة، المصداقيــة، التواضــع، الاعتــدال( فــي تحقيــق الرشــاقة التنظيميــة وأبعادهــا )رضــا العمــلاء، التعــاون، رفــع أثـــر الأفــراد 
والمعلومــات، قــدرة المنظمــة علــى التكيــف مــع التغييـــر وعــدم التأكــد(. وقــد اســتخدمت الدراســة المنهــج الوصفــي وطبقــت علــى 
عينــة مــن 102 مفــردة مــن العامليـــن بمنظمــة فــارس للتأميـــن الاجتماعــي. ومــن أهــم نتائجهــا أن أبعــاد القيــادة الخادمــة لهــا دور 
مؤثـــر فــي تحقيــق الرشــاقة التنظيميــة داخــل المنظمــة، حيــث تبيـــن أن القيــادة الخادمــة تمهــد الطريــق للرشــاقة التنظيميــة مــن 
خلال تحفيـــز العامليـــن، وتـــزويدهم بالمعلومات والقوة التـــي تمكنهم من المشاركة في عملية اتخاذ القرارات مما يـــزيد من رضا 

العامليـــن وينعكــس علــى درجــة رشــاقة المنظمــات.

دراســة )العابــدي،2)20(، بعنــوان »الرشــاقة التنظيميــة: مدخــل استـراتيجـــي فــي عمليــة تعزيـــز الاســتغراق الوظيفــي 
للعامليـــن: دراســة تجـــريبية لعينــة مــن شــركات القطــاع الصناعــي فــي وزارة الصناعــة والمعــادن«، وقامــت بالتعــرف علــي أنــواع 
القطــاع  فــي  العاملــة  المنظمــات  فــي  الممارســة،  ورشــاقة  القــرار،  اتخــاذ  ورشــاقة  الاستشــعار،  )رشــاقة  التنظيميــة  الرشــاقة 
الصناعــي، وفــي ظــل بيئــة العمــل المتغيـــرة والديناميكيــة دعــت الحاجــة إلــى وجــود منظمــات رشــيقة يكــون لهــا دورًا فــي عمليــة 
تعزيـــز الاســتغراق الوظيفي للعامليـــن من خلال أبعاده )الاســتغراق المعرفي، والاســتغراق الشــعوري، والاســتغراق الجســدي(. 
وقــد تــم تجميــع بيانــات الدراســة مــن )100( موظــف فــي )5( شــركات تابعــة لــوزارة الصناعــة والمعــادن وذلــك مــن خــلال اســتبيان 
لقيــاس الرشــاقة التنظيميــة والاســتغراق الوظيفــي. وقــد توصلــت الدراســة إلــى أن الرشــاقة التنظيميــة تؤثـــر وبشــكل مباشــر 

علــى أبعــاد الاســتغراق الوظيفــي، وتعــزز مــن عمليــة اســتغراق العامليـــن فــي الشــركات محــل الدراســة.

بحوث ودراسات تناولت الالتـزام التنظيمي

دراســة )العتيبــي، 8)20(، بعنــوان »التمكيـــن النف�ســي وعلاقتــه بــكل مــن الالتـــزام التنظيمــي والاندمــاج فــي العمــل لــدى 
العامليـــن فــي شــركات التأميـــن الخاصــة بمدينــة الريــاض«، وقامــت بالتعــرف علــى طبيعــة العلاقــة بيـــن التمكيـــن النف�ســي وكل 
مــن الالتـــزام التنظيمــي والاندمــاج فــي العمــل لــدى عيّنــة مــن العامليـــن فــي شــركات التأميـــن الخاصــة بمدينــة الريــاض، وكذلــك 
التعرف على مدى مســاهمة أبعاد التمكيـــن النف�ســي في التنبؤ بالالتـــزام التنظيمي والاندماج في العمل. وقد أجـــريت الدراســة 
ا يعملون في شركات التأميـن الخاصة. وقد بينت النتائج وجود علاقة ارتباطية موجبة بيـن التمكيـن النف�سي 

ً
على 221 موظف

وكل مــن الالتـــزام التنظيمــي والاندمــاج فــي العمــل. كمــا توصلــت إلــى أن متغيـــر التمكيـــن النف�ســي أســهم بنســبة دالــة إحصائيًــا فــي 
التنبــؤ بــكل مــن الالتـــزام التنظيمــي والاندمــاج فــي العمــل لــدى العامليـــن فــي شــركات التأميـــن الخاصــة. وكذلــك أظهــرت النتائــج 
وجــود تأثيـــر ذا دلالــة إحصائيــة لثلاثــة مــن أبعــاد التمكيـــن النف�ســي فــي كل مــن الالتـــزام التنظيمــي والاندمــاج فــي العمــل، مرتبــة 

مــن حيــث قــوة التأثيـــر: المعنــي، والكفــاءة، والاســتقلالية الذاتيــة، فــي حيـــن لــم تثبــت معنويــة بُعــد التأثيـــر.

لــدى  التنظيمــي  الالتـــزام  تحقيــق  فــي  التحويليــة  القيــادة  »دور  بعنــوان   ،)20(8 وآخـــرون،  )الشــوابكة،  دراســة 
العامليـــن فــي دائــرة ضريبــة الدخــل والمبيعــات الأردنيــة«، وهدفــت إلــى التعــرف علــى مــدى إســهام القيــادة التحويليــة بأبعادهــا 
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المختلفــة )التأثيـــر المثالــي للقيــادة، والتحفيـــز الملهــم، والاســتثارة الفكريــة، والاعتبــار الفــردي( فــي تحقيــق الالتـــزام التنظيمــي 
لــدى العامليـــن فــي دائــرة ضريبــة الدخــل والمبيعــات. وقــد تــم اســتخدام أســلوب المســح الشــامل لتجميــع البيانــات مــن مجتمــع 
الدراســة، وقــد تــم توزيــع قائمــة الاســتقصاء علــى جميــع العامليـــن فــي الوظائــف القياديــة والإشــرافية فــي هــذه الدائــرة، حيــث 
تــم توزيــع 142 اســتمارة ووصلــت نســبة الاســتجابة 85.2% مــن حجــم المجتمــع الكلــي. وقــد توصلــت الدراســة إلــى مجموعــة مــن 
النتائــج مــن أهمهــا: أن دائــرة ضريبــة الدخــل والمبيعــات تتميـــز باســتخدام نمــط القيــادة التحويليــة بأبعادهــا المختلفــة )التأثيـــر 
 عــن تميـــز العامليـــن فــي الدائــرة بالالتـــزام 

ً
المثالــي للقيــادة، والتحفيـــز الملهــم، والاســتثارة الفكريــة، والاعتبــار الفــردي(، فضــلا

التنظيمــي. كمــا تســاهم القيــادة التحويليــة بأبعادهــا المختلفــة بشــكل معنــوي فــي تحقيــق الالتـــزام التنظيمــي لــدى العامليـــن فــي 
الدائــرة المبحوثــة.

 ،»Effects of Organizational Justice on Organizational Commitment« :بعنوان ،(Rahman et al., 2016( دراسة
ــرائية( فــي تحقيــق  وســعت إلــى فحــص الــدور الــذي تلعبــه العدالــة التنظيميــة )OJ( ببُعديهــا )العدالــة التوزيعيــة، والعدالــة الإجـ
الالتـــزام التنظيمي للعامليـــن تجاه منظماتهم. وأجـــريت الدراســة على عينة من 500 موظف تم اختيارهم من ثلاث مؤسســات 
للتعليم العالي في باكستان. وتوصلت الدراسة إلى عدة نتائج أهمها أن بُعدي العدالة التنظيمية )العدالة التوزيعية، والعدالة 

الإجـرائية( يؤثـران إيجابيًا على المتغيـر التابع )الالتـزام التنظيمي( للعامليـن.

 Analysis of the Relationship Between Human Resources Management« :بعنوان ،(Paşaoğlu. 2015( دراسة
 ،»Practices and Organizational Commitment from a Strategic Perspective: Findings from the Banking Industry
وســعت إلــى تقييــم أثـــر ممارســات إدارة المــوارد البشــرية علــى الالتـــزام التنظيمــي فــي عــدد مــن البنــوك المختلفــة فــي مدينــة أســكي 
شهيـر التـــركية. وقــد اعتمــدت الدراســة علــى توزيــع قوائــم الاســتقصاء علــى 304 مفــردة مــن العامليـــن فــي قطــاع البنــوك، ولتحليــل 
البيانــات اعتمــدت الدراســة علــى تحليــل الارتبــاط والانحــدار المتعــدد. ولقــد توصلــت الدراســة إلــى وجــود أثـــر إيجابـــي لممارســات 
إدارة المــوارد البشــرية المتمثلــة فــي )الاختيــار، التدريــب، تقييــم الأداء، التـــرقية، المكافــآت المبنيــة علــى الأداء، مشــاركة المعلومــات، 

الأمــن الوظيفــي، ونظــام معلومــات المــوارد البشــرية( علــى الالتـــزام التنظيمــي.

 Perceived External Prestige as a Mediator Between Quality« :بعنــوان ،)Ojedokun et al., 2015( دراســة
of Work Life and Organizational Commitment of Public Sector Employees in Ghana«، واســتهدفت  فحــص دور 
الهيبــة الخارجيــة المدركــة كوســيط فــي العلاقــة بيـــن جــودة حيــاة العمــل والالتـــزام التنظيمــي. وقــد أجـــريت الدراســة علــى عينــة 
قوامهــا 137 مفــردة مــن موظفــي القطــاع العــام فــي غانــا. وتوصلــت الدراســة إلــى عــدة نتائــج أهمهــا: تـــرتبط جــودة حيــاة العمــل 
ــا إيجابيًــا بالهيبــة الخارجيــة المدركــة والالتـــزام التنظيمــي، كمــا تتوســط الهيبــة الخارجيــة المدركــة بشــكل جـــزئي العلاقــة 

ً
ارتباط

بيـن جودة حياة العمل والالتـزام التنظيمي.  

