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 سعت ھذه الدراسة إلى معرفة أثر تمكین مدرسات ریاض الأطفال على 
بѧѧسلوكیات الѧѧدور الإضѧѧافي وبیѧѧان دور إعѧѧادة صѧѧیاغة الوظیفѧѧة فѧѧى العلاقѧѧة بѧѧین التمكѧѧین     قیѧѧامھن 

  .وسلوكیات الدور الإضافي

:      ارѧѧѧدد لإختبѧѧѧدار المتعѧѧѧلوب الإنحѧѧѧى أسѧѧѧة علѧѧѧدت الدراسѧѧѧإعتم   
   وتѧѧصمیم مجموعѧѧة مѧѧن نمѧѧاذج الإنحѧѧدار    الإضѧѧافي،أثѧѧر تمكѧѧین العѧѧاملین علѧѧى سѧѧلوكیات الѧѧدور     

ختبѧѧار دور إعѧѧادة صѧѧیاغة الوظیفѧѧة فѧѧى العلاقѧѧة بѧѧین تمكѧѧین العѧѧاملین وسѧѧلوكیات الѧѧدور   المتعѧѧدد لإ
  .الإضافي

        نѧات عѧع البیانѧتبیان لجمѧتمارة إسѧى إسѧة علѧإعتمدت الدراس
مفѧѧѧردة مѧѧن مُدرسѧѧات ریѧѧاض الأطفѧѧال الحكومیѧѧѧة     ) ٣٣٩(متغیѧѧرات الدراسѧѧة مѧѧن عینѧѧة قوامھѧѧا      

  .یاطوالخاصة فى محافظة دم

            ینѧصائیة لتمكѧة إحѧابى ذو دلالѧر إیجѧود أثѧة وجѧائج الدراسѧرت نتѧأظھ 
 ووجѧود أثѧر إیجѧابى ذو دلالѧة إحѧصائیة لإعѧادة صѧیاغة        الإضѧافي، العاملین على سѧلوكیات الѧدور      
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  .  ة بین تمكین العاملین وسلوكیات الدور الإضافيالوظیفة فى العلاق

    الѧѧاض الإطفѧѧات ریѧѧین لمدرسѧѧة التمكѧѧى أھمیѧѧة إلѧѧت الدراسѧѧذي إنتھѧѧزز الѧѧیع 
مѧѧشاعر الكفѧѧاءة والحریѧѧѧة فѧѧى إتخѧѧاذ القѧѧѧرار بتغییѧѧر جوانѧѧѧب الوظیفѧѧة بمѧѧا یتوافѧѧѧق مѧѧع حاجѧѧѧاتھم         

علѧѧى القیѧام بѧسلوكیات الѧѧدور    ممѧا سѧخلق بیئѧѧة تنظیمیѧة تѧشجعھن     الشخѧѧصیة،ورغبѧاتھم وقѧدراتھم   
  .الإضافي التطوعیة تجاه الزملاء والروضة والأطفال وأولیاء الأمور
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   .الإضافي
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 

تلعب ریاض الأطفال دورا ھاما فى المجتمع نظرا لما تساھم بھ من أجل تنشئة الطفل 
ویقع على عاتق . تنشئة السلیمة وتنمیتھ وبالتالى المساھمة فى تنمیة الأسرة والمجتمع ككلال

مدرسات ریاض الأطفال المھمة الكبرى فى التعامل الیومى الطویل والمستمر مع الأطفال على 
حیث تلعب معلمات ریاض الأطفال دورا ھاما فى . ساعات یومیا٦مدار ساعات عمل تمتد إلى 

فاعل الإجتماعى لدى أطفال ما قبل المدرسة من خلال تنمیة ثقة الطفل بنفسھ وتنمیة تنمیة الت
، المھناء وعبد العزیز (مواھبھالعلاقات الإجتماعیة بین الأطفال وإتاحة الفرصة للطفل لإظھار 

ویھتم علم الإدارة بتطویر البیئة التنظیمیة من أجل توفیر بیئة صحیة فى العمل تساعد ). ٢٠١٩
وتؤثر السیاسات والإجراءات والسلوكیات التى تجدھا .  طویر الأداء وزیادة الفعالیةفى ت

مدرسات ریاض الأطفال داخل الروضة على أدائھن وتفاعلھن مع الأطفال والزملاء وأولیاء 
  . الأمور أیضا

تطویر البیئة التنظیمیة فى ریاض الأطفال قد یساھم فى تحقیق الرؤیة العامة لریاض 
 نحو وضع نظام تربوى یتمیز بالجودة فى مدخلاتھ وعملیاتھ ومخرجاتھ بما یضمن الأطفال

إعداد الطفل المصرى للحیاة فى المجتمع المعاصر والحفاظ على حقھ فى البقاء والمشاركة 
 الإدارة العامة لریاض - موقع وزارة التربیة والتعلیم المصریة(الإیجابیة من أجل مستقبل آمن 

  ).الأطفال
 من خلال توفیر ھیاكل وممارسات التمكینیة،ذه الدراسة فى أثر توفیر البیئة تبحث ھ

 على قیام الموظف بإعادة صیاغة والإستقلال،تنظیمیة تساعد الموظف على إحساسھ بالقوة 
 یمكن أن یؤدى إلى قیامھ بأداء وظیفتھ على النحو والذيوظیفتھ حسب إحتیاجاتھ وتفضیلاتھ 

ولذلك . لقیامھ ببعض السلوكیات التطوعیة اللازمة لنجاح بیئة العملالأفضل، وقد یؤدى كذلك 
كیف یمكن لإعادة صیاغة الوظیفة أن یلعب دور الوسیط فى : سیحاول البحث الإجابة على سؤال

  العلاقة بین تمكین العاملین وسلوكیات الدور الإضافي؟
 

م فى نطاق وظیفتھم ومدى إدراكھم ترتكز فكرة تمكین العاملین حول إتاحة السلطة لھ
تتعلق ھذه السلطة بإمتلاكھم الحریة لإتخاذ القرار فى مكان العمل وزیادة النفوذ . لھذه السلطة

ویعبر التمكین عن القوى التي یكتسب ). Wook and Won, 2013(والسیطرة على العمل 
وولائھم لتحمـــل المسئولیة، الأفراد من خلالھا القدرة، وتزید ثقتھم، ویرتفع مستوى انتمائھم 

والقدرة على التصرف لتحسین الأنشطة والعملیات ویتفاعلون في العمل من أجل إشباع 
، المغربى(المتطلبات الأساسیة للعملاء في مختلف المجالات بھدف تحقیق قیم وغایات التنظیم 

٢٠٠١.(  

 الوقت،فى نفس وتناولت الدراسات مفھوم التمكین من منظورین مختلفین ومتكاملین 
، "التمكین التنظیمى"الأول یتعلق بالممارسات والإجراءات التنظیمیة داخل المنظمة ویطلق علیھ 

والثانى یتعلق بمدى إدراك الموظف لھذه الممارسات والإجراءات التى تتیح لھ تلك السلطة 
  ".التمكین النفسي"ویطلق علیھ 
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رسات والسیاسات التنظیمیة التى توفر الھیاكل والمما"ویعرف التمكین التنظیمى بأنھ 
 Bish et(أفراد تنظیمیین على درجة كبیرة من الحریة لإتخاذ القرارات وممارسة النفوذ 

al.,2014) . وتناولت الدراسات التمكین التنظیمى من أربعة أبعاد إستنادا إلى نظریةKanter 
 والتعلم،ى الفرصة للنمو  والحصول علالموارد، والوصول إلى المعلومة، الوصول إلى وھي

عن (ویحدث ذلك من خلال قنوات السلطة الرسمیة ). Wang, 2014(والحصول على الدعم 
) مثل شبكة الزملاء(أو من خلال قنوات السلطة الغیر رسمیة ) طریق السلاسل الرسمیة للقیادة

)Macphee et al., 2014 .( ویتمثل الحصول على المعلومة فى مدى معرفة الموظف
القرارات التنظیمیة والسیاسات والأھداف وكذلك البیانات والخبرة التكنولوجیة المتعلقة بالعمل ب
)Wang, 2014, Bish et al., 2014 ( ، ویمثل الحصول على الموارد إمكانیة توفیر المنظمة

یر للأدوات والإمدادات والمعدات اللازمة لأداء الوظیفة وتوفیر الوقت لتحقیق أھداف العمل وتوف
ویعبر ).  Wanjiku et al., 2016(الموارد البشریة ذات المعرفة والمھارة لأداء العمل 

الحصول على الفرصة عن مدى إمكانیة التعلم والنمو المھني داخل المنظمة وتوفیر الفرص 
للمشاركة فى المشاریع الجدیدة وتوفیر فرص التدریب والتطویر لإكتساب مھارات ومعارف 

ویعبر الحصول على الدعم عن ردود ). Wanjiku et al., 2016(نمو والترقى جدیدة تسمح بال
 الذي والتقدیر العمل، یتلقاھا الفرد فى بیئة الذيالفعل الإیجابیة من الروؤساء والزملاء والمنظمة 

یتلقاه فى مقابل ما یقوم بھ من إنجازات ونجاح والملاحظات والنصائح التى یتلقاھا من أجل 
 المتزایدة، وكذلك المكافآت التى یحصل علیھا مقابل جھود العمل المشكلات، حل المساعدة فى

  .(Wanjiku et al., 2016(والدعم العاطفى من المشرفین والزملاء 

ویعبر التمكین النفسي عن حالة الظروف النفسیة اللازمة للأفراد لیشعروا بإحساس 
ى إعتقادات الأفراد الشخصیة فیما یتعلق السیطرة فیما یتعلق بعملھم حیث یتم التركیز فیھ عل

 ھى Spreitzerویعبرعن التمكین النفسي بأربعة أبعاد طبقا ل ). Sprietzer, 2007(بوظیفتھم 
یعبر المعنى عن إدراك الفرد لقیمة .  والتأثیرالوظیفة، والإستقلال فى نطاق والكفاءة، المعنى،

. (John and Slocum, 1981(فشلھا وھدف العمل وكذلك مسئولیتھ عن نجاح الوظیفة أو 
ویعبر .  یستطیع الفرد من خلالھ أداء المھمة بنجاحالذيوتعبر الكفاءة عن الإتقان الشخصى 

الإستقلال فى نطاق الوظیفة عن إمتلاك الأفراد للحریة لإتخاذ القرار بشأن ما یجب القیام بھ فى 
 یساھم فیھ عمل الفرد بشكل إیجابى لذياویعبر التأثیر على شعور الأفراد بالمدى . مكان العمل

 ,Ahadi and Suandi(فى إنجاز المھمة وصنع الفارق وبتأثیرھم على النتائج التنظیمیة 
2014.(  

وأظھرت نتائج الدراسات السابقة حول التمكین إرتباطھ بالمخرجات التنظیمیة الإیجابیة 
ت التمكین فھى تقوم بتطویر ثقافة فمن خلال قیام المنظمة بتوفیر إستراتیجیا. فى بیئة العمل

تعكس إلتزام الموظف من أجل البقاء والنمو والمنافسة، مما یمكنھ من تطویر إرتباطھ العاطفى 
). Wanjiku et al., 2016(تجاه منظمتھ والشعور بالسعادة لتقدیم إسھامات ھامة داخل العمل 

) كأبعاد للتمكین النفسي(أدیة مھامھا كذلك فإن إدراك الموظف لأھمیة الوظیفة وإستقلالھ أثناء ت
تساعد على ظھور ) كأبعاد للتمكین التنظیمى( وإتاحة الفرص للنمو القرار،والمشاركة فى إتخاذ 

وأظھرت الدراسات أیضا أثر التمكین على تخفیض ). ٢٠١١،شوشة(السلوك الإبداعى للعاملین 
 توفره القیادة الرنانة یخفف من الذيین  حیث أن خلق شعور أكبر بالتمكالعمل،الآثار السلبیة فى 

  ).Laschinger et al., 2014(الشعور بالإرھاق والفظاظة فى بیئة العمل 



 

 ٥٨٦  
 

 
  

 
 

وتعرف سلوكیات الدور الإضافي على أنھا مجموعة من سلاسل الإجراءات التى یقوم 
سمى بھا الموظف ولم یتم وصفھا أو تعریفھا كجزء من العمل ولا تنعكس فى نظام الرواتب الر

وعلى الرغم من أنھا لیست من متطلبات الوظیفة الرسمیة ولكنھا ). Zhu, 2013(للمنظمة 
ھذه السلوكیات تؤثر بشكل مباشر على ). Salanova et al., 2011(تساعد على العمل بسلاسة 

 كما أنھا تؤثر على جودة الأداء من خلال أداء الدور الرسمى بطریقة أفضل الإنتاجیة،
)Vandaele and Gemmel, 2006 .( وسواء كان تأثیر سلوكیات الدور الإضافي مباشر أو

 وسواء كان موجھ للعملاء أو للزملاء أو موجھ للمنظمة فمن الواضح أنھ یؤثر على مباشر،غیر 
 Mackenzie et( كما أنھ یقلل من دوران الموظفین الإنتاجیة،نتائج الأداء من حیث الجودة أو 

al., 1998.(  
إلى نظریة التبادل الإجتماعى فإن العلاقة المتبادلة بین القائد والموظف تؤثر وإستنادا 

 حیث یحفز القائد التحویلى التابعین من خلال إظھار العمل،على أدائھ لسلوكیات إضافیة فى بیئة 
 مما یدفع الموظفین للرد بشكل بقدراتھم،ثقتھ بھم وتوقعاتھ لھم بمستوى عال من الأداء وإیمانھ 

فى وجود ). Shusha, 2013(بى عن طریق القیام بسلوكیات إضافیة فى نطاق العمل إیجا
التمكین فى بیئة العمل فإنھ یعدل العلاقة المتبادلة بین القائد والموظف على سلوكیات الدور 
الإضافي حیث تساعد مشاركة المعلومات والإستقلالیة فى العمل والشعور بالمسئولیة على تحفیز 