دراســة )داهــش، 4)20(، بعنــوان »أثـــر اســتخدام الحوافــز الســلبية علــى الالتـــزام التنظيمــي وانتشــار الســلوكيات الســلبية 
دراســة تطبيقيــة علــى العامليـــن بقطــاع البنــوك التجاريــة«، وســعت إلــى بحــث العلاقــة بيـــن اســتخدام البنــوك التجاريــة العامــة 
والخاصــة للحوافــز الســلبية، وتأثيـــرها علــى ســلوك العامليـــن الإيجابـــي فــي هــذه البنــوك والمتمثــل فــي الالتـــزام التنظيمــي والســلوك 
السلبـي المتمثل في مجموعة من السلوكيات السلبية. وأجـريت الدراسة على عينة قوامها 307 مفردة من الموظفيـن بهذه البنوك. 
ولقــد توصلــت الدراســة إلــى وجــود علاقــة عكســية قويــة بيـــن اســتخدام البنــوك التجاريــة للحوافــز الســلبية والالتـــزام التنظيمــي، 
بالإضافــة إلــى وجــود علاقــة ارتبــاط طرديــة قويــة بيـــن اســتخدام البنــوك التجاريــة للحوافــز الســلبية وانتشــار الســلوكيات الســلبية 
بأبعادهــا المختلفــة. ولقــد تبيـــن أن الحوافــز الســلبية تفســر مــا نســبته 92% مــن التغيـــرات فــي الالتـــزام التنظيمــي للعامليـــن، ونســبه 

95% مــن التغيـــرات فــي انتشــار الســلوكيات الســلبية للعامليـــن فــي البنــوك التجاريــة.

بحوث ودراسات تناولت العلاقة بيـن الرشاقة التنظيمية والالتـزام التنظيمي

 Impact of Organizational Agility Dimensions on Employee’s« :بعنوان ،)Chamanifard et al., 2015( دراسة
Organizational Commitment in Foreign Exchange Offices of Tejarat Bank, Iran«، وهدفــت إلــى تحديــد أثـــر أبعــاد 
ا من العامليـن بمكاتب التحويلات 

ً
الرشاقة التنظيمية على الالتـزام التنظيمي للعامليـن. وقد أجـريت الدراسة على 123 موظف

الأجنبية التابعة لأحد البنوك الإيـرانية، حيث مثلت النساء ما نسبته 70% من حجم عينة الدراسة، كما تـراوح عدد سنوات 
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ا لتلك الدراسة في )الاستجابة، والجدارة، 
ً

الخبـرة للعامليـن ما بيـن 10 أعوام إلى 20 عاما. تمثلت أبعاد الرشاقة التنظيمية وفق
 مــن )الالتـــزام العاطفــي، والالتـــزام المســتمر، والالتـــزام المعيــاري(. هــذا 

ً
والمرونــة، والســرعة( بينمــا شــمل الالتـــزام التنظيمــي كلا

وقــد تــم تصميــم مقيــاس مكــون مــن 16 عبــارة لتقييــم الرشــاقة التنظيميــة للمكاتــب محــل الدراســة وبلــغ معامــل ألفــا كرونبــاخ 
لهــذا المقيــاس )0.872(.

ولقــد توصلــت الدراســة إلــى إثبــات وجــود علاقــة ارتبــاط موجبــة قويــة بيـــن كل بعــد مــن أبعــاد الرشــاقة التنظيميــة علــى حــدة 
وبيـــن الالتـــزام التنظيمــي ككل، وكذلــك بيـــن مجمــل الرشــاقة التنظيميــة ومجمــل الالتـــزام التنظيمــي. كمــا توصلــت الدراســة إلــى 

إثبــات قــدرة الرشــاقة التنظيميــة علــى تفسيـــر التغيـــر الحــادث فــي مســتويات الالتـــزام التنظيمــي للعامليـــن.

التعليق على البحوث والدراسات السابقة

من خلال العرض السابق للبحوث والدراسات السابقة، يمكن استخلاص ما يلي:

ساهمت غالبية البحوث والدراسات السابقة بشكل كبيـر في وضع الإطار العام للبحث الحالي، وتحديد المقاييس 1- 
المســتخدمة في البحث.

أغلــب البحــوث والدراســات الســابقة تمــت فــي بيئــات أجنبيــة تختلــف عــن ظــروف العمــل فــي مصــر، وبذلــك تظهــر 2- 
أهميــة تطبيــق الدراســة فــي البيئــة المصريــة.

إحــداث 3-  فــي  ودورهــا  التنظيميــة  الرشــاقة  أهميــة  علــى  التأكيــد  إلــى  الســابقة  والدراســات  البحــوث  غالبيــة  هدفــت 
التنظيمــي. والتطويـــر  التحسيـــن 

يفــرض علــى 4-  المســتمرة والمتلاحقــة  بتغييـــراته  الحالــي  العصــر  أن  الســابقة  البحــوث والدراســات  أوضـــحت غالبيــة 
المنظمــات ضــرورة التحــول إلــى منظمــات رشــيقة قــادرة علــى التكيــف والاســتجابة للتغيـــرات التـــي تحــدث فــي العصــر 

الحالــي وذلــك لتحقيــق أهدافهــا المتمثلــة فــي البقــاء والنمــو والاســتمرارية.

أن نتائج البحوث والدراسات السابقة تختلف باختلاف المجتمع والظروف والمنهجية المستخدمة.5- 

التنظيمــي، حيــث توصلــت 6-  التنظيميــة والالتـــزام  الرشــاقة  بيـــن  العلاقــة  تناولــت  التـــي  البحــوث والدراســات  نــدرة 
الباحثة فقط إلى دراســة أجنبية واحدة، ولم تتوصل إلى أي من بحوث ودراســات أخـــرى تناولت تلك العلاقة حتـــى 
تاريخــه. وبالإضافــة إلــى ذلــك، فإنــه لا توجــد بحــوث ودراســات عربيــة - علــى حــد علــم الباحثــة – قــد تناولــت العلاقــة 

بيـــن الرشــاقة التنظيميــة والالتـــزام التنظيمــي. وهــذا يــدل علــى وجــود فجــوة معرفيــة )Gap( ينبغــي التصــدي لهــا.

مشكلة البحث وأهميته

بالمفاهيــم  مقارنــة  نســبيًا  الحديثــة  الإداريــة  المفاهيــم  مــن  التنظيمــي  والالتـــزام  التنظيميــة  الرشــاقة  مــن  كل  يعتبـــر 
والمصطلحــات الأخـــرى فــي الفكــر الإداري المعاصــر والتـــي تحتــاج إلــى المزیــد مــن البحــث والدراســة حولهمــا. وتصــف الرشــاقة 
التنظيميــة قــدرة المنظمــة علــى الاســتجابة بســرعة وفعاليــة لفــرص غيـــر متوقعــة، ووضــع حلــول اســتباقية لتلبيــة الاحتياجــات 
المحتملــة. كمــا يعتبـــر الالتـــزام التنظيمــي مــن أهــم العوامــل المؤثـــرة فــي فعاليــة المنظمــة ممــا يســاعدها فــي تحقيــق أهــداف البقــاء 

والنمــو والاســتمرارية، وتحسيـــن القــدرة التنافســية للمنظمــة.

كمــا توجــد نــدرة – كمــا ســبق القــول – فــي البحــوث التـــي تناولــت العلاقــة بيـــن الرشــاقة التنظيميــة والالتـــزام التنظيمــي 
وهــذا يــدل علــى وجــود فجــوة معرفيــة  )Gap( ينبغــي التصــدي لهــا.

لذا من خلال استعراض البحوث والدراسات السابقة، يمكن صياغة مشكلة البحث في التساؤل الرئيس التالي:

»هــل تســاهم الرشــاقة التنظيميــة فــي تحقيــق الالتـــزام التنظيمــي لــدى الأفــراد العامليـــن بشــركة البويــات والصناعــات 
الكيماويــة )باكيـــن( ؟«
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أهداف البحث
يهــدف البحــث إلــى  دراســة »الرشــاقة التنظيميــة وعلاقتهــا بالالتـــزام التنظيمــي وذلــك لعينــة مــن الأفــراد العامليـــن بشــركة 

البويــات والصناعــات الكيماويــة )باكيـــن(«، وذلــك مــن خــلال الأهــداف الفرعيــة التاليــة:

تحديد مدى إدراك العامليـن في المنظمة محل الدراسة لأبعاد الرشاقة التنظيمية.- 

تحديد مدى إدراك العامليـن في المنظمة محل الدراسة لأبعاد الالتـزام التنظيمي.- 

تحديد طبيعة واتجاه العلاقة بيـن الرشاقة التنظيمية والالتـزام التنظيمي في المنظمة محل الدراسة.- 

تقديــم مجموعــة مــن المقتـــرحات والتوصيــات فــي ضــوء نتائــج الدراســة والتـــي قــد تســاعد المنظمــة محــل الدراســة علــى - 
تحقيق الرشــاقة التنظيمية والتـــي تؤثـــر بدورها على بيئة العمل، وتحقيق الالتـــزام التنظيمي.

فروض البحث
يمكن تحقيق أهداف البحث من خلال اختبار مدى صـحة الفرض الرئيس التالي:

دلالــة  ذات  تأثيـــرًا  الممارســة(  رشــاقة  القــرار،  اتخــاذ  رشــاقة  الاستشــعار،  )رشــاقة  التنظيميــة  الرشــاقة  أبعــاد  »تؤثـــر 
إحصائيــة فــي مــدى تحقيــق الالتـــزام التنظيمــي )الالتـــزام العاطفــي، والالتـــزام المســتمر، والالتـــزام المعيــاري( فــي المنظمــة محــل 
الدراســة«. وتــم التحقــق مــن مــدى صـــحة هــذا الفــرض مــن خــلال قيــاس مــدى إدراك العامليـــن فــي المنظمــة محــل الدراســة 
لمتغيـرات البحث، وكذلك قياس العلاقات الارتباطية والتأثيـرية بيـن متغيـرات البحث باستخدام مصفوفة ارتباط بيـرسون 

وتحليــل الانحــدار الخطــي البســيط والمتعــدد التدريجــي.