ین بأنھم قادرین على تحدید متى وكیف یردون بالمثل على ما یتلقونھ من منافع شعور الموظف
 ,.Zhong et al(العلاقة الجیدة بینھم وبین مشرفیھم من خلال القیام بسلوكیات تطوعیة إیجابیة 

2011.(  

 ;Alnaimi and Rjoub, 2019( یجده الموظف فى بیئة العمل الذيالدعم التنظیمى 
Chen et al., 2009 ( والعدالة وتوافر ثقافة التعلم التنظیمى)Wahda et al., 2020 ( یؤثر

 یتلقاه یؤثر على شعوره الذي وكذلك التمكین الإضافي،على قیام الموظف بسلوكیات الدور 
 بدوره یزید من حماس الموظف لتجاوز متطلبات الوظیفة لتقدیم أداء والذيبالإلتزام العاطفى 

 ,.Castro-Casal et al(ر التدریب اللازم على مھام العمل عال الجودة وخاصة مع توفی
2019.(  

وتعتمد الدراسة الحالیة على نظریة التبادل الإجتماعى فى إفتراض وجود علاقة بین 
حیث أن تمكین مدرسات ریاض الأطفال وتوفیر الھیاكل . تمكین العاملین وسلوك الدور الإضافي
وشعورھم بالإستقلال والتأثیر فى العمل قد یدفعھن فى والإجراءات التمكینیة فى بیئة العمل 

المقابل لأداء بعض المھام والسلوكیات والأدوار الإضافیة تجاه الأطفال أوالزملاء أوالروضة 
  : نفترض الفرض التالىكلذل. أیضاككل وربما أولیاء الأمور 

یات الدور الإضافي یؤثر تمكین العاملین تأثیرا ذو دلالة إحصائیة على سلوك: الفرض الأول
  .لمدرسات ریاض الأطفال

 Wrzesniewski and Duttonظھر مفھوم إعادة صیاغة الوظیفة فى دراسة 
وعرفھ على أنھ التغییرات المادیة والمعرفیة التى یقوم بھا الموظف فى حدود مھام ) ٢٠٠١(

د ووظیفتھ حیث تھدف ھذه التغییرات إلى تحسین حالة التوافق بین الفر. وعلاقات وظیفتھ
)Bakker, 2018 .( ونظرتTims et al. )إلى إعادة صیاغة الوظیفة من خلال ) ٢٠١٢

على أنھا التغییرات الذاتیة التى یبادر بھا ) JD-R Model(نموذج متطلبات وموارد الوظیفة 
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الموظفین فى متطلبات وموارد الوظیفة سواء بالزیادة أو النقصان لتحقیق أھدافھم الشخصیة 
  . ة بالعمل لموازنة متطلبات وموارد الوظیفة مع قدراتھم وإحتیاجاتھم الشخصیةوالخاص

مثل (زیادة الموارد الھیكلیة للوظیفة : ویتمثل إعادة صیاغة الوظیفة فى أربعة أبعاد ھى
مثل الدعم الإجتماعى (وزیادة الموارد الإجتماعیة للوظیفة ) الإستقلال والتنوع وفرص التعلم

المبادرة بالمشاركة فى (وزیادة متطلبات التحدي للوظیفة ) فى والتغذیة العكسیةوالتدریب الإشرا
مثل تخفیض (وتخفیض المتطلبات المعیقة للوظیفة ) المشروعات الجدیدة أو زیادة مھام الوظیفة

  ). Tims et al., 2012) (عدد التفاعلات العاطفیة
العوامل الفردیة والعوامل أظھرت الدراسات التى بحثت فى إعادة صیاغة الوظیفة أن 
ففى دراسة للتحقیق فى . التنظیمیة تدفع الموظفین إلى القیام بسلوكیات إعادة صیاغة الوظیفة

 الفردیة، أوضحت الدراسة أن الكفاءة الذاتیة كأحد العوامل الوظیفة،مقدمات إعادة صیاغة 
نظیمیة یؤثران بشكل والتغذیة المرتدة وتنوع المھارة كخصائص للوظیفة كأحد العوامل الت

  ).Kanten, 2014(إیجابى على قیام الموظف بإعادة صیاغة الوظیفة 

 یجعل من لإحتیاجاتھ، یدعم تحدى الموظف وفى نفس الوقت یستجیب الذيإن المناخ 
المحتمل جدا أن یكون الموظفون على إستعداد لإستثمار الوقت والطاقة فى العمل والشعور 

 یؤدى تزوید الموظفین بفرص المثال، قدعلى سبیل ). engagement(بالتفانى فى العمل 
لتطویر مھاراتھم وقدراتھم إلى زیادة مشاركتھم فى العمل ویمكنھم القیام بمھام صعبة جدیدة 

)Bakker et al., 2012 .( والتمكین أحد عناصر عملیة التعلم التى تؤثر على كل من الموظف
 حیث أن العملاء،لمعرفى للموظفین والتكیف مع تقلبات والمنظمة بأكملھا لأنھ یحفز النشاط ا

وجود مجموعة من الممارسات الإداریة التى تخصص سلطة تقدیریة كافیة للموظفین توفر 
شعور بالرضا عن الوظیفة ویكونون أكثر إستعدادا للتكیف مع المتطلبات الخاصة لكل عمیل 

)Chebat and Kollias, 2002.(  
   لمتطلبات الوظیفة السلبي الموارد الوظیفیة تخفف من التأثیر بالإضافة إلى ذلك فإن

   وكذلك ،)Demerouti et al., 2001(كذلك فھى تحفز النمو والتطویر الشخصى للفرد 
فإن وجود الموارد یحفز الموظفین للمحافظة على ھذه الموارد والسعى نحو إكتساب موارد 

   فى تقدیمھ لنظریة حمایة الموارد التى )Hobfoll) 2002 الفكرة التى طرحھا وھيجدیدة 
  وھذا یمكن أن . تشرح كیف یسعى الأفراد للحفاظ على الموارد وجمعھا من مختلف الأنواع

بعد من أبعاد إعادة صیاغة (یفسر كیف یمكن للموظف أن یسعى نحو زیادة الموارد الوظیفیة 
أو توافر ) التمكین التنظیمى(حتى فى حالة توافر تلك الموارد من خلال المنظمة ) الوظیفة

بمعنى أنھ یمكن أن یرتبط تمكین العاملین بإعادة صیاغة ). التمكین النفسي(الموارد الشخصیة 
  .الوظیفة

 قد یحدثھ توافر تمكین العاملین فى بیئة ریاض الذيوتسعى الدراسة إلى بحث التأثیر 
من خلال ذلك یمكن إفتراض الأطفال على قیام المدرسات بسلوكیات إعادة صیاغة الوظیفة و

  :الفرض التالى
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یؤثر تمكین العاملین على قیام مدرسات ریاض الأطفال بسلوكیات إعادة : الفرض الثانى
  .صیاغة الوظیفة

أوضحت الدراسات السابقة إرتباط قیام الموظف بسلوكیات إعادة صیاغة الوظیفة 
ھیة أو المنظمة كتحسین الأداء والفعالیة بمجموعة من النتائج الإیجابیة سواء للفرد كشعوره بالرفا

حیث إرتبط قیام الموظف بإعادة صیاغة الوظیفة بشعوره بمعنى وغرض وظیفتھ . التنظیمیة
وبالتالى تغییر ھویاتھم المتعلقة بالعمل وربما أیضا الإنخراط فى سلوكیات أخرى لإعادة صیاغة 

) ٢٠١٣ (.Tims et alسة وأوضحت درا). Wrzesniewski and Dutton,2001(الوظیفة 
 والذيأن الموظفین الذین قاموا بإعادة صیاغة وظائفھم زادوا من موارد وظیفتھم بمرور الوقت 

كذلك ) زیادة التفانى والرضا الوظیفى وإنخفاض الإرھاق(إرتبط بشكل إیجابى مع رفاھیتھم 
 Timsوأوضح . اھیةكشفت عن الآثار المباشرة لإعادة صیاغة متطلبات التحدي على زیادة الرف

et al. ) وجود إرتباط إیجابى بین أبعاد زیادة الموارد الإجتماعیة والھیكلیة للوظیفة ) ٢٠١٢
  .وزیادة متطلبات التحدي للوظیفة مع التفانى فى العمل والتوظیف والأداء

 من الممرضات ومشرفیھم ٣٩٦على عینة من ) ٢٠١٤ (Shushaوفى دراسة أجراھا 
 الدراسة أن الموظفین الذین یقومون بإعادة صیاغة تصریة، أوضحممراكز طبیة ٩من 

 لذلك العمل،وظائفھم غالبا ما یقومون بسلوكیات مواطنة تنظیمیة تجاه منظماتھم وزملائھم فى 
  .فإن إعادة صیاغة مھام الوظیفة والعلاقات عوامل تنبؤیة لسوكیات المواطنة التنظیمیة

وجود إرتباطات إیجابیة قویة بین ) Slemp and Vella-Brodrick) 2013كما أثبت 
أبعاد إعادة صیاغة الوظیفة والتقییمات القائمة على السلوكیات الإستباقیة مثل سلوكیات المواطنة 

 وكذلك إرتباطات إیجابیة مع الرضا الوظیفى والحماس فى العمل والأثار الإیجابیة التنظیمیة،
  .السلبیة المحددة للعمل مع الآثار سلبي وإرتباط بالعمل،المحددة 

ومن خلال إستعراض الدراسات السابقة یمكن إفتراض أن قیام الموظف بزیادة موارد 
وظیفتھ الھیكلیة والإجتماعیة وزیادة متطلبات التحدي وتقلیل المتطلبات المعیقة للوظیفة كأبعاد 

 وبذلك یمكن إعادة صیاغة الوظیفة یساعد الموظف على القیام بأدوار تتجاوز حدود وظیفتھ
  :إفتراض الفرض التالى

یوجد تأثیر ذو دلالة إحصائیة لأبعاد إعادة صیاغة الوظیفة على سلوكیات : الفرض الثالث
  .  الدور الإضافي لمدرسات ریاض الأطفال

وإستنادا إلى نظریة التبادل الإجتماعى یمكن أن نتوقع أن یقوم الموظفین بسلوكیات 
  .Zhong et al وطبقا لما ذكره المنظمة،لقونھ من دعم داخل الدور الإضافي ردا على ما یت

أن الموظفین قد یرغبون فى الرد بالمثل لمشرفیھم ومنظماتھم فى إستجابة للمنافع التى ) ٢٠١١(
ھنا من الممكن أن یبرز . یوفرھا لھم المشرفین إلا أنھ قد لا تتوفر لدیھم القدرة والموارد لفعل ذلك

حیث یمكن إفتراض قیام الموظفین بحشد الموارد التى تساعدھم على . ظیفةدور إعادة صیاغة الو
  . من رد الجمیل لمشرفیھم ولمنظمتھمالإضافي كنوعأداء سلوكیات الدور 

لھذا یمكن أن یكون المناخ الذى توفره الإدارة داخل المنظمة لھ دور فى تحفیز الموظفین 
كذلك زیادة الموارد الشخصیة ، رد وزیادتھاعلى إتخاذ إجراءات من أجل المحافظة على الموا
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ویمكن للموارد العالیة أیضا أن تساھم ، یمكن أن یحفزالموظفین على السعى نحو تحدیات جدیدة
ولذلك یمكن إفتراض أن البیئة التمكینیة داخل المنظمة لھا علاقة بقیام ،  فى تخفیض المتطلبات

یقوم بھا الموظفین من أجل تحسین ظروف الموظفین بسلوكیات إعادة صیاغة الوظیفة التى 
ومن الممكن أن تساعد الموظفین على  القیام بموجة أخرى من السلوكیات التطوعیة ، عملھم

ومن . كسلوكیات الدور الإضافي، الموجھة ھذه المرة نحو المنظمة أو الزملاء وربما العملاء
  :خلال ھذا الطرح یمكن إفتراض الفرض التالى

إعادة صیاغة الوظیفة تتوسط العلاقة بین تمكین العاملین وسلوكیات الدور : الفرض الرابع
  .الإضافي لمدرسات ریاض الأطفال

  :ومن خلال الطرح النظرى السابق یمكن توضیح العلاقة بین المتغیرات الثلاثة بالنموذج التالى
  ١شكل

  نموذج الدراسة
                                                         

                               
  
  

   
  
  

  :البیانات وعینة الدراسة
  . شѧѧѧѧمل مجتمѧѧѧѧع الدراسѧѧѧѧة مدرسѧѧѧѧات ریѧѧѧѧاض الأطفѧѧѧѧال علѧѧѧѧى مѧѧѧѧستوى محافظѧѧѧѧة دمیѧѧѧѧاط  

   مُدرسѧѧة،) ١٣٩١(وبلѧѧغ عѧѧدد مدرسѧѧات ریѧѧاض الأطفѧѧال التابعѧѧة لمدیریѧѧة التѧѧضامن الإجتمѧѧاعى       
  مُدرسѧѧѧѧة ) ١٤٠٤( والتعلѧѧѧѧیم بیѧѧѧѧةوبلѧѧѧѧغ عѧѧѧѧدد مدرسѧѧѧѧات ریѧѧѧѧاض الأطفѧѧѧѧال التابعѧѧѧѧة لمدیریѧѧѧѧة التر  

تم إحتساب حجم العینѧة بإسѧتخدام معادلѧة سѧتیفن ثامبѧسون لیكѧون           . مُدرسة) ٢٧٩٥(عدد   بإجمالى
  .مفردة) ٣٣٨(