الإطار النظري للبحث
The Organizational Agility الرشاقة التنظيمية - 

ً
أولا

مفهوم الرشاقة التنظيمية

ــا فــي الفكــر الإداري المعاصــر، كمــا إنــه يعتبـــر مفهــوم متعــدد الجوانــب 
ً
يعــدُّ مفهــوم الرشــاقة )Agility( مفهومًــا حديث

والأشــكال، إذ هنــاك عــدد كبيـــر مــن المصطلحــات المختلفــة حــول هــذا المفهــوم.

ولقــد تــم تقديــم عــدة محــاولات مــن قبــل الكتــاب والباحثيـــن لوضــع تعريــف شــامل للرشــاقة التنظيميــة يشــمل جميــع 
  )Lehigh(فــي جامعــة ليهــاي ،)Iacocca( فــي معهــد )الجوانــب والأبعــاد الهامــة. إذ عــرف الأفــراد الذيـــن أوجــدوا مفهــوم )الرشــاقة
فــي ولايــة بنســلفانيا بالولايــات المتحــدة الأمريكيــة مصطلــح الرشــاقة أنــه: نظــام تصنيعــي مــع قــدرات التكنولوجيــات الماديــة 
»الســرعة،  للســوق  الســريعة  المتغيـــرة  الاحتياجــات  لتلبيــة  والمعلومــات  المثقفــة  والإدارة  البشــرية،  والمــوارد  الماديــة،  وغيـــر 
المرونــة، العمــلاء، المنافسيـــن، المورديـــن، البنيــة التحتيــة، والاســتجابة«. وهــو نظــام ينتقــل بســرعة بيـــن نمــاذج المنتجــات أو 

.)Park, 2011( بيـــن خطــوط  الإنتــاج، مــن الناحيــة المثاليــة فــي الوقــت الحقيقــي ويســتجيب لطلــب العمــلاء

أوضـــحت )العجـــري، 2017( أن الرشــاقة التنظيميــة تشيـــر إلــى قــدرة المنظمــة علــى استشــعار التغييـــرات المتوقعــة وغيـــر 
شــابك وعــدم التأكــد(، علــى أن يصاحــب 

ّ
المتوقعــة الحادثــة فــي بيئــة عملهــا الداخليــة والخارجيــة )والتـــي تتســم بالتّعقيــد والت

تصميــم  إعــادة  خــلال  مــن  التغييـــرات  لتلــك  والديناميكيــة  الابتكاريــة  الاســتجابة  بتطويـــر  المنظمــة  قيــام  الاستشــعار  ذلــك 
العمليــات، وإعــادة توزيــع المــوارد التنظيميــة، وإعــادة تشــكيل الهيــكل التنظيمــي، وذلــك بمــا يعــزز مــن قــدرة المنظمــة علــى البقــاء 

والاســتمرار فــي عالــم الأعمــال وبمــا يدعــم وضعهــا التناف�ســي.

وقد لخص )Sherehiy, 2008( العناصر الرئيسة لمختلف تعريفات الرشاقة التنظيمية، وذلك على النحو التالي:

السرعة والمرونة.- 

الاستجابة إلى التغييـر وعدم اليقيـن.- 

منتجات عالية الجودة ومخصصة  للغاية.- 

منتجات وخدمات تتصف بالمعلومات العالية ومحتوى القيمة المضافة.- 
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التجاوب مع القضايا الاجتماعية والبيئية.- 

تجميع التكنولوجيات المختلفة.- 

التكامل بيـن المؤسسات داخليًا، والتكامل ما بيـن المؤسسات بعضها البعض.- 

»الرشــاقة  تعريفــات  جميــع  فــإن  الحـــركة«،  »خفــة  التنظيميــة  الرشــاقة  مفاهيــم  بيـــن  الاختلافــات  مــن  الرغــم  وعلــى 
التنظيميــة« تؤكــد علــى الســرعة والمرونــة كأحــد أهــم الســمات الأساســية لرشــاقة المنظمــة. والســمة الثانيــة المهمــة للرشــاقة هــي 

.)Sherehiy, 2008( الاســتجابة الفعالــة للتغيـــر وعــدم اليقيـــن

أبعاد الرشاقة التنظيمية
توجــد ثلاثــة أبعــاد للرشــاقة التنظيميــة، وهــي: رشــاقة الاستشــعار، ورشــاقة اتخــاذ القــرار، ورشــاقة الممارســة. ويعتبـــر 
عنصــر الوقــت فــي إدارة التوقعــات مهمًــا، ومقــدار الوقــت الــذي يســمح للمنظمــات لإنهــاء مهمــة دون تأخيـــر بحيــث لا يمكــن أن 

:)Park, 2011( تؤثـــر علــى مهــام أخـــري، وذلــك كمــا يلــي

-1 Sensing Agility  رشاقة الاستشعار

وتحـــركات  العميــل،  تفضيــل  )تغييـــر  البيئــي  التغيـــر  مــن  الأحــداث  والتقــاط  ومراقبــة  لفحــص  التنظيميــة  القــدرة  هــي 
المناســب. الوقــت  فــي  الجديــدة(  والتكنولوجيــا  الجديــدة،  المنافسيـــن 

-2 Decision- Making Agility  رشاقة اتخاذ القرار

هــي القــدرة علــى جمــع وتـــراكم وهيكلــة وتقييــم المعلومــات ذات الصلــة مــن مصــادر متنوعــة لتفسيـــر الآثــار المتـــرتبة علــى 
الأحــداث الخاصــة علــى الإعمــال دون تأخيـــر، وتحديــد الفــرص والتهديــدات القائمــة علــى تفسيـــر الأحــداث، ووضــع خطــط 

العمــل التـــي تواجــه كيفيــة إعــادة تكويـــن المــوارد وعمــل إجـــراءات تنافســية جديــدة.

-3 Acting Agility  رشاقة الممارسة

هــي القــدرة علــى إعــادة تكويـــن المــوارد بشــكل حيــوي وجــذري، وتعديــل العمليــات، وإعــادة هيكلــة علاقــات تغييـــر التجهيـــز علــى 
أســاس خطــط فعليــة، وتقديــم منتجــات وخدمــات جديــدة ونمــاذج ســريعة للســوق فــي الوقــت المناســب.

   Organizational Commitment  ثانيًا - الالتـزام التنظيمي
مفهوم الالتـزام التنظيمي

بــدأ الاهتمــام بموضــوع الالتـــزام التنظيمــي منــذ مطلــع النصــف الثانــي مــن القــرن العشريـــن وحتـــى الوقــت الحاضــر، إذ 
بـــرز مفهوم الالتـــزام في السلوك التنظيمي في بدايات عام 1950، حيث ركزت أغلب الدراسات والبحوث على تفسيـــر طبيعة 
ــا لتوافــق القيــم والأهــداف بيـــن الطرفيـــن)Rowden, 2000(  لــذا فقــد حظــي مفهــوم الالتـــزام 

ً
وعلاقــة الفــرد بالمنظمــة وفق

مــدى  علــى  الباحثيـــن  قبــل  مــن  كبيـــر  باهتمــام  التنظيمــي 
العقود الماضية. فقد عرفه )Mowday et al., 1982( بأنه 
اعتقــاد قــوي وقبــول مــن جانــب الإفــراد لأهــداف المنظمــة 
وقيمهــا ورغبتــه فــي بــذل أكبـــر عطــاء أو جهــد ممكــن لصالــح 
المنظمــة التـــي يعمــل بهــا الفــرد، مــع رغبــة قويــة فــي الاســتمرار 
أن   )Rahman et al., 2016( يـــرى  فــي حيـــن  فــي عضويتهــا. 
الفــرد  تدفــع  التـــي  الملزمــة  القــوي  هــو  التنظيمــي  الالتـــزام 
إلــى مســار عمــل معيـــن بهــدف تحقيــق أهــداف معينــة، كمــا 
المنظمــة ككل.  مــع  الفــرد  تـــربط  التـــي  العوامــل  إنــه كثافــة 
ويضيــف)Wolowska, 2014(  بــأن الالتـــزام التنظيمــي هــو 
موقــف وقــوة مشــاركة الفــرد وتحديــد هويتــه فــي المنظمــة. 

جدول رقم ))) 
الأبعاد الثلاثة للرشاقة التنظيمية:

أبعاد الرشاقة 
التنظيمية

توضيح الأبعاد

رشاقة الاستشعار
Sensing Agility

كشف واستقطاب الأحداث من التغيـر البيئي )تغييـر 
تفضيل العميل، وتحـركات المنافسيـن الجديدة، 

والتكنولوجيات الجديدة( في الوقت المناسب.
رشاقة اتخاذ القرار

 Decision-
Making Agility

تفسيـر الأحداث المستقطبة وتحديد الفرص 
والتهديدات واتخاذ الخطط الفعلية في الوقت 

المناسب وعمل إجـراءات تنافسية جديدة.
رشاقة الممارسة
Acting Agility

إعادة تشكيل الموارد التنظيمية بشكل جذري 
وتعديل العمليات التجارية وتقديم منتجات 
وخدمات جديدة للسوق في الوقت المناسب.

Source: )Park, 2011(.
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 مختلفــة: 
ً
وهــو القــوة التـــي تـــربط الفــرد بمســار العمــل، حيــث تمثــل هــذه القــوة حالــة نفســية وعقليــة يمكــن أن تتخــذ أشــكالا

الرغبــة، ووجــوب مواصلــة العمــل.

أبعاد الالتـزام التنظيمي

:)Wolowska, 2014( ،)Allen and Meyer, 1990( هناك ثلاثة أبعاد للالتـزام التنظيمي، وذلك على النحو التالي

-1  Affective Commitment    الالتـزام العاطفي

ــا وجدانيًــا، وهــذا المفهــوم يؤكــد علــى أن الالتـــزام العاطفــي للفــرد 
ً
يقصــد بــه ارتبــاط الفــرد بالمنظمــة وأهدافهــا ارتباط

هــو إيمانــه بالمنظمــة وقبــول أهدافهــا وقيمهــا واســتعداده لبــذل المزيــد مــن الجهــد مــن أجــل المنظمــة ورغبتــه القويــة فــي البقــاء 
كعضــو بالمنظمــة.

-2  Continuance Commitment  الالتـزام المستمر

يقصــد بــه الاندمــاج فــي أنشــطة المنظمــة مــع الأخــذ فــي الاعتبــار التكاليــف التـــي ســوف يتحملهــا الفــرد إذا تـــرك المنظمــة. 
التكاليــف  تكــون  عندمــا  أو  بديلــة،  وظيفيــة  فــرص  لديــه  توجــد  لا  أنــه  الفــرد  يعتقــد  حينمــا  الــولاء  مــن  النــوع  هــذا  ويـــزداد 
الشــخصية لتـــرك الوظيفــة فــي المنظمــة مرتفعــة، أو تكــون العوائــد التـــي يحصــل عليهــا مــن تـــرك المنظمــة والالتحــاق بمنظمــة 

أخـــرى منخفضــة.

-3 Normative Commitment     الالتـزام المعياري

 يُنتــج عــن 
ُ

ــا لــه هــو بمثابــة نــوع مــن الواجــب علــى الفــرد، حَيــث
ً

هــو الالتـــزام المــدرك مــن جانــب الفــرد للبقــاء فــي المنظمــة. فوفق
تطويـــر خبـــرات الفــرد والتـــراكمات الثقافيــة لــه قبــل وبعــد التحاقــه بالمنظمــة ممــا يتـــرتب عليــه التـــزامًا أدبيًــا نحوهــا.

منهجية البحث

اعتمــد البحــث علــى المنهــج الوصفــي التحليلــي، لوصــف الظاهــرة موضــع الدراســة والتعــرف علــى مكوناتهــا، وتحليــل 
فــي تحقيــق الالتـــزام التنظيمــي للعامليـــن. اتجاهــات المســتق�سي منهــم نحــو مــدى توافــر أبعــاد الرشــاقة التنظيميــة ودورهــا 

مصادر جمع البيانات

تم الرجوع إلى كل من المصادر الثانوية والأولية للحصول على البيانات اللازمة لإجـراء البحث، وذلك كما يلي:

المصــادر الثانويــة: مــن خــلال الاطــلاع علــى الكتــب والمراجــع الحديثــة والدّوريــات والرســائل العلميــة غيـــر المنشــورة - 
المتعلقــة بموضــوع البحــث العربيــة والأجنبيــة.

المصــادر الأوليــة: مــن خــلال إجـــراء الدراســة الميدانيــة وذلــك لجمــع البيانــات الأوّليــة مــن خــلال عينــة عشــوائية ممثلــة - 
للعامليـــن بالمنظمة محل الدراسة.

مجتمع وعينة البحث

يتمثــل مجتمــع البحــث فــي جميــع العامليـــن بشــركة البويــات والصناعــات الكيماويــة المعروفــة باســم »باكيـــن« والبالــغ 
عددهــم 1409 مفــردة. وتأسســت الشــركة فــي ينايـــر 1958 كشــركة مســاهمة مصريــة وبــدأت نشــاطها فــي 1960، ثــم تــم تأميــم 
دمجــت شــركة النشــادر والمــواد الكيماويــة وشــركة هنشــلود للبويــات والزيــوت ومصانــع بحـــري للبويــات فــي 

ُ
الشــركة عــام 1961 وأ

شــركة البويــات وذلــك خــلال عامــي 1962 و1963، وبعــد ذلــك تــم تعديــل النظــام الأسا�ســي للشــركة فــي أغســطس 1993 فــي ظــل 
أحــكام القانــون 203 لعــام 1991، كمــا تــم تعديــل النظــام الأسا�ســي للشــركة بمــا يتفــق وخضوعــه لأحــكام القانــون 159 لعــام 
1981 وذلــك بعــد موافقــة الجمعيــة العامــة غيـــر العاديــة للشــركة فــي أكتوبـــر 1997م نظــرًا لانخفــاض حصــة المــال العــام فــي رأس 
مــال الشــركة عــن 50%، وقــد زاد رأس مــال الشــركة المصــدر مــن 200 مليــون جنيــه إلــي 240 مليــون جنيــه مســدد بالكامــل مــوزع 
علي عدد 24 مليون سهم بقيمة أسمية عشرة جنيهات للسهم الواحد اعتبارًا من سبتمبـر 2016، والشركة مقيدة بالبورصة 
المصريــة منــذ أغســطس 1994 ومقيــدة بالســجل التجــاري بـــرقم 308429 فــي أكتوبـــر 1997. يقــع المركــز الرئيــس لشــركة باكيـــن 
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فــي القاهــرة، ويتمثــل فــي »شــركة العبــور للبويــات والصناعــات الكيماويــة« )نســبة 
للطــلاءات  باكيـــن  »شــركة  فــي  التابعــة  الشــركة  وتتمثــل   ،)%99.95 المســاهمة 

والصناعــات الكيماويــة المشتـــركة – ليبيــا« )نســبة المســاهمة %50(.

للصناعــات  القابضــة  الشــركة  مــن:   2018/6 فــي  المــال  ويتكــون هيــكل رأس 
الكيماوية، وبنك مصر، والصندوق المصري العالمي للاستثمار، ومصر للتأميـــن.

تقــوم مجموعــة شــركات باكيـــن بتشــغيل أربعــة خطــوط لمنتجاتهــا، والمتمثلــة 
فــي: البويــات الإنشــائية، والبويــات الصناعيــة، وأحبــار الطباعــة، والراتنجــات.

تــم  وقــد  مفــردة،   )302( قوامهــا  عشــوائية  عينــة  علــى  الدراســة  وأجـــريت 
التاليــة: أركــن«  »هيـربـــرت  معادلــة  علــى  العينــة  حجــم  تحديــد  فــي  الاعتمــاد 

( )
( ) ( )[ ]NpptS E

ppn
÷−+÷

−
=

1
1

حيث يتحدد حجم العينة )n( بناء علي:

الدلالــة -  لمســتوى  المقابلــة  المعياريــة  الدرجــة   =  t المجتمــع،  حجــم   =  N
1.96 0.95وتســاوي 

SE = نســبة الخطــأ وتســاوي p =   ،0.05نســبة توفــر الخاصيــة والمحايــدة - 
.)0.50(

لــت وحــدة المعاينــة فــي: )الإدارييـــن، والمهندسيـــن، والفنييـــن( بشــركة 
ّ
وقــد تمث

القوائــم  أن  تبيـــن  المستـــردة  الاســتقصاء  قوائــم  مراجعــة  خــلال  ومــن  باكيـــن، 
 .)%97( اســتجابة   بمعــدل   )294( الإحصائــي   للتحليــل  والصالحــة  الصـــحيحة 

.)2( رقــم  الجــدول  فــي  الدراســة  يلــي توصيــف عينــة  وفيمــا 

أدوات القياس المستخدمة )))
المقياس الأول- المتغيـر المستقل )الرشاقة التنظيمية(

تــم إعــداد مقيــاس الرشــاقة التنظيميــة، اعتمــادًا علــى المقيــاس الــذي أعــده 
)Park, 2011(. ويتكــون المقيــاس مــن )15( عبــارة موزعــة علــى ثلاثــة أبعــاد، وذلــك 

كمــا يلــي:

 -Sensing Agility رشاقة الاستشعار  

 -Decision- Making Agility               رشاقة اتخاذ القرار

 -Acting Agility رشاقة الممارسة والتطبيق 

الرشــاقة  مقيــاس  علــى  العبــارات  توزيــع   )3( رقــم  التالــي  الجــدول  ويوضـــح 
التنظيميــة.

المقياس الثاني- المتغيـر التابع )الالتـزام التنظيمي(
ا لمقياس )Meyer et al., 1993( الذي قام بتطويـر مقياس للالتـزام التنظيمي 

ً
تم إعداد مقياس الالتـزام التنظيمي وفق

بحيــث يتكــون مــن )18( عبــارة موزعــة علــى ثلاثــة أبعــاد بواقــع )6( عبــارات لــكل بُعــد، وذلــك كمــا يلي:

 -Affective commitment الالتـزام العاطفي 

)1) توجد قائمة الاستقصاء الخاصة بالبحث في الملاحق.

جدول رقم )2) 
ا للمتغيـرات 

ً
توصيف عينة الدراسة وفق

افية والوظيفية الديموغر

النسبـــةالعـــــددالمتــــغيـر
1-النـــــــوع 

127192.2-ذ كــر 
2237.8-أنثــى

294100الإجمـالي
2- العمــر

6020.4 أقل من 35
7525.5من 35الى 40

5318من40 إلى أقل من45
5418.4من 45 إلى أقل من 50

279.2من 50 إلى أقل من 55 سنة
55258.5 سنة فأكثـر

294100الإجمــالي
3-مدة الخدمة

6120.7أقل من 5 سنوات
من 5 إلى أقل من 10 

7625.9سنوات
5117.3من 10 إلى أقل من 15 سنة
5719.4من 15 إلى أقل من 20 سنة
258.5من 20 إلى أقل من 25 سنة

25248.2سنة فأكثـر
294100الإجمـــالي

4-المستوى الوظيفي
8930.3 ادارييـن 
10034الفنييـن

10535.7المهندسيـن
294100الإجمـــالي

جدول رقم )3)
توزيع عبارات مقياس الرشاقة التنظيمية  

العباراتالعوامل
1، 2، 3رشاقة الاستشعار  
4، 5، 6، 7، 8رشاقة اتخاذ القرار

9، 10، 11، 12،13، 14، 15رشاقة الممارسة



دور الرشاقة التنظيمية في تحقيق الالتـزام التنظيمي ...