  

n = 

 إعادة صیاغة الوظیفة

سلوكیات الدور  تمكین العاملین
 الإضافى
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   حجم عینة الدراسة: nحیث 
       N : حجم مجتمع الدراسة  

      z :   ٩٥مستوى الثقة عند%  
     d   : ٥نسبة الخطأ%  

      p :القیمة الإحتمالیة  
إستمارة بمعدل ) ٣٤٢( وتم إستعادة إستبیان،إستمارة ) ٤٦٨(ولتجمیع البیانات تم توزیع 

وعند مراجعة الإستمارات المستعادة قبل التعامل معھا إحصائیا تبین أن %. ٧٣إستجابة بلغ 
للتحلیل الإحصائى  فتم إستبعادھا لتصبح الإستمارات الصالحة صحیحة،إستمارة غیر ) ٣(ھناك 

  .وھو أكبر من العدد اللازم للعینة، ) ٣٣٩(
 

   خѧѧѧѧصائص العینѧѧѧѧة بѧѧѧالتكرارات والنѧѧѧѧسب المئویѧѧѧѧة مѧѧѧѧن حیѧѧѧѧث  ١یوضѧѧѧح الجѧѧѧѧدول رقѧѧѧѧم  
مثلѧت  .  متغیرات دیموجرافیة تم إستخدامھا لتكѧون متغیѧرات ضѧابطة فѧى التحلیѧل الإحѧصائى           ست

 الخاصѧة، لریѧاض الأطفѧال   % ٢٥ العینѧة ونѧسبة   مѧن حجѧم  % ٧٤ریاض الأطفال الحكومیѧة نѧسبة    
مѧѧن حجѧѧم العینѧѧة والبѧѧاقى لریѧѧاض الأطفѧѧال فѧѧى  % ٩١ومثلѧѧت ریѧѧاض الأطفѧѧال فѧѧى الحѧѧضر نѧѧسبة  

 عام إلѧى أقѧل مѧن    ٣٠كانت النسبة الأعلى لمدرسات ریاض الأطفال فى الفئة العمریة من        . الریف
وكانت % ٣٦ عام بواقع ٥٠ل من  إلى أق٤٠تلتھا الفئة العمریة من % ٤٨ عام بما یقرب من   ٤٠

مѧن  % ٣فѧأكثر حیѧث قاربѧت النѧسبة     % ٥٠أقل فئة عمریة ھى المدرسѧات فѧى الفئѧة العمریѧة مѧن             
فیمما یتعلق بمستوى التعلیم فكانت النسبة الأكبر للمدرسѧات الحاصѧلات علѧى مؤھѧل          . حجم العینة 

ة مѧѧایقرب مѧѧن وبلغѧѧت نѧѧسبة المدرسѧѧات الحاصѧѧلات علѧѧى دراسѧѧات علیѧѧا نѧѧسب  ، %٨٥عѧѧال بنѧѧسبة 
وفیمѧا یتعلѧѧق بѧسنوات الخبѧѧرة فѧى مجѧѧال ریѧѧاض الأطفѧال كانѧѧت النѧسبة الأكبѧѧر للمدرسѧѧات       %. ١٠

 والنѧسبة الإقѧل   العینѧة، مѧن حجѧم   % ٤٧ عام فأكثر حیث بلغت مѧایقرب مѧن    ١٥اللائى یعملن لمدة    
وفیمѧا  . فقѧط % ٣كانت للمدرسات العاملات لمدة أقѧل مѧن سѧنة حیѧث بلغѧت نѧسبتھم مѧا یقѧرب مѧن             

تعلق بعدد سنوات الخبرة فى الروضة الحالیة التى تم الإدلاء بالبیانات عنھѧا كانѧت النѧسبة الأكبѧر      ی
والنѧسبة الأقѧل كانѧت للفئѧة     ، %٣٩ عام فأكثر فѧى الروضѧة الحالیѧة بنѧسبة       ١٥للمدرسات أصحاب   

   %.٥العاملة لمدة أقل من عام فى الروضة الحالیة حیث بلغت نسبتھم 
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  ١جدول 
  لدراسةخصائص عینة ا

  النسبة المئویة  التكرار  المتغیرات
  نوع الروضة

  خاص
  حكومى

  
٨٥  

٢٥٤ 

  
٢٥٫١  
٧٤٫٩ 

  مكان الروضة
  حضر
  ریف

  
٣٠٩  
٣٠ 

  
٩١٫٢  
٨٫٨ 

  عمر المدرسة
   عام٣٠أقل من 

   عام٤٠ إلى أقل من ٣٠من 
   عام٥٠ إلى أقل من ٤٠من 
   عام فأكثر٥٠من 

  
٤٥  

١٦٤  
١٢١  

٩ 

  
١٣٫٣  
٤٨٫٤  
٣٥٫٧  
٢٫٧ 

  لیممستوى التع
  مؤھل متوسط

  مؤھل عال
  دبلوم دراسات علیا

  ماجستیر
  دكتوراة

  
١٧  

٢٨٩  
٣٠  
٢  
١ 

  
٥٫٠  

٨٥٫٣  
٨٫٨  
٠٫٦  
٠٫٣ 

  عدد سنوات الخبرة
  أقل من عام

   أعوام٥من عام إلى أقل من 
   أعوام١٠ أعوام إلى أقل من ٥من 
   عام١٥ أعوام إلى أقل من ١٠من 
   عام فأكثر١٥من 

  
١٠  
٤١  
٦١  
٦٩  

١٥٨ 

  
٢٫٩  

١٢٫١  
١٨٫٠  
٢٠٫٤  
٤٦٫٦ 

  عدد سنوات الخبرة فى الروضة
  أقل من عام

   أعوام٥من عام إلى أقل من 
   أعوام١٠ أعوام إلى أقل من ٥من 
   عام١٥ أعوام إلى أقل من ١٠من 
   عام فأكثر١٥من 

  
١٧  
٧٢  
٦٤  
٥٣  

١٣٣ 

  
٥٫٠  

٢١٫٢  
١٨٫٩  
١٥٫٦  
٣٩٫٢ 

  ١٠٠ ٣٣٩% 
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 

 وذلك عن المتغیرات البیانات،مارة إستبیان لجمع إعتمدت الدراسة على تصمیم إست
.  وإعادة صیاغة الوظیفةالإضافي، وسلوكیات الدور العاملین، تمكین وھيالرئیسیة للدراسة 

بالإضافة إلى المتغیرات الرئیسیة فى الدراسة إشتملت الدراسة على ستة أسئلة تخص ریاض 
 التعلیم، ومستوى المدرسة، وعمر ،الروضة ومكان الروضة، نوع وھيالأطفال والمدرسات 

تم إدراج المتغیرات .  وعدد سنوات الخبرة فى الروضةالأطفال،وعدد سنوات الخبرة فى ریاض 
وتم قیاس . الخاصة بالروضة والمدرسة كمتغیرات ضابطة فى التحلیل الإحصائى للإستبیان

  .سجودة ھذه الإستبیانات عن طریق إحتساب الثبات والصدق لھذه المقایی

  :مقیاس تمكین العاملین
 كما التنظیمى،لقیاس التمكین ) ٢٠٠١ (Laschingerإعتمدت الدراسة على مقیاس 

وقد تم ، لقیاس التمكین النفسي) ١٩٩٥ ( Spretzerإعتمدت الدراسة على المقیاس الذى طورتھ
وم النظرى  عبارة تعبر عن المفھ١١وتم إختیار. إجراء التحلیل العاملى لعبارات مقیاس التمكین

قیست فقرات المقیاس على مقیاس .  عبارات لبعد التمكین النفسي٨ والتنظیمى،لبعد التمكین 
ولحساب جودة المقیاس تم .  تعنى دائما٥تعنى إطلاقا و١لیكرت الخماسى لقیاس الدیمومة حیث 

ن  العبارات المعبرة عن تمكین العاملی٢ویوضح الجدول .  إحتساب معاملات الصدق والثبات
 حیث حصلت الفقرات على المقیاس،ومعاملات التحمیل الخاصة بھا وعبرت النتائج عن صدق 

ولحساب ثبات .  وھو الحد الأدنى لمعامل التحمیل المطلوب٠٫٤٠معاملات تحمیل أكبر من 
 وأوضحت النتیجة ثبات المقیاس حیث بلغ معامل ألفا كرونباخ،المقیاس تم إستخدام معامل ألفا 

 وھو أكبر من الحد الأدنى النفسي، لبعد التمكین ٠٫٧٧و لبعد التمكین التظیمى ٠٫٨٨كرونباخ 
  .٠٫٧٠المقبول لثبات أى مقیاس والبالغ 
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  نتائج إختبار الصدق العاملى لمتغیر تمكین العاملین ٢جدول 

  الفقرة  م
معامل 
ألفا 

  كرونباخ
٢  ١  

      ٠٫٨٨  التمكین التظیمى  
    ٠٫٦٨    ات بناءة عن الأداء توفر الروضة تعلیق  ١
    ٠٫٧٢    تتیح الروضة معلومات كافیة عن معاییر الأداء   ٢
    ٠٫٧١    تتیح الروضة معلومات كافیة عن سیاساتھا وإجراءات العمل بھا  ٣
    ٠٫٦١    تتیح الروضة معلومات كافیة عن غایاتھا وأھدافھا  ٤
    ٠٫٦٠    لمطلوب إنجازھاتتیح الروضة معلومات كافیة عن مھام وعملیات العمل ا  ٥
    ٠٫٦٦    توفرالروضة الأدوات اللازمة لأداء مھام عملى  ٦
    ٠٫٦٢    توفرالروضة الدعم المالى اللازم لأداء مھام عملى  ٧
    ٠٫٦٧    توفر الروضة فرص الإرتقاء بالمسار الوظیفى  ٨
    ٠٫٥٨    تشجع الروضة تدریب وتنمیة العاملین بھا  ٩

    ٠٫٦٠    اب مھارات جدیدةیشجعنى مدیرى على إكتس  ١٠
    ٠٫٥٣    یثنى مدیرى على العمل الجید  ١١

      ٠٫٧٧  التمكین النفسي  
  ٠٫٤٨      أبذل قصارى جھدى فى أداء مھام وظیفتى  ١
  ٠٫٤٨      عملى ذو قیمة بالنسبة لى  ٢
  ٠٫٥٩      لدى المھارات الضروریة لأداء وظیفتى  ٣
  ٠٫٦٠       مھام وظیفتى بكفاءةأؤدي  ٤
  ٠٫٦٤      رتى على أداء وظیفتىأثق فى قد  ٥
  ٠٫٥٧      أستطیع التأثیر على مجریات الأمور فى إدارتى  ٦
  ٠٫٦٧      أتحكم فى مھام وظیفتى   ٧
  ٠٫٦٥      لدى حریة إختیار ما أؤدیھ  ٨

  :مقیاس سلوكیات الدور الإضافي
 c.a. Shusha and الذي إستخدمةتم الإعتماد فى ھذه الدراسة على المقیاس 

Abdalkader )إعتمدا فیھ على دراستى والذي) ٢٠١٦ Chen et al., 2006; Sulea et al., 
 ٨ حیث یتكون من البحث، حیث تم التطبیق فى النطاق الأكادیمى بما یتواقق مع مجتمع 2012

.  تعنى دائما٥یعنى إطلاقا و١فقرات قیست على مقیاس لیكرت الخماسى لقیاس الدیمومة حیث 
 وأوضحت نتیجة الإختبار ثبات كرونباخ،اس بإستخدام إختبار ألفا وقد تم إختبار ثبات المقی

.  وھو بذلك تجاوز المعیار المقبول لثبات المقیاس٠٫٨٦المقیاس حیث بلغ معامل ألفا كرونباخ 
 أوضحت نتائج إختبار الصدق العاملى أن فقرات المقیاس تجاوزت المقیاس،وفیما یخص صدق 

ویوضح جدول .  وبذلك تم الإحتفاظ بجمیع فقرات المقیاس٠٫٤٠الحد الأدنى لمعدل التحمیل وھو
  .  نتائج إختبار الصدق العاملى لفقرات مقیاس سلوكیات الدور الإضافي٣
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  ٣جدول 
  نتائج إختبارالصدق العاملى لمتغیر سلوكیات الدور الإضافي

  معامل التحمیل  الفقرات  م
  ٠٫٥٤  ى مھام إضافیة حتى لو لم أتقاضى عنھا أجر إضافأؤدي  ١
  ٠٫٦٩  أقدم إقتراحات بناءة لتحسین الأداء التنظیمى  ٢
  ٠٫٨٠  أشجع الآخرین لتجربة طرق جدیدة للقیام بوظائفھم  ٣
  ٠٫٧٧  أشجع الآخرین لتجربة طرق أكثر كفاءة للقیام بوظائفھم  ٤
  ٠٫٧٤  أقدم المشورة لزملائى عند شعورى بحاجتھم إلیھا  ٥
  ٠٫٧٧  یة أداء الروضةأبحث عن طرق جدیدة لتحسین فعال  ٦
  ٠٫٧٦  أساعد روضتى عندما تمر بظروف صعبة  ٧
  ٠٫٦٦  أساعد الزملاء الجدد  ٨

  :مقیاس إعادة صیاغة الوظیفة
ذو ) ٢٠١٢( .Tims et alدراسة  تم تطویره فى الذيإعتمدت الدراسة على المقیاس 

 الموارد الإجتماعیة  وزیادةللوظیفة، یعبر عن زیادة الموارد الھیكلیة والذيالأربعة أبعاد 
 قیست فقرات للوظیفة، وتخفیض المتطلبات المعیقة للوظیفة، وزیادة متطلبات التحدي للوظیفة،

.  تعنى دائما٥تعنى إطلاقا و١المقیاس على مقیاس لیكرت الخماسى لقیاس الدیمومة حیث 
 تمییز وأوضح التحلیل العاملى. ولحساب جودة المقیاس تم حساب معاملات الصدق والثبات

 تم الإحتفاظ بالعوامل التى لھا تحمیل أكبر بعضھا،فقرات المقیاس على أربعة أبعاد مستقلة عن 
 أو أكبر ٠٫٤٠ على العامل المتوقع لھا وتم حذف العبارات التى لھا معامل تحمیل ٠٫٤٠من 

راسة إلى وتم تسمیة الأبعاد طبقا للإطار النظرى الذى تبنتھ الد، على العامل غیر المتوقع لھا
وزیادة متطلبات التحدي ، وزیادة الموارد الإجتماعیة للوظیفة، زیادة الموارد الھیكلیة للوظیفة

ولبیان صدق وثبات المقیاس أوضحت نتائج . وتخفیض المتطلبات المعیقة للوظیفة، للوظیفة
ر من الصدق العاملى صدق المقیاس حیث كان معاملات التحمیل على البعد لجمیع العبارات أكب

 وأظھرت النتیجة ثبات المقیاس كرونباخ،ولحساب ثبات المقیاس تم إستخدام معامل ألفا . ٠٫٤٠
 معاملات الثبات ٤ویوضح جدول . ٠٫٧٠حیث بلغ معامل ألفا كرونباخ لجمیع الأبعاد أكبر من 

  .لأبعاد المقیاس وكذلك معاملات تحمیل الفقرات على الأبعاد
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  ٤جدول 
  العاملى لمتغیر إعادة صیاغة الوظیفةنتائج إختبار الصدق 

  الأبعاد/الفقرات  م
  معامل
 ألفا

  كرونباخ
٤  ٣  ٢  ١  

          ٠٫٨٧  زیادة الموارد الھیكلیة للوظیفة  
        ٠٫٨٦    أسعى إلى تطویر قدراتى  ١
        ٠٫٨٧     مھنیانفسيأسعى إلى تطویر   ٢
        ٠٫٧٨    أسعى إلى تھلم أشیاء جدیدة فى العمل  ٣
          ٠٫٧٩   الإجتماعیة للوظیفةزیادة الموارد  
      ٠٫٦٤      أطلب من مدیرى تدریبى  ١
      ٠٫٧٥      أتطلع لمعرفة مدى رضا مدیرى عن عملى  ٢
      ٠٫٦٩      مشرفى مصدر إلھام بالنسبة لى  ٣
      ٠٫٧٠      أسعى لمعرفة تقییم الآخرین لأدائى الوظیفى  ٤
          ٠٫٨١  زیادة متطلبات التحدي للوظیفة  
شاركة فى المشروعات الجدیدة المقامة  أبادر بالم  ١

    ٠٫٥٧        بالروضة التى أعمل بھا

أحرص على التعلم والإستفادة من التجارب   ٢
    ٠٫٧٠        الجدیدة عند وجود أعمال تطویر جدیدة

    ٠٫٧٩         أستثمر وقتى فى البدء لتنفیذ أفكار جدیدة    ٣
    ٠٫٨٠        أحاول الربط بین مھام وظیفتى لجعلھا أكثر تحدیا  ٤
          ٠٫٨٤  تخفیض المتطلبات المعیقة للوظیفة  
  ٠٫٨٢          أتأكد من أن عملى یحتاج لمجھود ذھنى أقل  ١
  ٠٫٨٤          أتأكد من أن عملى یحتاج لضغوط نفسیة أقل  ٢
أقلل التواصل مع الأشخاص الذین یؤثرون على   ٣

  ٠٫٥٥          نفسیا فى عملى

وقعات أقلل التواصل مع الأشخاص أصحاب الت  ٤
  ٠٫٦٣          غیر الواقعیة فى عملى

أتأكد من أننى لست مضطرا لإتخاذ قرارات   ٥
  ٠٫٧١          صعبة فى عملى

أنظم مھام عملى بحیث لا أكون مضطرا للتركیز   ٦
  ٠٫٥٣          لفترة طویلة 

ومن أجل إدراج البیانات فى ملف المدخلات على برنامج الحزمة الإحصائیة للعلوم 
وتصمیم نماذج الإنحدار فقد تم ترمیز متغیرات ھذه ، SPSSب عروف إختصارا  المالإجتماعیة،

  .٥الدراسة على النحو الموضح فى جدول 
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  ترمیز متغیرات الدراسة ٥جدول 
  رمز المتغیر  إصطلاح المتغیر بالإنجلیزیة  إصطلاح المتغیر بالعربیة

 Employee Empowerment EE  تمكین العاملین

 Organizational Empowerment OE  التمكین التنظیمى

 Phsycological Empowerment PE  التمكین النفسي

 Extra-Role Behavior ERB  سلوكیات الدور الإضافي 

 Job Crafting JC  إعادة صیاغة الوظیفة

 Increasing Structural Job Resources ISTJR  زیادة الموارد الھیكلیة للوظیفة

 Increasing Social Job Resources ISJR  ة للوظیفةزیادة الموارد الإجتماعی

 Increasing Challenging Job Demands  ICJD  زیادة متطلبات التحدي للوظیفة

 Decreasing Hindering Job Demands DHJD  تخفیض المتطلبات المعیقة للوظیفة

 Sector Type ST  قطاع الروضة

 Place PL  مكان الروضة

 Age AGE  عمر المعلمة

 Educational Level EL  مستوى التعلیم

 Years of Eperience YE  سنوات الخبرة

 Years of Eperience in Kindergarten YEK  سنوات الخبرة فى الروضة

 ولإختبار فروض الدراسة صممت مجموعة من نماذج الإنحدار الرموز،وفى ضوء ھذه 
تغیرات الضابطة على المتغیر التابع؛ أى أثر صمم نموذج إنحدار مبدئى لقیاس أثر الم. المتعدد

قطاع الروضة ومكان الروضة وعمر المعلمة ومستوى التعلیم وسنوات الخبرة عموما وسنوات 
 Baron and Kenny (1986)وقد حدد . الخبرة فى الروضة؛ على سلوكیات الدور الإضافي

 المتغیر المستقل على المتغیر الأول یقیس إنحدار. ثلاثة نماذج إنحدار لإختبار الدور الوسیط
 والثالث یقیس إنحدار المتغیر التابع، والثانى یقیس إنحدار المتغیر المستقل على المتغیر الوسیط،

وإشترطت تلك المنھجیة أن تكون نماذج الإنحدار . المستقل والمتغیر الوسیط على المتغیر التابع
 المنھجیة أنھ یجب مقارنة معامل بیتا  الدور الوسیط أوضحت ھذهمعنویة، ولإختبارالثلاثة 

للمتغیر المستقل فى النموذجین الثانى والثالث؛ فإذا أصبح معامل بیتا للمتغیر المستقل فى 
 وإذا إنخفضت قیمة معامل بیتا كلیا،النموذج الثالث غیر معنوى كان المتغیر الوسیط وسیطا 

  .  ولكنھا ظلت معنویة كان المتغیر الوسیط وسیطا جزئیا

وفیما یلى نموذج إنحدار المتغیرات الدیموجرافیة على سلوكیات الدور الإضافي ونماذج 
الإنحدار المتعدد لإختبار أثر التمكین التنظیمى على سلوكیات الدور الإضافي وإختبار الدور 
الوسیط لزیادة الموارد الھیكلیة للوظیفة فى العلاقة بین التمكین التنظیمى وسلوكیات الدور 

  .افيالإض
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ERB=α+ ST+ PL+ AGE+ EL+ YE+ YEK+ε                    (A1)                   

ISTJR=α+ ST+ PL+ AGE+ EL+ YE+ YEK+ OE +ε      (A2) 

ERB=α+ ST+ PL+ AGE+ EL+ YE+ YEK+ OE+ε          (A3) 

ERB=α+ ST+ PL+ AGE+ EL+ YE+ YEK+ ISTJR+ε     (A4) 

ERB=α+ ST+ PL+ AGE+ EL+ YE+ YEK+ OE+ ISTJR+ε  (A5) 

 الإضافي ونماذج وفیما یلى نموذج إنحدار المتغیرات الدیموجرافیة على سلوكیات الدور
الإنحدار المتعدد لإختبار أثر التمكین التنظیمى على سلوكیات الدور الإضافي وإختبار الدور 
الوسیط لزیادة الموارد الإجتماعیة للوظیفة فى العلاقة بین التمكین التنظیمى وسلوكیات الدور 

  .الإضافي

ERB=α+ ST+ PL+ AGE+ EL+ YE+ YEK+ε                    (B1) 

ISJR=α+ ST+ PL+ AGE+ EL+ YE+ YEK+ OE=+ε       (B2) 

ERB=α+ ST+ PL+ AGE+ EL+ YE+ YEK+ OE+ε         (B3) 

ERB=α+ ST+ PL+ AGE+ EL+ YE+ YEK+ ISJR+ε       (B4) 

ERB=α+ ST+ PL+ AGE+ EL+ YE+ YEK+ OE+ ISJR+ε   (B5) 

 نموذج إنحدار المتغیرات الدیموجرافیة على سلوكیات الدور الإضافي ونماذج یليوفیما 
الإضافي وإختبار الدور الإنحدار المتعدد لإختبار أثر التمكین التنظیمى على سلوكیات الدور 

الوسیط لزیادة متطلبات التحدي للوظیفة فى العلاقة بین التمكین التنظیمى وسلوكیات الدور 
  .الإضافي

ERB=α+ ST+ PL+ AGE+ EL+ YE+ YEK+ε                    (C1) 

ICJD=α+ ST+ PL+ AGE+ EL+ YE+ YEK+ OE+ε         (C2) 

ERB=α+ ST+ PL+ AGE+ EL+ YE+ YEK+ OE+ε          (C3) 

ERB=α+ ST+ PL+ AGE+ EL+ YE+ YEK+ ICJD+ε       (C4) 

ERB=α+ ST+ PL+ AGE+ EL+ YE+ YEK+ OE+ ICJD+ε   (C5) 

وفیما یلى نموذج إنحدار المتغیرات الدیموجرافیة على سلوكیات الدور الإضافي ونماذج 
الإنحدار المتعدد لإختبار أثر التمكین التنظیمى على سلوكیات الدور الإضافي وإختبار الدور 

ین التنظیمى وسلوكیات الدور الوسیط لتخفیض المتطلبات المعیقة للوظیفة فى العلاقة بین التمك
  .الإضافي

ERB=α+ ST+ PL+ AGE+ EL+ YE+ YEK+ε                  (D1) 
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DHJD=α+ ST+ PL+ AGE+ EL+ YE+ YEK+ OE+ε       (D2) 

ERB=α+ ST+ PL+ AGE+ EL+ YE+ YEK+ OE+ε         (D3) 

 ERB=α+ ST+ PL+ AGE+ EL+ YE+ YEK+ DHJD+ε   (D4) 

ERB=α+ ST+ PL+ AGE+ EL+ YE+ YEK+ OE+ DHJD+ε  (D4) 

 الدور الإضافي ونماذج وفیما یلى نموذج إنحدار المتغیرات الدیموجرافیة على سلوكیات
الإنحدار المتعدد لإختبار أثر التمكین النفسي على سلوكیات الدور الإضافي وإختبار الدور 
الوسیط لزیادة الموارد الھیكلیة للوظیفة فى العلاقة بین التمكین النفسي وسلوكیات الدور 

  .الإضافي

ERB=α+ ST+ PL+ AGE+ EL+ YE+ YEK+ε                     (E1) 

ISTJR=α+ ST+ PL+ AGE+ EL+ YE+ YEK+ PE+ε        (E2) 

ERB=α+ ST+ PL+ AGE+ EL+ YE+ YEK+ PE+ε          (E3) 

ERB=α+ ST+ PL+ AGE+ EL+ YE+ YEK+ ISTJR+ε     (E4) 

ERB=α+ ST+ PL+ AGE+ EL+ YE+ YEK+ PE+ ISTJR+ε   (E5) 

وفیما یلى نموذج إنحدار المتغیرات الدیموجرافیة على سلوكیات الدور الإضافي ونماذج 
 الإضافي وإختبار الدور الإنحدار المتعدد لإختبار أثر التمكین النفسي على سلوكیات الدور

الوسیط لزیادة الموارد الإجتماعیة للوظیفة فى العلاقة بین التمكین النفسي وسلوكیات الدور 
  .الإضافي

ERB=α+ ST+ PL+ AGE+ EL+ YE+ YEK+ε                      (F1) 

ISJR=α+ ST+ PL+ AGE+ EL+ YE+ YEK+ PE+ε            (F2) 

ERB=α+ ST+ PL+ AGE+ EL+ YE+ YEK+ PE+ε            (F3) 

ERB=α+ ST+ PL+ AGE+ EL+ YE+ YEK+ ISJR+ε         (F4) 

ERB=α+ ST+ PL+ AGE+ EL+ YE+ YEK+ PE+ ISJR+ε     (F5) 

وفیما یلى نموذج إنحدار المتغیرات الدیموجرافیة على سلوكیات الدور الإضѧافي ونمѧاذج       
الإنحѧѧدار المتعѧѧدد لإختبѧѧار أثѧѧر التمكѧѧین النفѧѧسي علѧѧى سѧѧلوكیات الѧѧدور الإضѧѧافي وإختبѧѧار الѧѧدور        

بѧѧین التمكѧѧین النفѧѧسي وسѧѧلوكیات الѧѧدور     الوسѧѧیط لزیѧѧادة متطلبѧѧات التحѧѧدي للوظیفѧѧة فѧѧى العلاقѧѧة       
  .الإضافي

ERB=α+ ST+ PL+ AGE+ EL+ YE+ YEK+ε                     (G1) 

ICJD=α+ ST+ PL+ AGE+ EL+ YE+ YEK+ PE+ε          (G2) 
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ERB=α+ ST+ PL+ AGE+ EL+ YE+ YEK+ PE+ε           (G3) 