172

 - Continuance commitment الالتـزام المستمر 

 -Normative commitment الالتـزام المعياري 

ويوضـح الجدول رقم )4( توزيع العبارات على مقياس الالتـزام التنظيمي.

افية والوظيفية الخصائص الديموغر
تتمثــل الخصائــص الديموغرافيــة فــي )النــوع، والعمــر(، بينمــا الخصائــص 

الوظيفيــة تمثلــت فــي )الخبـــرة، والدرجــة الوظيفيــة(.

الأساليب الإحصائية المستخدمة
ــا 

ً
تــم اســتخدام الأســاليب الإحصائيــة التاليــة لتحليــل بيانــات الدراســة، ولإثبــات مــدى صـــحة فــروض الدراســة، وذلــك وفق

لبـرنامج الحـزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية )SPSS( )Version 24(، كما يلي:

معامل ألفا كرونباخ Alpha Cronbach  لقياس ثبات مقاييس الدراسة.- 

الأساليب الإحصائية الوصفية Descriptive Statistics المتمثلة في المتوسطات الحسابية، والانحـرافات المعيارية، - 
ومعاملات الاختلاف.

معامــل ارتبــاط بيـــرسون  Pearson Correlation Coefficient لقيــاس قــوة واتجــاه العلاقــة بيـــن متغيـــرات الدراســة - 
)الرشــاقة التنظيميــة، والالتـــزام التنظيمــي(.

نمــوذج الانحــدار الخطــى البســيط Simple Linear Regression لتحديــد أثـــر الرشــاقة التنظيميــة علــى الالتـــزام - 
التنظيمــي،  ونمــوذج الانحــدار الخطــى المتعــدد التدريجـــي Stepwise Multiple Linear Regression لتحديــد أكثـــر 

ــرًا فــي الالتـــزام التنظيمــي. وأهــم أبعــاد الرشــاقة التنظيميــة للقــادة تأثيـ

الحكم على دقة أدوات القياس المستخدمة

يهــدف تقنيـــن المقيــاس إلــى التأكــد مــن مــدى صلاحيتــه وجودتــه، وذلــك مــن خــلال معامــل الصــدق والثبــات الخــاص بــه. 
ــا للصــدق المنطقــي وذلــك مــن خــلال عــرض المقيــاس علــى عينــة مــن العامليـــن داخــل 

ً
وقــد تــم التأكــد مــن صــدق المقيــاس وفق

ــا للصــدق الإحصائــي وذلــك مــن خــلال اســتخدام  معامــل ألفــا كرونبــاخ 
ً

المنظمــة محــل الدراســة لاســتطلاع آراءهــم، وكذلــك وفق
بهــدف قيــاس معامــل الثبــات )درجــة الاعتماديــة(، والصــدق الذاتـــي الــذي يمثــل )الجــذر التـــربيعي لمعامــل الثبــات( وذلــك علــى 

مســتوى جميــع الأبعــاد الخاصــة بالرشــاقة التنظيميــة والالتـــزام التنظيمــي. وذلــك كمــا هــو موضـــح بالجــدول رقــم )5(.

لإجمالــي  الثبــات   معامــل  إن   )5( الجــدول  مــن  ويتضـــح 
بالالتـــزام  وعلاقتهــا  التنظيميــة  الرشــاقة  أبعاد«مقيــاس 
التنظيمــي«، قــد بلــغ )0.871(، ممــا يــدل علــى الثبــات المرتفــع الــذي 
انعكــس أثـــره علــى الصــدق الذاتـــي فبلــغ  )0.933( ممــا يعنــي القــدرة 

المقاييــس. تلــك  علــى  الاعتمــاد  علــى 

حدود البحث
اقتصــرت الدراســة علــى بحــث دور الرشــاقة التنظيميــة - 

ورشــاقة  القــرار،  اتخــاذ  ورشــاقة  الاستشــعار،  )رشــاقة 
)الالتـــزام  التنظيمــي  الالتـــزام  تحقيــق  فــي  الممارســة( 

المعيــاري(. والالتـــزام  المســتمر،  والالتـــزام  العاطفــي، 

لشــركة -  الرئيــس  المركــز  علــى  الدراســة  إجـــراء  اقتصــر 
»مصــر«. القاهــرة  فــي  باكيـــن 

الفتـــرة -  خــلال  للبحــث  الميدانــي  الجـــزء  تطبيــق  تــم 
.2019 مايــو  مــارس2019/ 

جدول رقم )5)
معاملات الصدق والثبات لإجمالي أبعاد »قياس الرشاقة 

التنظيمية  والالتـزام التنظيمي للعامليـن »

الصـدقالثبــــات عدد العباراتالأبعاد
1- أبعاد الرشاقة التنظيمية

30.7790.882رشاقة الاستشعار  
507930.890رشاقة اتخاذ القرار

70.7980.893رشاقة الممارسة
150.7640.874إجمالي: الرشاقة التنظيمية

2- إبعاد الالتـزام التنظيمي
60.7920.889الالتـزام العاطفي    

60.7880.887الالتـزام المستمر  
60.7760.880الالتـزام المعياري     

808150.902)إجمالي الالتـزام التنظيمي
330.8710.933إجمالي أبعاد »المقياس »

جدول رقم )4)
توزيع عبارات مقياس الالتـزام التنظيمي

العباراتالعوامل
1، 2، 3، 4، 5، 6الالتـزام العاطفي    
7، 8، 9، 10، 11، 12الالتـزام المستمر  
13، 14، 15، 16، 17، 18الالتـزام المعياري     
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الدراسة الميدانية

يتنــاول هــذا الجـــزء نتائــج تحليــل بيانــات الدراســة الميدانيــة، وذلــك مــن خــلال قيــاس مــدى إدراك العامليـــن فــي المنظمــة 
محــل الدراســة لمتغيـــرات البحــث، وأيضًــا نتائــج اختبــار مــدى صـــحة  الفــرض الرئيــس للبحــث، وذلــك علــى النحــو التالــي:

قياس مدى إدراك العامليـن في المنظمة محل الدراسة لمتغيـرات البحث
الرشاقة التنظيمية

أمكــن  البحــث  فــي  المطبــق  المقيــاس  باســتخدام 
حساب المتوسط الحسابـي والانحـراف المعياري، ومعامل 
الاختلاف لكل بعد من أبعاد الرشاقة التنظيمية لتحديد 
الأهميــة النســبية، وذلــك كمــا هــو موضـــح بالجــدول رقــم 

)6(، وجــدول )1( الموجــود بملحــق )2(.

يوضـح الجدول السابق ما يلي:

أبعــاد -  نحــو  العينــة  مفــردات  اتجاهــات  أن 
اتســمت  قــد  التنظيميــة«  »الرشــاقة 
المتوســط  إجمالــي  بلــغ  حيــث  بالإيجابيــة، 

.)%18.8( اختــلاف  ومعامــل   ،)3.34( التنظيميــة«  »الرشــاقة  لأبعــاد  العــام 

ــا للمتوســطات الحســابية، وكان تـــرتيبها علــى - 
ً

تختلــف الأهميــة النســبية لأبعــاد »لرشــاقة التنظيميــة«، وذلــك وفق
النحــو التالــي: )رشــاقة اتخــاذ القــرار – رشــاقة الممارســة – رشــاقة الاستشــعار(.

يُعــد بُعــد »رشــاقة اتخــاذ القــرار« هــو الأول مــن حيــث الأهميــة النســبية، حيــث اتســمت اتجاهــات مفــردات العينــة - 
بالإيجابيــة، وذلــك بمتوســط حسابـــي قــدره )3.93( ومعامــل اختــلاف )20.7(.

ثــم جــاء بعــد »رشــاقة الممارســة« فــي المرتبــة الثانيــة مــن حيــث الأهميــة النســبية، حيــث اتســمت اتجاهــات مفــردات - 
عينــة الدراســة نحوهــا بالإيجابيــة، بمتوســط حسابـــي )3.84( ومعامــل اختــلاف )19.6(.

اتســمت -  وقــد  النســبية،  الأهميــة  حيــث  مــن  والأخيـــرة  الثالثــة  المرتبــة  فــي  الاستشــعار«  »رشــاقة  بعــد  جــاء  وأخيـــرًا 
اتجاهــات مفــردات عينــة الدراســة نحــوه بالســلبية – حيــث إن عبــارات هــذا البعــد كلهــا ســلبية وليســت إيجابيــة – 

قــدره )21.2(. بمتوســط حسابـــي )2.26( ومعامــل اختــلاف 

الالتـزام التنظيمي
يوضـح الجدول رقم )7(، وجدول )2( الموجود بملحق )2( النتائج المتعلقة بقياس مدى إدراك العامليـن للالتـزام التنظيمي.

يوضـح الجدول السابق ما يلي:

نحــو -  العينــة  مفــردات  اتجاهــات  أن 
اتســمت  قــد  التنظيمــي«  »الالتـــزام  أبعــاد 
المتوســط  أجمالــي  بلــغ  حيــث  بالإيجابيــة، 
العــام لأبعــاد »الالتـــزام التنظيمــي« )3.79(، 

.)%16.0( اختــلاف  ومعامــل 
تختلــف الأهميــة النســبية لأبعــاد »الالتـــزام - 

للمتوســطات  ــا 
ً

وفق وذلــك  التنظيمــي«، 
الحســابية، وكان تـــرتيبها علــى النحــو التالــي: 
العاطفــي –  الالتـــزام  المعيــاري –  )الالتـــزام 

المســتمر(. الالتـــزام 

جدول رقم )6)
افات المعيارية ومعاملات الاختلاف  المتوسطات الحسابية والانحـر

لأبعاد الرشاقة التنظيمية

أبعاد الرشاقة 
التنظيمية

المتوسط 
الحسابي

الانحـراف 
المعياري

معامل 
الاختلاف

الأهمية 
التـرتيبالنسبية%

2.260.83321.245.23رشاقة الاستشعار
3.930.81620.778.61رشاقة اتخاذ القرار

3.840.75519.676.82رشاقة الممارسة
المتوسط العـام لإجمالي 
-3.340.73218.866.8أبعاد الرشاقة التنظيمية

جدول رقم )7)
افات المعيارية المتوسطات الحسابية والانحـر
ومعاملات الاختلاف لأبعاد الالتـزام التنظيمي

أبعاد الالتـزام 
التنظيمي

المتوسط 
الحسابي

الانحـراف 
المعياري

معامل 
الاختلاف

الأهمية 
التـرتيب النسبية%

3.840.98525.776.82الالتـزام العاطفي    
3.440.59117.268.83الالتـزام المستمر  

4.100.79419.4821الالتـزام المعياري     
المتوسط العـام لإجمالي 
-3.790.60716.075.8أبعاد الالتـزام التنظيمي
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جدول رقم )9)
تحليل الانحدار الخطي البسيط لتحديد معنوية أثـر إجمالي أبعاد الرشاقة 

التنظيمية على  إجمالي أبعاد الالتـزام التنظيمي

المتغيـر المستقل
المعلمات
المقدرة
β

i

T. testF. test
R2

القيمة
مستوى 
القيمةالمعنوية

مستوى 
المعنوية

47.2%0.001***0.01260.84**1.57011.215الجـزء الثابت
0.01**0.57016.151أبعاد الرشاقة التنظيمية

  **دالة عند مستوى معنوية أقل من )0.01(.       *** دالة عند مستوى معنوية أقل من )0.001(.

العينــة -  اتجاهــات مفــردات   اتســمت 
ُ

حَيــث النســبية،  مــن حيــث الأهميــة  بُعــد »الالتـــزام المعيــاري« هــو الأول  يُعــد 
.)19.4( اختــلاف  ومعامــل   )4.10( قــدره  حسابـــي  بمتوســط  وذلــك  بالإيجابيــة، 

 اتســمت اتجاهــات مفــردات - 
ُ

ثــم جــاء بعــد »الالتـــزام العاطفــي« فــي المرتبــة الثانيــة مــن حيــث الأهميــة النســبية، حَيــث
عينــة الدراســة نحوهــا بالإيجابيــة، بمتوســط حسابـــي )3.84( ومعامــل اختــلاف )25.7(.

وأخيـــرا جاء بُعد »الالتـــزام المســتمر« في المرتبة الثالثة والأخيـــرة من حيث الأهمية النســبية، وقد اتســمت اتجاهات - 
مفردات عينة الدراســة نحوه بالإيجابية بمتوســط حسابـــي )3.44( ومعامل اختلاف قدره )17.2(.

نتائج اختبار فرض البحث
تــم اختبــار مــدى صـــحة الفــرض الرئيــس للبحــث: تؤثـــر أبعــاد الرشــاقة التنظيميــة )رشــاقة الاستشــعار، رشــاقة اتخــاذ 
القرار، رشاقة الممارسة( تأثيـرًا ذا دلالة إحصائية في مدى تحقيق الالتـزام التنظيمي )الالتـزام العاطفي، والالتـزام المستمر، 
والالتـــزام المعياري( في المنظمة محل الدراســة. وذلك من خلال قياس العلاقات الارتباطية بيـــن متغيـــرات البحث باســتخدام 
معامــل ارتبــاط بيـــرسون، وكذلــك قيــاس أثـــر الرشــاقة التنظيميــة علــى الالتـــزام التنظيمــي باســتخدام تحليــل الانحــدار الخطــي 

البســيط والمتعــدد التدريجــي.

قياس العلاقة بيـن أبعاد الرشاقة التنظيمية والالتـزام التنظيمي
لتحديــد قــوة واتجــاه علاقــات الارتبــاط بيـــن متغيـــرات البحــث تــم اســتخدام معامــلات ارتبــاط بيـــرسون، وذلــك كمــا هــو 

موضـــح فــي الجــدول التالــي رقــم )8(:

بالنظر إلى مصفوفة الارتباط السابقة يتضـح ما يلي:

توجــد علاقــة ارتبــاط طرديــة ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن - 
»إجمالــي أبعــاد الرشــاقة التنظيميــة وأبعــاد  الالتـــزام 
 )0.687( الارتبــاط  معامــل  بلــغ  حيــث  التنظيمــي«، 
علــى  ذلــك  ويــدل   .)0.01( مــن  أقــل  معنويــة  بمســتوى 
أنــه كلمــا زادت عوامــل الرشــاقة التنظيميــة،  كلمــا زاد 

التنظيمــي. بالالتـــزام  العامليـــن  شــعور 

توجــد علاقــة ارتبــاط طرديــة ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن - 
أبعاد الرشــاقة التنظيمية »رشــاقة الاستشــعار، رشــاقة 
اتخــاذ القــرار، رشــاقة الممارســة« والالتـــزام التنظيمــي، 

حيــث بلــغ معامــل الارتبــاط )0.667، 0.605، 0.608( علــى التوالــي  بمســتوى معنويــة أقــل مــن )0.01(. ويــدل ذلــك علــى 
أنــه كلمــا اتســمت المنظمــة بالرشــاقة التنظيميــة كلمــا ازداد شــعور العامليـــن بالالتـــزام التنظيمــي.

قياس أثـر إجمالي أبعاد الرشاقة التنظيمية على إجمالي أبعاد الالتـزام التنظيمي

بناءً على ثبوت العلاقة بيـن إجمالي أبعاد الرشاقة التنظيمية وأبعاد الالتـزام التنظيمي، يمكن إجـراء تحليل الانحدار 
معنويــة  مــدى  لتحديــد  البســيط  الخطــي 
التأثيـــر وشــكل العلاقــة وعمــا إذا كانــت ذات 
تأثيـــرات جوهريــة أم إنهــا غيـــر دالــة إحصائيًــا. 

وذلــك كمــا هــو موضـــح فــي جــدول رقــم )9(.

من الجدول السابق يتضـح أن:

أن -  نجــد   :)R2( التحديــد  معامــل 
أبعــاد  »إجمالــي  المســتقل  المتغيـــر 
يفســر  التنظيميــة«  الرشــاقة 

جدول رقم )8)
مصفوفة الارتباط بيـن أبعاد الرشاقة التنظيمية 

والالتـزام التنظيمي

معامل أبعاد الرشاقة التنظيمية
(r(الارتباط

مستوى 
المعنوية

النتيجة 
)الدلالة(

دالة0.01**0.667البعد الأول: رشاقة الاستشعار
دالة0.01**0.605البعد الثاني: رشاقة اتخاذ القرار

دالة0.01**0.608البعد الثالث: رشاقة الممارسة
دالة0.01**0.687إجمالي: أبعاد الرشاقة التنظيمية

  **دالة عند مستوى معنوية أقل من )0.01(. 
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)47.2%( مــن التغيـــر الكلــي فــي المتغيـــر التابــع )الالتـــزام التنظيمــي(. وباقــي النســبة يـــرجع إلــى الخطــأ العشــوائي فــي 
النمــوذج. ضمــن  إدراجهــا  المفــروض  مــن  كان  أخـــرى  مســتقلة  متغيـــرات  إدراج  لعــدم  ربمــا  أو  المعادلــة 

اختبار معنوية المتغيـر المستقل: باستخدام اختبار )T.test( نجد أن المتغيـر المستقل »أبعاد الرشاقة التنظيمية«، - 
ذو تأثيـــر معنــوي علــى المتغيـــر التابــع )الالتـــزام التنظيمــي(، حيــث بلغــت قيمــة »ت« )16.151( وذلــك عنــد مســتوى 

معنويــة أقــل مــن  )0.01(.

اختبــار معنويــة جــودة توفيــق نمــوذج الانحــدار: لاختبــار معنويــة جــودة توفيــق النمــوذج ككل، تــم اســتخدام اختبــار - 
)F-test(، وحيــث إن قيمــة اختبــار )F-test( هــي )260.84( وهــي ذات معنويــة عنــد مســتوى أقــل مــن )0.001(، ممــا 

يــدل علــى جــودة تأثيـــر نمــوذج الانحــدار علــى الالتـــزام التنظيمــي.

معادلة النموذج: الالتـزام التنظيمي = 1.570 الثابت +  0.570 أبعاد الرشاقة التنظيمية- 

ومــن نمــوذج العلاقــة الانحداريــة الســابقة، يمكــن التنبــؤ بدرجــات الالتـــزام التنظيمــي مــن خــلال قيــاس إجمالــي الرشــاقة 
التنظيميــة، وتطبيــق ذلــك النمــوذج، وهــو يــدل علــى أن كل تغيـــر بمقــدار وحــدة واحــدة فــي إجمالــي أبعــاد الرشــاقة التنظيميــة 

قــد يــؤدي إلــى تغيـــر فــي شــعور العامليـــن بالالتـــزام التنظيمــي بمقــدار)0.570(.

را على الالتـزام التنظيمي
ً
تحليل الانحدار الخطي المتعدد التدريجـي لتحديد أكثـر أبعاد الرشاقة التنظيمية تأثيـ

يوضـــح جــدول رقــم )10( أكثـــر أبعــاد الرشــاقة التنظيميــة تأثيـــرًا علــى الالتـــزام التنظيمــي وذلــك مــن خــلال إجـــراء تحليــل 
الانحــدار الخطــي المتعــدد التدريجـــي علــى النحــو التالــي:

جدول رقم )0))

نموذج الانحدار الخطى المتعدد التدريجـي للتنبؤ بأكثـر أبعاد الرشاقة التنظيمية على الالتـزام التنظيمي

 المتغيـر المستقل
β

i
T. testF. testالمعلمات المقدرة 

VIFR2

مستوى المعنويةالقيمةمستوى المعنويةالقيمة
0.01**1.57611.382الجـزء الثابت

92.532**0.01

-

%48.9
0.012.178**0.3287.271البعد الأول: رشاقة الاستشعار

0.013.907**0.1262.61البعد الثاني: رشاقة اتخاذ القرار
0.0761.0650.2884.421البعد الثالث: رشاقة الممارسة

**دالة عند مستوى معنوية أقل من )0.01(. 

يتضـح من الجدول السابق ما يلي:

معامل التحديد )R2(: نجد أن المتغيـــرات المســتقلة )أبعاد الرشــاقة التنظيمية(، تفســر )48.9%( من التغيـــر الكلي - 
فــي المتغيـــر التابــع المتمثــل فــي الالتـــزام التنظيمــي، وباقــي النســبة يـــرجع إلــى الخطــأ العشــوائي فــي المعادلــة أو ربمــا لعــدم 
إدراج متغيـــرات مســتقلة أخـــرى كان مــن المفــروض إدراجهــا ضمــن النمــوذج أو لاختــلاف طبيعــة نمــوذج الانحــدار 

عــن النمــوذج الخطــي.