ERB=α+ ST+ PL+ AGE+ EL+ YE+ YEK+ ICJD+ε       (G4) 

ERB=α+ ST+ PL+ AGE+ EL+ YE+ YEK+ PE+ ICJD+ε    (G5) 

موجرافیة على سلوكیات الدور الإضѧافي ونمѧاذج    نموذج إنحدار المتغیرات الدی   یليوفیما  
الإنحѧѧدار المتعѧѧدد لإختبѧѧار أثѧѧر التمكѧѧین النفѧѧسي علѧѧى سѧѧلوكیات الѧѧدور الإضѧѧافي وإختبѧѧار الѧѧدور        
الوسیط لتخفیض المتطلبات المعیقة للوظیفة فѧى العلاقѧة بѧین التمكѧین التنظیمѧى وسѧلوكیات الѧدور           

  .الإضافي

ERB=α+ ST+ PL+ AGE+ EL+ YE+ YEK+ε                     (H1) 

DHJD=α+ ST+ PL+ AGE+ EL+ YE+ YEK+ PE+ε        (H2) 

ERB=α+ ST+ PL+ AGE+ EL+ YE+ YEK+ PE+ε           (H3) 

ERB=α+ ST+ PL+ AGE+ EL+ YE+ YEK+ DHJD+ε      (H4) 

ERB=α+ ST+ PL+ AGE+ EL+ YE+ YEK+ PE + DHJD+ε  (H5) 

 

إعتمدت الدراسة على أسالیب الإحصاء الوصفى من خلال إستخدام الوسط الحسابى 
تباط بیرسون لوصف متغیرات الدراسة ومعاملات الإرتباط والإنحراف المعیارى ومعامل إر

كذلك إستخدمت الدراسة معامل الإنحدار لإختبار تأثیر تمكین العاملین على . بین المتغیرات
 وكذلك إختبار دور إعادة صیاغة الوظیفة فى ھذه العلاقة بین تمكین الإضافي،سلوكیات الدور 

  . العاملین وسلوكیات الدور الإضافي

 حیث یوضح الوسط الدراسة، ملخص الإحصاء الوصفى لمتغیرات ٦ف جدول یص
 ومعاملات الإرتباط بین متغیرات الدراسة تمكین للمتغیرات،الحسابى والإنحراف المعیارى 

العاملین وسلوكیات الدور الإضافي وأبعاد إعادة صیاغة الوظیفة بإستخدام معامل إرتباط 
  . ٠٫٠١عاملات الإرتباط عند مستوى معنویةبیرسون التى أوضحت معنویة جمیع م



 

 ٦٠٠  
 

 
  

 
 

  ٦جدول
  مصفوفة معاملات الإرتباط بین المتغیرات

الوسط  المتغیر
  الحسابى

الإنحراف 
  المعیارى

التمكین 
 التنظیمى

التمكین 
  النفسي

سلوكیات 
الدور 
 الإضافي

زیادة 
الموارد 
الھیكلیة 
 للوظیفة

زیادة 
الموارد 
الإجتماع

یة 
  للوظیفة

زیادة 
متطلبات 
التحدي 
  للوظیفة

تخفیض 
المتطلبات 
المعیقة 
  للوظیفة

التمكѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧین  
 التنظیمى

١  ٠٫٥٥  ٥              

            ١  ٠٫٤٨**  ٠٫٤٧  ٤٫٢٥ التمكین النفسي

سѧلوكیات الѧѧدور  
 الإضافي

١  ٠٫٥١**  ٠٫٤٢**  ٠٫٥٧  ٤٫٥٠          

زیѧѧѧѧادة المѧѧѧѧوارد  
الھیكلیѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧة 

  للوظیفة

١  ٠٫٥٨**  ٠٫٤٨**  ٠٫٣٩**  ٠٫٥٦  ٥        

زیѧѧѧѧادة المѧѧѧѧوارد  
الإجتماعیѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧة 

  للوظیفة

١  ٠٫٤٤**  ٠٫٥٤**  ٠٫٤٧**  ٠٫٤٣**  ٠٫٨١  ٤٫٥٠      

زیѧѧѧادة متطلبѧѧѧات 
  التحدي للوظیفة

١  ٠٫٤٧**  ٠٫٥٦**  ٠٫٦٨**  ٠٫٥٠**  ٠٫٣٨**  ٠٫٦١  ٥    

تخفѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧیض  
المتطلبѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧات  
  المعیقة للوظیفة

١  ٠٫٣٣**  ٠٫٢٨**  ٠٫١٩**  ٠٫٣٥**  ٠٫٣٦**  ٠٫٢٩**  ٠٫٧٦  ٤  

  .٠٫٠١معنوى عند**
یوضح الجدول السابق معاملات الإرتباط بیرسون بین متغیرات الدراسة حیث جاءت 

وكان أقوى إرتباط بین . ٠٫٠١یة جمیع العلاقات طردیة وذات دلالة إحصائیة عند مستوى معنو
المتغیرات ھو العلاقة بین زیادة متطلبات التحدي للوظیفة وسلوكیات الدور الإضافي بمعامل 

تلیھ العلاقة بین زیادة الموارد الھیكلیة للوظیفة وسلوكیات الدور الإضافي حیث % ٦٨إرتباط 
ة الموارد الھیكلیة للوظیفة وكانت أقل قیمة ھو الإرتباط بین زیاد% ٥٨بلغ معامل إرتباط 

  %. ١٩وتخفیض المتطلبات المعیقة للوظیفة بقیمة 

 نتائج تحلیل الإنحدار المتعدد لإختبار أثر المتغیرات الدیموغرافیة ٧ویعرض جدول رقم 
وأثر المتغیرات الدیموغرافیة والتمكین ، ))A1(نموذج (على سلوكیات الدور الإضافي 

وأثر المتغیرات الدیموغرافیة ، ))A2(نموذج ( الھیكلیة للوظیفة التنظیمى على زیادة الموارد
وأثر المتغیرات ، ))A3(نموذج (والتمكین التنظیمى على سلوكیات الدور الإضافي 

، ))A4(نموذج (الدیموغرافیة وزیادة الموارد الھیكلیة للوظیفة على سلوكیات الدور الإضافي 
لتنظیمى وزیادة الموارد الھیكلیة للوظیفة على سلوكیات وأثر المتغیرات الدیموغرافیة والتمكین ا

  )).A5(نموذج (الدور الإضافي
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  ٧جدول 
  نتائج الإنحدار المتعدد للتمكین التنظیمى على زیادة الموارد الھیكلیة وسلوكیات الدور الإضافي 

سلوكیات الدور   المتغیرات
  الإضافي

زیادة الموارد 
الھیكلیة 

  یفةللوظ

سلوكیات 
الدور 
  الإضافي

سلوكیات 
الدور 
  الإضافي

سلوكیات 
الدور 
  الإضافي

  نماذج الإنحدار

  نموذج
)A1(  

  

  )A2(نموذج 

  

  )A3(نموذج 

 

نموذج 
)A4(  

  

  )A5(نموذج 

  

  الثابت
        

٠٫٣٢  

  ٠٫٠٤  -٠٫٠١  -٠٫٠١  -٠٫١٠  -٠٫١٤  نوع الروضة
  مكان الروضة

  
٠٫٠٨  

    
  عمر المدرسة

  
٠٫٠٦  -٠٫٠٤  

  
٠٫٠٨  

  -٠٫٠٦  -٠٫٠٧  -٠٫٠٤  ٠٫٠٤  -٠٫٠٦  مستوى التعلیم
  ٠٫٠٢  ٠٫٠١  ٠٫٠١  -٠٫٠٢  -٠٫٠٢  سنوات الخبرة

  ٠٫٠٢  -٠٫٠٠  ٠٫٠٤  ٠٫٠٥  ٠٫٠١  سنوات الخبرة فى الروضة
    التمكین التنظیمى

  
 

  
       زیادة الموارد الھیكلیة للوظیفة

   
 معنویة النموذج 

*٢٨٫٨٥** ٢٦٫٩١**  ١٢٫٣٠** ٩٫٥٤** ٢٫٢٤  

  ٠٫٤١  ٠٫٣٦  ٠٫٢١  ٠٫١٧  ٠٫٠٤  القدرة التفسیریة 

  ٠٫٠١معنوى عند**و، ٠٫٠٥معنوى عند *
، %٥أن النموذج معنوى عند مستوى معنویة ) A1(أظھرت نتائج نموذج الإنحدار

من التباین الحاصل فى سلوكیات الدور % ٤وتظھر النتائج أن المتغیرات الدیموغرافیة تفسر 
كذلك أظھرت النتائج أن بعض المتغیرات الدیموغرافیة كان لھا تأثیر إحصائى على  والإضافي،

) ریف/حضر( وتلك المتغیرات ھى مكان الروضة الإضافي،قیام المدرسات بسلوكیات الدور 
 ولم تؤثر باقى المتغیرات الدیموغرافیة على سلوكیات الدور الترتیب،وعمر المدرسة على 

  .الإضافي
، %١أن ھذا النموذج معنوى عند مستوى معنویة ) A2(وذج الإنحداروتوضح نتائج نم

من التباین الخاص بزیادة الموارد الھیكلیة للوظیفة بین مفردات % ١٧كما أن النموذج یفسر 
وقد تأثرت سلوكیات زیادة الموارد الھیكلیة للوظیفة لمفردات العینة بتوافر التمكین . العینة

  .متغیرات أیة تأثیر ذو دلالة إحصائیة على النموذج ولم یكن لباقى الالتنظیمى،

كما أن ، %١أن ھذا النموذج معنوى عند مستوى معنویة ) A3(وتوضح نتائج النموذج 
 وكان للتمكین الإضافي،من التباین فى سلوكیات الدور % ٢١النموذج قادر على تفسیر 
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) ریف/حضر(ن لمكان الروضة  كما كاالإضافي،التنظیمى التأثیر الأكبر على سلوكیات الدور 
 فى حین لم یكن لباقى المتغیرات تأثیرا على سلوكیات الدور الإضافي،أثر على سلوكیات الدور 
  .الإضافي فى ھذا النموذج

كما أن ، %١أن ھذا النموذج معنوى عند مستوى معنویة ) A4(وتوضح نتائج النموذج 
 وكان لبعد زیادة الإضافي،ت الدور من التباین فى سلوكیا% ٣٦النموذج قادر على تفسیر 

 كما كان لمكان الروضة الإضافي،الموارد الھیكلیة التأثیر الأكبر على سلوكیات الدور 
 فى حین لم یكن لباقى الإضافي،وعمر المدرسة أثر معنوى على سلوكیات الدور ) ریف/حضر(

  .المتغیرات تأثیرا على سلوكیات الدور الإضافي فى ھذا النموذج

وأن ، %١أن ھذا النموذج معنوى عن مستوى معنویة ) A5(ضح نتائج نموذج وتو
زیادة الموارد الھیكلیة للوظیفة تتوسط جزئیا العلاقة بین التمكین التنظیمى وسلوكیات الدور 

مقارنة بالنموذج ) A5(الإضافي حیث إنخفضت قیمة بیتا للتمكین التنظیمى فى النموذج رقم 
)A3 (ویعنى ھذا إمكانیة تفسیر العلاقة بین التمكین التنظیمى وسلوكیات . یةإلا أنھا ظلت معنو

 وھذا النموذج قادر على تفسیر نسبة للوظیفة،الدور الإضافي بمستوى زیادة الموارد الھیكلیة 
  . من التباین الحاصل فى سلوكیات الدور الإضافي% ٤١

ة للوظیفة تتوسط العلاقة بین وبناء على النتائج السابقة یتضح أن زیادة الموارد الھیكلی
 .التمكین التنظیمى وسلوكیات الدور الإضافي

 نتائج تحلیل الإنحدار المتعدد لإختبار أثر المتغیرات ٨ویستعرض جدول رقم 
وأثر المتغیرات الدیموغرافیة ، ))B1(نموذج (الدیموغرافیة على سلوكیات الدور الإضافي 

وأثر المتغیرات ، ))B2(نموذج (الإجتماعیة للوظیفة والتمكین التنظیمى على زیادة الموارد 
وأثر المتغیرات ، ))B3(نموذج (الدیموغرافیة والتمكین التنظیمى على سلوكیات الدور الإضافي

، ))B4(نموذج (الدیموغرافیة وزیادة الموارد الإجتماعیة للوظیفة على سلوكیات الدور الإضافي
التنظیمى وزیادة الموارد الإجتماعیة للوظیفة على وأثر المتغیرات الدیموغرافیة والتمكین 

  )).B5(نموذج (سلوكیات الدور الإضافي 
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  نتائج الإنحدار المتعدد للتمكین التنظیمى على زیادة الموارد الإجتماعیة  ٨جدول 
  وسلوكیات الدور الإضافي

سلوكیات الدور   المتغیرات
  الإضافي

زیادة الموارد 
الإجتماعیة 

  للوظیفة

كیات سلو
الدور 
  الإضافي

سلوكیات الدور 
  الإضافي

سلوكیات الدور 
  الإضافي

  )B1(نموذج   نماذج الإنحدار

  

  )B2(نموذج 

 

  )B3(نموذج 

  

  )B4(نموذج 

 

  )B5(نموذج 

  
  الثابت

          
  -٠٫٠٣  -٠٫٠٩  -٠٫٠١  ٠٫٠٧  -٠،١٤  نوع الروضة

  مكان الروضة
  

٠٫٠٥  
     

  عمر المدرسة
  

٠٫٠٦  -٠٫١٤  
  

٠٫١١  

  -٠٫٠٣  -٠٫٠٣  -٠٫٠٤  -٠٫٠٧  -٠٫٠٦  مستوى التعلیم
  ٠٫٠٠  -٠٫٠١  ٠٫٠١  ٠٫٠٢  -٠٫٠٢  سنوات الخبرة