علــى -  تأثيـــرا  الأكثـــر  المســتقلة  المتغيـــرات  أن  نجــد   )T.test( اختبــار  باســتخدام  المســتقل:  المتغيـــر  معنويــة  اختبــار 
الالتـــزام التنظيمــي هــي: )رشــاقة الاستشــعار، رشــاقة اتخــاذ القــرار(، حيــث بلغــت قيــم »ت«  )7.271(، )2.61(، علــى 
التوالــي وذلــك عنــد مســتوى معنويــة أقــل مــن  )0.01(.  بينمــا لا توجــد علاقــة تأثيـــرية بيـــن رشــاقة الممارســة والالتـــزام 

التنظيمــي، حيــث كانــت قيمــة »ت« غيـــر دالــة معنويًــا.

اختبــار معنويــة جــودة توفيــق نمــوذج الانحــدار: لاختبــار معنويــة جــودة توفيــق النمــوذج ككل، تــم اســتخدام اختبــار - 
)F-test(، وحيــث إن قيمــة اختبــار )F-test( هــي )92.532( وهــي ذات معنويــة عنــد مســتوى أقــل مــن )0.01(، ممــا يــدل 

علــى جــودة تأثيـــر نمــوذج الانحــدار علــى الالتـــزام التنظيمي.

المســتقلة -  المتغيـــرات  بيـــن   ،Multicollinearity خطــى  ازدواج  وجــود  مــدى  لتحديــد   :)VIF( التبايـــن  تضـــخم  معامــل 
وبعضهــا البعــض، تــم حســاب )VIF( وهــي اختصــار Variance inflation factor لــكل متغيـــر مســتقل علــى حــدة مــع باقــي 
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المتغيـــرات المســتقلة، وقد أتضـــح أن المتغيـــرات المســتقلة المقبولة ضمن نموذج الانحدار الخطى المتعدد لا تعاني من 
مشــكلة الازدواج الخطــى فــي أيًــا مــن هــذه المتغيـــرات، حيــث إن قيــم VIF أقــل مــن )10( ممــا يــدل علــى عــدم وجــود مشــكلة.

معادلة النموذج: الالتـزام التنظيمي = 1.576 )الثابت( +   328.0 رشاقة الاستشعار+0.126 رشاقة اتخاذ القرار.- 

ومــن خــلال نمــوذج العلاقــة الانحداريــة الســابق، يمكــن التنبــؤ بدرجــات الالتـــزام التنظيمــي، مــن خــلال قيــاس أبعــاد 
الرشــاقة التنظيميــة، وتطبيــق ذلــك النمــوذج، والــذي يــدل علــى أن:

كل تغيـر بمقدار وحدة واحدة في رشاقة الاستشعار قد يؤدى إلى تغيـر في الالتـزام التنظيمي بمقدار )328.0(.- 

كل تغيـر بمقدار وحدة واحدة في رشاقة اتخاذ القرار قد يؤدى إلى تغيـر في الالتـزام التنظيمي بمقدار )0.126(.- 

 ويوضـح الشكل التالي رسم تخطيطي للنموذج:
                                                                         

 
 

 
 

 

 الرشاقة التنظيمية
 القرار اتخاذرشاقة 

 رشاقة الاستشعار
 التنظيمي الالتزام

 0.328بيتا=

معامل التحديد 
=48.9% 

 1.576الثابت = 

 0.126بيتا=

بناءً على النتائج السابقة، يمكن استخلاص الآتي:

التأثيـــر الــدال والفعــال لأبعــاد الرشــاقة التنظيميــة )رشــاقة الاستشــعار، رشــاقة اتخــاذ القــرار( علــى الالتـــزام التنظيمــي، 
بينمــا خـــرج بعــد رشــاقة الممارســة مــن النمــوذج لعــدم وجــود علاقــة تأثيـــرية بينــه وبيـــن الالتـــزام التنظيمــي.

ومــن ثــم، وبنــاءً علــى النتائــج الســابقة، يمكــن قبــول الفــرض الرئيــس للبحــث بشــكل جـــزئي، والــذي ينــص علــي: »تؤثـــر 
أبعــاد الرشــاقة التنظيميــة )رشــاقة الاستشــعار، رشــاقة اتخــاذ القــرار، رشــاقة الممارســة( تأثيـــرًا ذا دلالــة إحصائيــة فــي مــدى 

تحقيــق الالتـــزام التنظيمــي )الالتـــزام العاطفــي، والالتـــزام المســتمر، والالتـــزام المعيــاري( فــي المنظمــة محــل الدراســة«.

النتائج والتوصيات

النتائج

تم التوصل إلى مجموعة من النتائج، وذلك كما يلي:

اتســمت اتجاهــات العامليـــن فــي المنظمــة محــل الدراســة نحــو أبعــاد »الرشــاقة التنظيميــة« بالإيجابيــة، وقــد اختلفــت 1- 
تـــرتيبها علــى النحــو  ــا للمتوســطات الحســابية، وكان 

ً
الأهميــة النســبية لأبعــاد »الرشــاقة التنظيميــة«، وذلــك وفق

التالــي: )رشــاقة اتخــاذ القــرار – رشــاقة الممارســة – رشــاقة الاستشــعار(.

ســمت بالإيجابيــة، وقــد 2- 
ّ
أن اتجاهــات العامليـــن فــي المنظمــة محــل الدراســة نحــو أبعــاد »الالتـــزام التنظيمــي« قــد ات

ــا للمتوســطات الحســابية، وكان تـــرتيبها علــى 
ً

اختلفــت الأهميــة النســبية لأبعــاد »الالتـــزام التنظيمــي«، وذلــك وفق
النحــو التالــي: )الالتـــزام المعيــاري – الالتـــزام العاطفــي – الالتـــزام المســتمر(.

الالتـــزام 3-  وأبعــاد  التنظيميــة   الرشــاقة  أبعــاد  »إجمالــي  بيـــن  إحصائيــة  دلالــة  ذات  طرديــة  ارتبــاط  علاقــة  توجــد 
فــي  التنظيمــي  بالالتـــزام  العامليـــن  شــعور  زاد  كلمــا  التنظيميــة،   الرشــاقة  عوامــل  زادت  كلمــا  أنــه  أي  التنظيمــي، 

الدراســة. محــل  المنظمــة 

توجــد علاقــة ارتبــاط طرديــة ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن أبعــاد الرشــاقة التنظيميــة »رشــاقة الاستشــعار، رشــاقة 4- 
اتخاذ القرار، رشــاقة الممارســة« والالتـــزام التنظيمي، مما يدل على أنه كلما اتســمت المنظمة بالرشــاقة التنظيمية 

كلمــا أزداد شــعور العامليـــن بالالتـــزام التنظيمــي فــي المنظمــة محــل الدراســة.

أن أبعــاد الرشــاقة التنظيميــة الأكثـــر تأثيـــرًا علــى الالتـــزام التنظيمــي فــي المنظمــة محــل الدراســة كانــت: بُعــد »رشــاقة 5- 
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الاستشــعار« يليــه بُعــد »رشــاقة اتخــاذ القــرار«. بينمــا لا توجــد علاقــة تأثيـــر ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن بُعــد »رشــاقة 
الممارســة« والالتـــزام التنظيمــي، حيــث لــم يثبــت معنويتــه.

التوصيات

فــي ضــوء مــا تــم مراجعتــه مــن بحــوث ودراســات ســابقة، ومــا تــم التوصــل إليــه مــن نتائــج فــي هــذا البحــث، يمكــن تقديــم 
بعــض التوصيــات، وذلــك علــى النحــو التالــي:

ضرورة الأخذ بعيـــن الاعتبار تـــرتيب أولويات تأثيـــر أبعاد الرشاقة التنظيمية في الالتـــزام التنظيمي بغية الحصول على 1- 
تأثيـــر فعال للرشــاقة التنظيمية في الالتـــزام التنظيمي وذلك لتحقيق أهداف المنظمة محل الدراســة.

ضرورة اهتمام الإدارة العليا في المنظمة محل الدراســة بإجـــراء الندوات والمحاضرات التثقيفية المتعلقة بالســرعة 2- 
الأساســية  المكونــات  مــن  يعــد  ممــا  المعاصــرة،  الديناميكيــة   التغييـــرات  ومواكبــة  والتكيــف  والاســتجابة  والمرونــة 

للمنظمــة الرشــيقة وذلــك لتحسيـــن مســتوي الرشــاقة التنظيميــة.

الاستفادة من الذاكرة التنظيمية للمنظمة في مواجهة التغييـرات البيئية والاستجابة لمتطلباتها.3- 

العمــل علــى تعزيـــز الالتـــزام العاطفــي لــدى العامليـــن مــن خــلال تعزيـــز منظومــة القيــم التـــي تســاهم فــي ارتبــاط الفــرد 4- 
بمنظمتــه وقبولــه لأهدافهــا، وكذلــك العمــل علــى تلبيــة احتياجــات العامليـــن ممــا يحقــق طموحهــم ويولــد لديهــم 

التـــزامًا مســتمرًا تجــاه المنظمــة، وأخيـــرا تعزيـــز الالتـــزام المعيــاري مــن خــلال دعــم الفــرد لتطويـــر خبـــراته ومهاراتــه.

قيــام إدارة المنظمــة بتخطيــط وتنفيــذ بـــرامج تدريبيــة تهــدف إلــي زيــادة مســتويات الالتـــزام التنظيمــي لــدى العامليـــن 5- 
بالمنظمــة.

يجــب علــى المنظمــة تعزيـــز الالتـــزام التنظيمــي لــدى الأفــراد العامليـــن مــن خــلال التأكيــد علــى قيمــة وأهميــة العمــل 6- 
خــاذ القــرار، وإعطائهــم مرونــة كافيــة تســمح لهــم بــأداء أعمالهــم بفعاليــة 

ّ
الــذي يؤدونــه، وإشــراكهم فــي عمليــة صُنــع وات

وكفــاءة.

حــث القيــادات الإداريــة علــى تبنــي بيئــة تنظيميــة تشــجع علــى تعزيـــز وتدعيــم الالتـــزام التنظيمــي لتحقيــق أهــداف 7- 
المنظمــة، وبنــاء الصداقــة التنظيميــة.
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ملحق رقم ))( قائمة الاستقصاء
القسم الأول

أمام سيادتكم بعض العبارات التـي تعبـر عن الرشاقة التنظيمية، بـرجاء وضع علامة )√) أمام واحدة فقط من 
اقــع مــا هــو موجــود بالمنظمــة التـــي تعمــل بها: الاختيــارات الخمســة المقابلــة لــكل عبــارة بمــا يعبـــر عــن وجهــة نظركــم ومــن و

م
العبارات

افق  مو
تمامًا

افق غيـر محايدمو
افق مو

افق  غيـر مو
علي الإطلاق

منظمتنا بطيئة في كشف التغيـرات الحاصلة في تفضيلات العملاء للمنتجات.1
فــي تحـــركات منافســينا )مثــلا: التـــرويج، 2 فــي الكشــف عــن التغييـــرات الحادثــة  منظمتنــا بطيئــة 

الجديــدة(. والأســعار  المنتجــات، 
منظمتنا بطيئة في الكشف عن التغييـرات في التكنولوجيا.3
تحلل منظمتنا الاحداث الهامة حول العميل، المنافس، التكنولوجيا دون أي تأخيـر.4
تكتشــف منظمتنــا الفــرص والتهديــدات مــن التغييـــرات فــي العميــل، المنافــس، التكنولوجيــا فــي 5

الوقــت المناســب.
تنفذ منظمتنا خطة عمل لتلبية احتياجات العميل دون تأخيـر.6
تنفذ منظمتنا خطة عمل للرد على تحـركات المنافسيـن الاستـراتيجية دون تأخيـر.7
تنفذ منظمتنا خطة عمل حول كيفية استخدام التكنولوجيا الجديدة دون تأخيـر.8
تستطيع منظمتنا اعادة تكويـن مواردنا في الوقت المناسب.9

تستطيع منظمتنا تعديل واعادة هيكلة العمليات في الوقت المناسب.10
تستطيع منظمتنا اعتماد تكنولوجيا جديدة في الوقت المناسب.11
تستطيع منظمتنا طرح منتجات جديدة في الوقت المناسب.12
تستطيع منظمتنا تغييـر السعر بسرعة.13
تستطيع منظمتنا تغييـر الشراكات الاستـراتيجية في الوقت المناسب.14
تستطيع منظمتنا تلبية احتياجات وحل شكاوى عملائنا المتغيـرة دون تأخيـر.15

القسم الثاني

أمــام ســيادتكم بعــض العبــارات التـــي تعبـــر عــن الالتـــزام التنظيمــي، بـــرجاء وضــع علامــة )√) أمــام واحــدة فقــط مــن 
اقــع مــا هــو موجــود بالمنظمــة التـــي تعمــل بهــا: الاختيــارات الخمســة المقابلــة لــكل عبــارة بمــا يعبـــر عــن وجهــة نظركــم ومــن و

م
العبارات

افق  مو
تمامًا

افق غيـر محايدمو
افق مو

افق  غيـر مو
علي الإطلاق

سوف تكون سعادتـي بالغة فيما لو قضيت بقية حياتـي الوظيفية في هذه المنظمة.1
أشعر بأن مشكلات المنظمة تعتبـر بمثابة مشكلاتـي الخاصة.2
لا أشعر بالانتماء القوي لمنظمتي.3
لا أشعر بارتباط عاطفي تجاه هذه المنظمة.4
لا أشعر بأني جـزء من العائلة في هذه المنظمة.5
لهذه المنظمة قيمة شخصية كبيـرة عندي.6
أشعر الان أن البقاء في منظمتـي ضرورة أكثـر منه رغبة.7
من الصعب علي تـرك هذه المنظمة الان حتـى ولو كنت أرغب بذلك.8
هناك الكثيـر في حياتـي سوف يتعرض للفو�سى فيما لو قررت تـرك منظمتـي الان.9

 أنني أشعر بوجود القليل من الفرص في الخارج فيما لو تـركت هذه المنظمة الان.10
إذا لم أكن قد منحت الكثيـر بالفعل لهذه المنظمة، فقد أفكر في العمل في مكان آخـر.11
من ضمن السلبيات المتعلقة بتـرك هذه المنظمة هو ندرة البدائل المتاحة أمامي.12
أنني لا أشعر بأي التـزام نحو البقاء في هذه المنظمة.13
حتـى لو كان من مصلحتـي تـرك المنظمة، إلا أنني لا أشعر بأنه من الواجب أن أتـرك منظمتـي الان.14
أنني سوف أشعر بالذنب فيما لو تـركت هذه المنظمة الان.15
تستحق هذه المنظمة ولائي.16
إنني لن أتـرك منظمتـي الأن لأنني أشعر بالالتـزام تجاه الأفراد الذيـن يعملون بها. 17
أديـن بالعرفان والجميل لمنظمتي.18
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القسم الثالث- أرجو من سيادتكم وضع علامة )√( أمام الخانة المناسبة فيما يلي:
ذكر                                                       أنثي.1-  النوع:  

-  من 40 إلى أقل من 45 سنة.                           2-  - من 35 إلى أقل من 40 سنة.  المرحلة العمرية: -  أقل من 35 سنة. 
-  مــن 50 إلــى أقــل مــن 55 ســنة.            - 55 ســنة فأكثـــر. من 45 إلى أقل من 50 سنة.   

ســنوات.3-   10 مــن  أقــل  إلــى   5 مــن   - -  أقل من 5 سنوات.    سنوات الخبـرة بالمنظمة:   
ســنة.   25 مــن  أقــل  إلــى   20 مــن   - - من 15 إلى أقل من 20 سنة.   من 10 إلى أقل من 15 سنة.   

25 سنة فأكثـر.

الدرجة الوظيفية )رجاء ذكرها(: ---------------4- 

ملحق رقم )2( جداول الإحصاء الوصفي لمتغيـرات الدراسة

جدول رقم )))
الإحصاء الوصفي لمتغيـر الرشاقة التنظيمية

الأبعاد / 
العبارات

المتوسط 
الحسابي

الانحـراف 
المعياري

معامل 
الاختلاف

الأهمية 
النسبية 

البعد الأول: رشاقة الاستشعار
1.990.53823.539.8
1.990.52923.339.8
2.790.93224.655.8

المتوسط العام 
2.260.73321.245.2للبعد الأول

البعد الثاني: رشاقة اتخاذ القرار
3.741.19231.974.8
3.721.06628.674.4
4.150.98823.883
4.030.91222.680.6
4.020.88822.180.4

المتوسط العام 
3.930.81620.778.6للبعد الثاني

البعد الثالث: رشاقة الممارسة
3.990.88622.279.8
4.050.91122.581
3.990.95323.979.8
3.651.02528.173
3.641.02528.272.8
3.691.00327.273.8
3.880.89022.977.6

المتوسط العام 
3.840.75519.676.8للبعد الثالث

المتوسط 
العـام لإجمالي 
أبعاد الرشاقة 

3.340.73218.866.8التنظيمية

جدول )2)
الإحصاء الوصفي لمتغيـر الالتـزام التنظيمي

المتوسط الأبعاد / العبارات
الحسابي

الانحـراف 
المعياري

معامل 
الاختلاف

الأهمية 
النسبية 

البعد الأول: الالتـزام العاطفي    
3.861.25432.477.2
3.981.15429.079.6
3.691.15431.373.8
3.781.18731.475.6
3.721.43438.574.4
3.980.98424.779.6

المتوسط العام للبعد 
3.840.98525.776.8الأول

البعد الثاني: الالتـزام المستمر
3.960.81120.579.2
3.940.94524.078.8
3.531.07630.470.6
3.171.26840.063.4
2.981.49350.259.6
3.061.31743.161.2

المتوسط العام للبعد 
3.440.59117.268.8الثاني

البعد الثالث: الالتـزام المعياري
4.031.10827.580.6
3.980.93823.679.6
4.081.00724.781.6
4.190.88621.183.8
4.140.93322.582.8
4.191.00624.083.8

المتوسط العام للبعد 
4.100.79419.482الثالث

المتوسط العـام لإجمالي 
3.790.60716.075.8أبعاد الالتـزام التنظيمي
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ABSTRACT

The purpose of the research is to examine the relationship between Organizational Agility variables 
and the Organizational Commitment of a sample of individuals working for Paints and Chemicals Industries 
- Pachin.The research relied on a descriptive analytical approach. A questionnaire two-part, was designed 
and distributed to the respondents. The first part measures organizational agility, and the second part mea-
sures organizational Commitment, to gather primary data, and verify its validity and reliability.

The research was conducted on a sample of 302 respondents. The research reached several conclu-
sions, the most important of which is: The dimensions of organizational agility )Sensing Agility and Deci-
sion-Making Agility( have a statistically significant impact on the extent of organizational commitment )Af-
fective commitment, Continuance commitment, Normative commitment( in the company, whereas there 
is no influential relationship between »acting agility and organizational commitment«.

Keyword: Organizational Agility, Organizational Commitment, Paints and Chemicals Industries - 
Pachin.