سنوات الخبرة فى 
  الروضة

٠٫٠٤  -٠٫٠٣  ٠٫٠٤  -٠٫٠٢       ٠٫٠١  

    التمكین التنظیمى
    

 
  

زیادة الموارد 
  الإجتماعیة للوظیفة

     
   

معنویة النموذج 
          

التفسیریة القدرة
  

٠٫٣٨  ٠٫٣٣  ٠٫٢١  ٠٫٢٠  ٠٫٠٤  

  ٠٫٠١معنوى عند**و، ٠٫٠٥معنوى عند *
، %١أن ھѧذا النمѧوذج معنѧوى عنѧد مѧستوى معنویѧة       ) B2(وتشیر نتائج إختبѧار النمѧوذج     

من التباین فى زیѧادة المѧوارد الإجتماعیѧة    % ٢٠وتفسر المتغیرات المستقلة فى ھذا النموذج نسبة        
وأظھѧѧѧر النمѧѧوذج التѧѧѧأثیر الكبیѧѧر لمتغیѧѧѧر تمكѧѧѧین العѧѧاملین علѧѧѧى متغیѧѧر زیѧѧѧادة المѧѧѧوارد      . ظیفѧѧة للو

 من المتغیرات الأخرى أیة تأثیر ذو دلالة إحѧصائیة علѧى زیѧادة    لأيولم یكن . الإجتماعیة للوظیفة 
  .الموارد الإجتماعیة للوظیفة فى ھذا النموذج

كمѧا أن  ، %١وى عند مستوى معنویѧة  أن ھذا النموذج معن   ) B4(وتوضح نتائج النموذج    
 وكѧѧان لبعѧѧد زیѧѧادة  الإضѧѧافي،مѧѧن التبѧѧاین فѧѧى سѧѧلوكیات الѧѧدور   % ٣٣النمѧѧوذج قѧѧادر علѧѧى تفѧѧسیر  

 كمѧѧا كѧѧان لمكѧѧان الروضѧѧة   الإضѧѧافي،المѧѧوارد الإجتماعیѧѧة التѧѧأثیر الأكبѧѧر علѧѧى سѧѧلوكیات الѧѧدور     
حین لѧم یكѧن لبѧاقى     فى الإضافي،وعمر المدرسة أثر معنوى على سلوكیات الدور    ) ریف/حضر(

  .المتغیرات تأثیرا على سلوكیات الدور الإضافي فى ھذا النموذج
أن النموذج معنوى عند مسنوى ) B5(وتوضح نتائج تحلیل الإنحدار فى النموذج 

وأظھرت . من التباین فى سلوكیات الدور الإضافي% ٣٨ن النموذج یفسر نسبة وأ%. ١معنویة 
ویظھر النموذج أیضا أن زیادة . النتائج وجود أثرا ذو دلالة إحصائیة لمكان الروضة فى النموذج
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الموارد الإجتماعیة للوظیفة یتوسط جزئیا العلاقة بین التمكین التنظیمى وسلوكیات الدور 
بالمقارنة ) B5(ت قیمة معامل بیتا لمتغیر التمكین التنظیمى فى النموذج الإضافي حیث إنخفض

وھذا یعنى إمكانیة تفسیر العلاقة بین التمكین . إلا أنھا ظلت معنویة) B3(بقیمتھا فى النموذج 
  .التنظیمى وسلوكیات الدور الإضافي بمستوى زیادة الموارد الإجتماعیة للوظیفة

 العلاقة للوظیفة تتوسطمكن استنتاج أن زیادة الموارد الإجتماعیة وطبقا لنتائج ھذا التحلیل ی
  .بین التمكین التنظیمى وسلوكیات الدور الإضافي

 نتائج تحلیل الإنحدار المتعدد لإختبار أثر المتغیرات ٩ویستعرض جدول رقم 
ة وأثر المتغیرات الدیموغرافی، ))C1(نموذج (الدیموغرافیة على سلوكیات الدور الإضافي 

وأثر المتغیرات ، ))C2(نموذج (والتمكین التنظیمى على زیادة متطلبات التحدي للوظیفة 
وأثر المتغیرات ، ))C3(نموذج (الدیموغرافیة والتمكین التنظیمى على سلوكیات الدور الإضافي 

، ))C4(نموذج (الدیموغرافیة وزیادة متطلبات التحدي للوظیفة على سلوكیات الدور الإضافي 
المتغیرات الدیموغرافیة والتمكین التنظیمى وزیادة متطلبات التحدي للوظیفة على سلوكیات وأثر 

  )).C5(نموذج (الدور الإضافي 

  ٩جدول   
   زیادة متطلبات التحدي وسلوكیات الدور الإضافيالتنظیمى علىنتائج الإنحدار المتعدد للتمكین 

  المتغیرات
سلوكیات 

الدور 
  الإضافي

متطلبات  زیادة
حدي الت

  للوظیفة

سلوكیات 
  الدور الإضافي

سلوكیات 
  الدور الإضافي

سلوكیات 
  الدور الإضافي

  نماذج الإنحدار
  )C1(نموذج 

 

  )C2(نموذج 

  

  )C3(نموذج 

  

  )C4(نموذج 

  

  )C5(نموذج 

  
  الثابت

        
٠٫٣٨  

  -٠،١٤  نوع الروضة
  

٠٫١٠  -٠٫٠١ 
  

  مكان الروضة
 

٠٫٠٥  
    

  عمر المدرسة
  

٠٫٠٤  ٠٫٠٧  ٠٫٠٦  ٠٫٠٤  

  -٠٫٠٦  -٠٫٠٧  -٠٫٠٤  ٠٫٠٤  -٠٫٠٦  مستوى التعلیم
  -٠٫٠٣  -٠٫٠٤  ٠٫٠١  ٠٫٠٦  -٠٫٠٢  سنوات الخبرة

سنوات الخبرة فى 
  الروضة

٠٫٠٣  ٠٫٠٢  ٠٫٠٤  ٠٫٠٢  ٠٫٠١  

    التمكین التنظیمى
   

 
  

زیادة متطلبات 
  التحدي للوظیفة

     
   

معنویة النموذج 
        

  ٠٫٥١  ٠٫٤٨  ٠٫٢١  ٠٫١٧  ٠٫٠٤  القدرة التفسیریة 

  ٠٫٠١معنوى عند**و، ٠٫٠٥معنوى عند *
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 
 

، %١أن ھذا النموذج معنوى عند مستوى معنویة ) C2(وتوضح نتائج نموذج الإنحدار
من التباین الخاص بزیادة متطلبات التحدي للوظیفة بین مفردات % ١٧كما أن النموذج یفسر 

قد تأثرت سلوكیات زیادة متطلبات التحدي للوظیفة لمفردات العینة بتوافر التمكین و. العینة
ولم . وكان لنوع الروضة تأثیرا سلبیا ذو دلالة إحصائیة على زیادة متطلبات التحدي، التنظیمى 

  .یكن لباقى المتغیرات أیة تأثیر ذو دلالة إحصائیة على النموذج
كما أن ، %١النموذج معنوى عند مستوى معنویة أن ھذا ) C4(وتوضح نتائج النموذج 

 وكان لبعد زیادة الإضافي،من التباین فى سلوكیات الدور % ٤٨النموذج قادر على تفسیر 
 كما كان لمكان الروضة الإضافي،متطلبات التحدي للوظیفة التأثیر الأكبر على سلوكیات الدور 

ى حین لم یكن لباقى المتغیرات  فالإضافي،أثر معنوى على سلوكیات الدور ) ریف/حضر(
  .تأثیرا على سلوكیات الدور الإضافي فى ھذا النموذج

وأن زیادة ، %١أن النموذج معنوى عن مستوى معنویة ) C5(وتوضح نتائج نموذج 
متطلبات التحدي للوظیفة تتوسط جزئیا العلاقة بین التمكین التنظیمى وسلوكیات الدور الإضافي 

إلا أنھا ) C3(مقارنة بالنموذج ) C5(للتمكین التنظیمى فى النموذج رقم حیث إنخفضت قیمة بیتا 
ویعنى ھذا إمكانیة تفسیر العلاقة بین التمكین التنظیمى وسلوكیات الدور الإضافي . ظلت معنویة

ومكان الروضة ) حكومى/خاص( وكان لنوع الروضة للوظیفة،بمستوى زیادة متطلبات التحدي 
ة إحصائیة على النموذج فى حین لم یكن للمتغیرات الدیموغرافیة أثرا ذو دلال) ریف/حضر(

من التباین الحاصل % ٥١وھذا النموذج قادر على تفسیر نسبة . الأخرى أى تأثیر على النموذج
  . فى سلوكیات الدور الإضافي

وبناء على النتائج السابقة یتضح أن زیادة متطلبات التحدي للوظیفة تتوسط العلاقة بین 
  .ین التنظیمى وسلوكیات الدور الإضافيالتمك

 نتائج تحلیل الإنحدار المتعدد لإختبار أثر المتغیرات ١٠ویستعرض جدول رقم 
وأثر المتغیرات الدیموغرافیة ، ))D1(نموذج (الدیموغرافیة على سلوكیات الدور الإضافي 

وأثر المتغیرات ، ))D2(نموذج (والتمكین التنظیمى على تخفیض المتطلبات المعیقة للوظیفة 
وأثر المتغیرات ، ))D3(نموذج (الدیموغرافیة والتمكین التنظیمى على سلوكیات الدور الإضافي

نموذج (الدیموغرافیة وتخفیض المتطلبات المعیقة للوظیفة على سلوكیات الدور الإضافي
)D4(( ، للوظیفة وأثر المتغیرات الدیموغرافیة والتمكین التنظیمى وتخفیض المتطلبات المعیقة

  )).D5(نموذج (على سلوكیات الدور الإضافي 
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نتائج الإنحدار المتعدد للتمكین التنظیمى على تخفیض المتطلبات المعیقة  ١٠جدول 
  وسلوكیات الدور الإضافي

سلوكیات الدور   المتغیرات
  الإضافي

تخفیض 
المتطلبات 

  المعیقة للوظیفة

سلوكیات الدور 
  الإضافي

سلوكیات الدور 
  الإضافي

سلوكیات الدور 
  الإضافي

  نماذج الإنحدار
  )D1(نموذج 

  

  )D2(نموذج 

 

  )D3(نموذج 

 

  )D4(نموذج 

 

  )D5(نموذج 

  
  الثابت

          
  -٠٫٠١  -٠٫١٢  -٠٫٠١  ٠٫٠٤  -٠،١٤  نوع الروضة

  مكان الروضة
  

٠٫٠٥-  
    

  عمر المدرسة
  

٠٫٠٦  -٠٫٠٦  
  

٠٫٠٧  

  -٠٫٠٢  -٠٫٠٢  -٠٫٠٤  -٠٫١٤  -٠٫٠٦  مستوى التعلیم
  -٠٫٠٢  سنوات الخبرة

 
٠٫٠٣  ٠٫٠٢  ٠٫٠١  

سنوات الخبرة فى 
  ٠٫٠١  الروضة

  
٠٫٠١  -٠٫٠٢  ٠٫٠٤  

    التمكین التنظیمى
   

 
  

تخفیض المتطلبات 
       المعیقة للوظیفة

    
معنویة النموذج 

        

  ٠٫٢٦  ٠٫١٦  ٠٫٢١  ٠٫١١  ٠٫٠٤  القدرة التفسیریة 

  ٠٫٠١معنوى عند**و، ٠٫٠٥معنوى عند *
، %١أن ھذا النموذج معنوى عند مستوى معنویة ) D2(وتوضح نتائج نموذج الإنحدار

من التباین الخاص بتخفیض المتطلبات المعیقة للوظیفة بین مفردات % ١١كما أن النموذج یفسر 
فردات العینة بتوافر التمكین وقد تأثرت سلوكیات تخفیض المتطلبات المعیقة للوظیفة لم. العینة

 فى حین أظھرت النتائج وجود أثر ذو دلالة إحصائیة لكل من سنوات الخبرة فى التنظیمى،
المجال وسنوات الخبرة فى الروضة على قیام المدرسات بسلوكیات تخفیض المتطلبات المعیقة 

  .نموذج ولم یكن لباقى المتغیرات أیة تأثیر ذو دلالة إحصائیة على الللوظیفة،
كما أن ، %١أن ھذا النموذج معنوى عند مستوى معنویة ) D4(وتوضح نتائج النموذج 

 وكان لبعد تخفیض الإضافي،من التباین فى سلوكیات الدور % ١٦النموذج قادر على تفسیر 
 كما كان لمكان الروضة الإضافي،المتطبات المعیقة للوظیفة التأثیر الأكبر على سلوكیات الدور 

 فى حین لم یكن لباقى الإضافي،وعمر المدرسة أثر معنوى على سلوكیات الدور ) فری/حضر(
  .المتغیرات تأثیرا على سلوكیات الدور الإضافي فى ھذا النموذج

وأن ، %١أن ھذا النموذج معنوى عن مستوى معنویة ) D5(وتوضح نتائج نموذج 
التمكین التنظیمى وسلوكیات الدور تخفیض المتطلبات المعیقة للوظیفة تتوسط جزئیا العلاقة بین 
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مقارنة بالنموذج ) D5(الإضافي حیث إنخفضت قیمة بیتا للتمكین التنظیمى فى النموذج رقم 
)D3 (ویعنى ھذا إمكانیة تفسیر العلاقة بین التمكین التنظیمى وسلوكیات . إلا أنھا ظلت معنویة

فیما كان ھناك تأثیرا ذو دلالة  للوظیفة،الدور الإضافي بمستوى تخفیض المتطلبات المعیقة 
إحصائیة لمكان الروضة على النموذج ولم یكن لباقى المتقیرات أى تأثیر ذو دلالة إحصائیة على 

من التباین الحاصل فى سلوكیات الدور % ٢٦وھذا النموذج قادر على تفسیر نسبة . النموذج
  . الإضافي

ت المعیقة للوظیفة تتوسط العلاقة وبناء على النتائج السابقة یتضح أن تخفیض المتطلبا
  .بین التمكین التنظیمى وسلوكیات الدور الإضافي

 نتائج تحلیل الإنحدار المتعدد لإختبار أثر المتغیرات ١١ویستعرض جدول رقم 
وأثر المتغیرات الدیموغرافیة ، ))E1(نموذج (الدیموغرافیة على سلوكیات الدور الإضافي 

وأثر المتغیرات ، ))E2(نموذج (لموارد الھیكلیة للوظیفة والتمكین النفسي على زیادة ا
وأثر المتغیرات ، ))E3(نموذج (الدیموغرافیة والتمكین النفسي على سلوكیات الدور الإضافي

، ))E4(نموذج (الدیموغرافیة وزیادة الموارد الھیكلیة للوظیفة على سلوكیات الدور الإضافي
 النفسي وزیادة الموارد الھیكلیة للوظیفة على سلوكیات وأثر المتغیرات الدیموغرافیة والتمكین

  )).E5(نموذج (الدور الإضافي 

  ١١جدول 
  نتائج الإنحدار المتعدد للتمكین النفسي على زیادة الموارد الھیكلیة وسلوكیات الدور الإضافي

سلوكیات الدور   المتغیرات
  الإضافي

زیادة الموارد 
الھیكلیة 
  للوظیفة

سلوكیات الدور 
  ضافيالإ

سلوكیات الدور 
  الإضافي

سلوكیات الدور 
  الإضافي

  )E1(نموذج   نماذج الإنحدار

 

  )E2(نموذج 

 

  )E3(نموذج 

 

  )E4(نموذج 

  

  )E5(نموذج 

  
  الثابت

        
٠٫١١-  

  ٠٫٠٨  ٠٫٠١  ٠٫٠٧  -٠٫٠٣  -٠،١٤  نوع الروضة
  مكان الروضة

 
٠٫٠٥  

    
  عمر المدرسة

  
٠٫٠٨  -٠٫٠٢  

    
  -٠٫٠٣  ٠٫٠٧  ٠٫٠٠  ٠٫٠٨  -٠٫٠٦  تعلیممستوى ال

  -٠٫٠٢  ٠٫٠١  ٠٫٠٥  -٠٫٠٧  -٠٫٠٢  سنوات الخبرة
  ٠٫٠١  سنوات الخبرة فى الروضة

  
٠٫٠٤  ٠٫٠٠  ٠٫٠٧  

    التمكین النفسي
   

 
  

زیادة الموارد الھیكلیة 
  للوظیفة

      
    

 النموذج معنویة
       

  ٠٫٤٤  ٠٫٣٦  ٠٫٢٩  ٠٫٢٤  ٠٫٠٤  القدرة التفسیریة 

  ٠٫٠١معنوى عند**و، ٠٫٠٥معنوى عند *



 

 ٦٠٨  
 

 
  

 
 

، %١أن ھذا النموذج معنوى عند مستوى معنویة ) E2(وتوضح نتائج نموذج الإنحدار
من التباین الخاص بزیادة الموارد الھیكلیة للوظیفة بین مفردات % ٢٤كما أن النموذج یفسر 

 الھیكلیة للوظیفة لمفردات العینة بشعور المدرسة وقد تأثرت سلوكیات زیادة الموارد. العینة
 كما كان لعدد سنوات الخبرة فى الروضة تأثیرا ذو دلالة إحصائیة على النفسي،بالتمكین 
  . ولم یكن لباقى المتغیرات أیة تأثیر ذو دلالة إحصائیة على النموذجالنموذج،

كما أن ، %١ معنویة أن ھذا النموذج معنوى عند مستوى) E3(وتوضح نتائج النموذج 
 وكان للتمكین النفسي الإضافي،من التباین فى سلوكیات الدور % ٢٩النموذج قادر على تفسیر 

أثر على ) ریف/حضر( كما كان لمكان الروضةالإضافي،التأثیر الأكبر على سلوكیات الدور 
لدور الإضافي  فى حین لم یكن لباقى المتغیرات تأثیرا على سلوكیات االإضافي،سلوكیات الدور 
  .فى ھذا النموذج

وأن زیادة ، %١أن ھذا النموذج معنوى عن مستوى معنویة ) E5(وتوضح نتائج نموذج 
الموارد الھیكلیة للوظیفة تتوسط جزئیا العلاقة بین التمكین النفسي وسلوكیات الدور الإضافي 

إلا أنھا ) E3(نموذج مقارنة بال) E5(حیث إنخفضت قیمة بیتا للتمكین النفسي فى النموذج رقم 
ویعنى ھذا إمكانیة تفسیر العلاقة بین التمكین النفسي وسلوكیات الدور الإضافي . ظلت معنویة

من التباین % ٤٤ وھذا النموذج قادر على تفسیر نسبة للوظیفة،بمستوى زیادة الموارد الھیكلیة 
و دلالة إحصائیة لكل وأوضحت النتائج أیضا وجود أثر ذ. الحاصل فى سلوكیات الدور الإضافي

  .من مكان الروضة وعمر المدرسة على الترتیب على سلوكیات الدور الإضافي فى ھذا النموذج

وبناء على النتائج السابقة یتضح أن زیادة الموارد الھیكلیة للوظیفة تتوسط العلاقة بین 
  .التمكین النفسي وسلوكیات الدور الإضافي

الإنحدار المتعدد لإختبار أثر المتغیرات  نتائج تحلیل ١٢ویستعرض جدول رقم 
وأثر المتغیرات الدیموغرافیة ، ))F1(نموذج (الدیموغرافیة على سلوكیات الدور الإضافي 

وأثر المتغیرات ، ))F2(نموذج (والتمكین النفسي على زیادة الموارد الإجتماعیة للوظیفة 
وأثر المتغیرات ، ))F3(نموذج (الدیموغرافیة والتمكین النفسي على سلوكیات الدور الإضافي

، ))F4(نموذج (الدیموغرافیة وزیادة الموارد الإجتماعیة للوظیفة على سلوكیات الدور الإضافي
وأثر المتغیرات الدیموغرافیة والتمكین النفسي وزیادة الموارد الإجتماعیة للوظیفة على 

  )).F5(نموذج (سلوكیات الدور الإضافي 



 

 ٦٠٩  
 

––  

 
 

  ١٢جدول 
   الموارد الإجتماعیة على زیادةالمتعدد للتمكین النفسي نتائج الإنحدار 

  وسلوكیات الدور الإضافي

  المتغیرات
سلوكیات 

الدور 
  الإضافي

زیادة الموارد 
الإجتماعیة 

  للوظیفة

سلوكیات 
  الدور الإضافي

سلوكیات الدور 
  الإضافي

سلوكیات 
  الدور الإضافي

  نماذج الإنحدار
  )F1(نموذج 

 

  )F2(نموذج 

 

  )F3(نموذج 

  

  )F4(نموذج 

  

  )F5(نموذج 

 
  الثابت

  
      ٠٫٤٨  

    
٠٫٦٤  

  ٠٫٠٣  -٠٫٠٩  ٠٫٠٧  ٠٫١٥  -٠،١٤  نوع الروضة
  مكان الروضة

 
٠٫٠٠  

    
  عمر المدرسة

  
٠٫٠٨  -٠٫١٠  

    
  ٠٫٠٠  -٠٫٠٣  ٠٫٠٠  ٠٫٠٠  -٠٫٠٦  مستوى التعلیم
  -٠٫٠٣  -٠٫٠١  ٠٫٠٥  -٠٫٠٦  -٠٫٠٢  سنوات الخبرة

ى سنوات الخبرة ف
  الروضة

٠٫٠٦  -٠٫٠٣  ٠٫٠٧  ٠٫٠٢       ٠٫٠١  

    التمكین النفسي
   

 
 

زیادة الموارد 
  الإجتماعیة للوظیفة

      
   

معنویة النموذج 
        

القدرة التفسیریة 
  

٠٫٤٢  ٠٫٣٣  ٠٫٢٩  ٠٫٢٤  ٠٫٠٤  

  ٠٫٠١معنوى عند**و، ٠٫٠٥معنوى عند *
، %١أن ھذا النموذج معنوى عند مستوى معنویة ) F2(لإنحداروتوضح نتائج نموذج ا

من التباین الخاص بزیادة الموارد الإجتماعیة للوظیفة بین مفردات % ٢٤كما أن النموذج یفسر 
وقد تأثرت سلوكیات زیادة الموارد الإجتماعیة للوظیفة لمفردات العینة بتوافر التمكین . العینة

  .یرات أیة تأثیر ذو دلالة إحصائیة على النموذج ولم یكن لباقى المتغالنفسي،
وأن زیادة ، %١أن ھذا النموذج معنوى عن مستوى معنویة ) F5(وتوضح نتائج نموذج 

الموارد الإجتماعیة للوظیفة تتوسط جزئیا العلاقة بین التمكین النفسي وسلوكیات الدور الإضافي 
إلا أنھا ) F3(مقارنة بالنموذج ) 54(قم حیث إنخفضت قیمة بیتا للتمكین النفسي فى النموذج ر

ویعنى ھذا إمكانیة تفسیر العلاقة بین التمكین النفسي وسلوكیات الدور الإضافي . ظلت معنویة
 أظھرت النتائج وجود تأثیر ذو دلالة إحصائیة للوظیفة، كمابمستوى زیادة الموارد الإجتماعیة 

 من المتغیرات لأيى النموذج ولم یكن وعمر المدرسة عل) ریف/ حضر(لكل من مكان الروضة 
% ٤٢وھذا النموذج قادر على تفسیر نسبة . الأخرى أى تأثیر ذو دلالة إحصائیة على النموذج



 

 ٦١٠  
 

 
  

 
 

وبناء على النتائج السابقة یتضح أن زیادة . من التباین الحاصل فى سلوكیات الدور الإضافي
  .لنفسي وسلوكیات الدور الإضافيالموارد الإجتماعیة للوظیفة تتوسط العلاقة بین التمكین ا

 نتائج تحلیل الإنحدار المتعدد لإختبار أثر المتغیرات ١٣ویستعرض جدول رقم 
وأثر المتغیرات الدیموغرافیة ، ))G1(نموذج (الدیموغرافیة على سلوكیات الدور الإضافي 

رات وأثر المتغی، ))G2(نموذج (والتمكین النفسي على زیادة متطلبات التحدي للوظیفة 
وأثر ، ))، ))G3(نموذج (الدیموغرافیة والتمكین النفسي على سلوكیات الدور الإضافي

نموذج (المتغیرات الدیموغرافیة وزیادة متطلبات التحدي على سلوكیات الدور الإضافي 
)G4(( ، وأثر المتغیرات الدیموغرافیة والتمكین النفسي وزیادة متطلبات التحدي للوظیفة على

  )).G5(نموذج (ر الإضافي سلوكیات الدو

  نتائج الإنحدار المتعدد للتمكین النفسي على زیادة متطلبات  ١٣جدول 
  التحدي وسلوكیات الدور الإضافي

سلوكیات الدور   المتغیرات
  الإضافي

زیادة متطلبات 
التحدي 
  للوظیفة

سلوكیات 
  الدور الإضافي

سلوكیات الدور 
  الإضافي

سلوكیات 
  الدور الإضافي

  حدارنماذج الإن
  )G1(نموذج 

 

  )G2(نموذج 

  

  )G3(نموذج 

  

  )G4(نموذج 

  

  )G5(نموذج 

  
  الثابت

        
٠٫١١  

 ٠٫١٠  ٠٫٠٧  -٠٫١٦  -٠،١٤  نوع الروضة
  

  مكان الروضة
 

٠٫٠٠  
     

  عمر المدرسة
  

٠٫٠٥        ٠٫٠٧  ٠٫٠٨  ٠٫٠٥  

  -٠٫٠٤  -٠٫٠٧  ٠٫٠٠  ٠٫٠٨  -٠٫٠٦  مستوى التعلیم
  -٠٫٠٥  -٠٫٠٤  ٠٫٠٥  ٠٫٠٠  -٠٫٠٢  سنوات الخبرة

سنوات الخبرة فى 
  الروضة

٠٫٠٤  ٠٫٠٢  ٠٫٠٧  ٠٫٠٥        ٠٫٠١  

    التمكین النفسي
   

 
  

زیادة متطلبات 
  التحدي للوظیفة

      
   

معنویة النموذج 
        

القدرة التفسیریة 
  

٠٫٥٢  ٠٫٤٨  ٠٫٢٩  ٠٫٢٧  ٠٫٠٤  

  ٠٫٠١معنوى عند**و، ٠٫٠٥معنوى عند *



 

 ٦١١  
 

––  

 
 

، %١أن ھذا النموذج معنوى عند مستوى معنویة ) G2(وتوضح نتائج نموذج الإنحدار
من التباین الخاص بزیادة متطلبات التحدي للوظیفة بین مفردات % ٢٧كما أن النموذج یفسر 

وقد تأثرت سلوكیات زیادة متطلبات التحدي للوظیفة لمفردات العینة بتوافر التمكین . العینة
  . ولم یكن لباقى المتغیرات أیة تأثیر ذو دلالة إحصائیة على النموذجلنفسي،ا

وأن ، %١أن ھذا النموذج معنوى عن مستوى معنویة ) G5(وتوضح نتائج نموذج 
زیادة متطلبات التحدي للوظیفة تتوسط جزئیا العلاقة بین التمكین النفسي وسلوكیات الدور 

) G3(مقارنة بالنموذج ) G5(ین النفسي فى النموذج رقم الإضافي حیث إنخفضت قیمة بیتا للتمك
كما أظھرت النتائج وجود أقر ذو دلالة إحصائیة لكل من نوع الروضة . إلا أنھا ظلت معنویة

ومكان الروضة على النموذج ولم یكن لباقى المتغیرات أى أثر ذو دلالة إحصائیة على النموذج 
لتمكین النفسي وسلوكیات الدور الإضافي بمستوى زیادة ویعنى ھذا إمكانیة تفسیر العلاقة بین ا

من التباین الحاصل فى % ٥٢ وھذا النموذج قادر على تفسیر نسبة للوظیفة،متطلبات التحدي 
  . سلوكیات الدور الإضافي

وبناء على النتائج السابقة یتضح أن زیادة متطلبات التحدي للوظیفة تتوسط العلاقة بین 
  .كیات الدور الإضافيالتمكین النفسي وسلو

 نتائج تحلیل الإنحدار المتعدد لإختبار أثر المتغیرات ١٤ویستعرض جدول رقم 
وأثر المتغیرات الدیموغرافیة ، ))H1(نموذج (الدیموغرافیة على سلوكیات الدور الإضافي 

وأثر المتغیرات ، ))H2(نموذج (والتمكین النفسي على تخفیض المتطلبات المعیقة للوظیفة 
وأثر المتغیرات ، ))H3(نموذج (یموغرافیة والتمكین النفسي على سلوكیات الدور الإضافيالد

نموذج (الدیموغرافیة و تخفیض المتطلبت المعیقة للوظیفة على سلوكیات الدور الإضافي 
)H4(( ، وأثر المتغیرات الدیموغرافیة والتمكین النفسي تخفیض المتطلبات المعیقة للوظیفة على

  )).H5(نموذج (دور الإضافي سلوكیات ال
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  على تخفیض المتطلباتنتائج الإنحدار المتعدد للتمكین النفسي  ١٤جدول 
  المعیقة وسلوكیات الدور الإضافي

  المتغیرات
سلوكیات 

الدور 
  الإضافي

تخفیض المتطلبات 
  المعیقة للوظیفة

سلوكیات الدور 
  الإضافي

سلوكیات 
الدور 
  الإضافي

سلوكیات الدور 
  الإضافي

  نماذج الإنحدار
  )H1(نموذج 

  

  )H2(نموذج 

  

  )H3(نموذج 

 

  )H4(نموذج 

 

  )H5(نموذج 

  
  الثابت

        ٠٫٥٧  
  ٠٫٠٦  -٠٫١٢  ٠٫٠٧  ٠٫١٢  -٠،١٤  نوع الروضة
  مكان الروضة

  ٠٫٠٩-      
  عمر المدرسة

  ٠٫٠٩    ٠٫٠٨  -٠٫٠٤  
  ٠٫٠١  -٠٫٠٢  ٠٫٠٠  -٠٫١٠  -٠٫٠٦  مستوى التعلیم

  -٠٫٠٢  ٠٫٠٢  ٠٫٠٥  -  -٠٫٠٢   الخبرةسنوات
سنوات الخبرة 

  ٠٫٠٤  -٠٫٠٢  ٠٫٠٧   ٠٫٠١  فى الروضة

           التمكین النفسي
تخفیض 

المتطلبات 
  المعیقة للوظیفة

         
معنویة النموذج 

      ٨٫٨٧   
القدرة التفسیریة 

  ٠٫٣٢  ٠٫١٦  ٠٫٢٩  ٠٫١٦  ٠٫٠٤  

 ٠٫٠١معنوى عند**و، ٠٫٠٥معنوى عند *
، %١أن ھذا النموذج معنوى عند مستوى معنویة ) H2(وتوضح نتائج نموذج الإنحدار

من التباین الخاص بتخفیض المتطلبات المعیقة للوظیفة بین مفردات % ١٦كما أن النموذج یفسر 
ات العینة بشعورھن وقد تأثرت سلوكیات تخفیض المتطلبات المعیقة للوظیفة لمفرد. العینة

 كما كان لسنوات الخبرة وسنوات الخبرة فى الروضة أثرا ذو دلالة إحصائیة النفسي،بالتمكین 
 ولم یكن لباقى المتغیرات أیة تأثیر ذو دلالة إحصائیة للوظیفة،على تخفیض المتطلبات المعیقة 

  .على النموذج
تخفیض ، %١ معنویة أن ھذا النموذج معنوى عن مستوى) H5(وتوضح نتائج نموذج 

المتطلبات المعیقة للوظیفة تتوسط جزئیا العلاقة بین التمكین النفسي وسلوكیات الدور الإضافي 
إلا أنھا ) H3(مقارنة بالنموذج ) H5(حیث إنخفضت قیمة بیتا للتمكین النفسي فى النموذج رقم 

الروضة على سلوكیات وأظھرت النتائج أیضا وجود أثر ذو دلالة إحصائیة لمكان . ظلت معنویة
ویعنى ھذا إمكانیة تفسیر العلاقة بین التمكین النفسي وسلوكیات . الدور الإضافي فى ھذا النموذج
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 وھذا النموذج قادر على تفسیر للوظیفة،الدور الإضافي بمستوى تخفیض المتطلبات المعیقة 
  . من التباین الحاصل فى سلوكیات الدور الإضافي% ٣٢نسبة 

لنتائج السابقة یتضح أن تخفیض المتطلبات المعیقة للوظیفة تتوسط العلاقة بین وبناء على ا
  .التمكین النفسي وسلوكیات الدور الإضافي

  :إلىوتشیر نتائج التحلیل الإحصائى 
ببعدیھ ) المتغیر المستقل(وجود تأثیر إیجابى ذو دلالة إحصائیة لمتغیر تمكین العاملین  -

وذلك فى ) المتغیر التابع(نفسي على سلوكیات الدور الإضافي التمكین التنظیمى والتمكین ال
 .A3 ،B3 ،C3 ،D3 ،E3 ،F3 ،G3 ،H3النماذج الإحصائیة 

ببعدیھ ) المتغیر المستقل(العاملین وجود تأثیر إیجابى ذو دلالة إحصائیة لمتغیر تمكین  -
اغة الوظیفة التمكین التنظیمى والتمكین النفسي على الأبعاد الأربعة لمتغیر إعادة صی

، A2 ،B2 ،C2 ،D2 ،E2 ،F2 ،G2وذلك فى النماذج الإحصائیة ) المتغیر الوسیط(
H2 . 

وجود تأثیر إیجابى ذو دلالة إحصائیة للأبعاد الأربعة لمتغیر إعادة صیاغة الوظیفة  -
وذلك فى النماذج ) المتغیر التابع(على متغیر سلوكیات الدور الإضافي ) المتغیر الوسیط(

A4 ،B4 ،C4 ،D4 ،E4 ،F4 ،G4 ،H4  . 
، A5 ،B5 ،C5 ،D5فى النماذج التى جمعت المتغیرات المستقل والتابع والوسیط وھى  -

E5 ،F5 ،G5 ،H5 تلاحظ وجود تأثیر إیجابى ذو دلالة إحصائیة لكل من أبعاد متغیر 
) المتغیر الوسیط(وأبعاد متغیر إعادة صیاغة الوظیفة ) المتغیر المستقل(تمكین العاملین

فى حین إنخفض معامل بیتا ، )المتغیر التابع(على متغیر سلوكیات الدور الإضافي 
لتأثیرالمتغیر المستقل على المتغیر التابع عن قیمتھ فى النماذج التى جمعت المتغیرین 

مما یظھر الدور الوسیط لأبعاد إعادة صیاغة الوظیفة فى العلاقة بین ، المستقل والتابع فقط 
  .ن وسلوكیات الدور الإضافيتمكین العاملی

 

 الدراسة إلى أن التمكین التنظیمى لھ أثر ذو دلالة إحصائیة على جمیع أبعاد تشیر نتائج
 وزیادة متطلبات الإجتماعیة، وزیادة الموارد الھیكلیة،زیادة الموارد (إعادة صیاغة الوظیفة 

ن تفسیر ھذه النتیجة بأنھ فى حالة توافر المعلومات ویمك).  وتخفیض المتطلبات المعیقةالتحدي،
الوظیفیة وأسالیب تقییم الأداء وتوفیر المواد والأدوات اللازمة للعملیة التعلیمیة وتوفیر الفرص 
للنمو المھني والترقیة وتوفیر الدعم المادى والمعنوى فإن ذلك یوفر بیئة تنظیمیة تسھم فى 

وكیات تتجاوز أدوار وظیفتھم الرسمیة من أجل خلق بیئة عمل تشجیع المُدرسات على القیام بسل
  . أكثر تلاؤما مع تفضیلاتھم الشخصیة وقدراتھم ومھاراتھم

التى ) ٢٠١٥ ( .Slemp et alالنتائج السابقة تتفق مع ما توصلت إلیھ نتائج دراسة 
ن طریق توفیر  یوفره القادة والمدیرین للموظفین عالذيتشیر إلى أن دعم الإستقلال المدرك 

فرص التعبیر عما یقومون بھ وكیفیة القیام بھ وتشجیع مبادرات الموظفین والإنضمام إلى 
التجارب الجدیدة یساھم فى قیام الموظف بسلوكیات إعادة صیاغة الوظیفة لأنھ یوفر الظروف 

  .    التى تسمح للموظفین بالإنخراط فى ھذه الأنشطة
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 Berdicchia and Masinoى مع نتائج دراسة  النتائج الحالیة تتفق بشكل جزئ
والتى أظھرت وجود علاقة إیجابیة ذات دلالة إحصائیة بین جودة العلاقة بین القائد ) ٢٠١٧(

زیادة ( وثلاثة أبعاد من إعادة صیاغة الوظیفة Leader- Member Exchangeوالتابع 
 وكذلك وجود علاقة ،)التحديالموارد الھیكلیة وزیادة الموارد الإجتماعیة وزیادة متطلبات 

  . إیجابیة ذات دلالة إحصائیة بین تجربة التطویر ونفس الأبعاد
بأن ) ٢٠١٤ (Kanten تتماشى نتائج الدراسة الحالیة مع ما توصلت إلیھ نتیجة دراسة 

التغذیة العكسیة بإعتبارھا مقدم تنظیمى تؤثر تأثیرا ذو دلالة إحصائیة على سلوكیات إعادة 
إلا أنھا تختلف مع نتیجة أخرى لنفس الدراسة فى أن الدعم التنظیمى المدرك كأحد  الوظیفة،

ھذا . المقدمات التنظیمیة لیس لھ تأثیر ذو دلالة إحصائیة على سلوكیات إعادة صیاغة الوظیفة
الإتفاق والإختلاف یلفت الإنتباه إلى إحتمالیة وجود عوامل أخرى یمكن أن تؤثر على العلاقة بین 

ات التمكین التنظیمى وسلوكیات إعادة صیاغة الوظیفة یُقترح أن تكون العوامل الثقافیة أو ممارس
  . الخصائص الشخصیة على سبیل المثال

 یتیحھ التمكین فى بیئة العمل الذيتوضح نتائج الدراسة كذلك إلى أن توفیر الموارد 
والسعى نحو تخفیض یساعد على قیام المدرسات بزیادة مواردھم الھیكلیة والإجتماعیة 

وھذا یتماشى مع نظریة حمایة . التعاملات أو الأعمال المرھقة فى العمل والتى تستنزف الموارد
التى تشیر إلى أن توافر الموارد فى بیئة العمل یساعد على سعى ) Hobfoll, 2002(الموارد 

ق ھذه النتائج بشكل وتتف. الموظف إلى محاولة الحفاظ على وجود ھذه الموارد وتنمیتھا وحمایتھا
التى أظھرت وجود علاقة إیجابیة ذات دلالة ) ٢٠١٥ ( .Gorden et alجزئى مع نتائج دراسة 

إحصائیة بین موارد الوظیفة وبعدین من أبعاد إعادة صیاغة الوظیفة ھما السعى نحو الموارد 
 ذات دلالة  فیما إختلفت مع نتیجة تلك الدراسة بوجود علاقة سلبیةالتحدیات،والسعى نحو 

  . إحصائیة بین موارد الوظیفة وبعد تخفیض المتطلبات
ففى حالة توافر التمكین فى . النتیجتان الأخیرتان تبدوان متناقضتان إلا أنھما منطقیتان

 یتوافر أیضا لدى الموظف القدرة على النمو، توفر الموارد والمعلومات وفرص الذيبیئة العمل 
 مع المتطلبات المعیقة وربما ھذا ما شجع مدرسات ریاض الأطفال إتخاذ القرار والتعامل بحریة

فى الدراسة الحالیة على تخفیض المتطلبات المعیقة للحفاظ على مواردھم والإستفادة منھا فى 
قد یدعم ) ٢٠١٥ ( .Gorden et alعلى خلاف ذلك وفیما یتعلق بنتیجة دراسة . العملیة التعلیمیة

 بیئة العمل الموظفین على التعامل مع متطلبات العمل المعیقة على توافر الموارد الوظیفیة فى
حیث یوفر إمتلاك الموارد المناسبة قدرة . أنھا تحدیات ولا یسعون إلى تخفیض ھذه المتطلبات

أكبر للتعامل مع المشكلات الموجودة فى ظروف العمل المجھدة ومن ثم تحقیق أھداف العمل 
  ). Hobfoll, 2002(المرجوة 

نا یَبدر التساؤل حول إختلاف نتائج العلاقة بین توافر الموارد وتخفیض المتطلبات وھ
 وإلى أى مدى یمكن أن تساعد موارد الوظیفة فى التصدى للمتطلبات المعیقة العمل،المعیقة فى 

 وما ھو الحد الذى یتغیر عنده التعامل مع المتطلبات المعیقة من مرحلة تلبیة ھذه معھا؟،والتعامل 
 وھل یرتبط نوع معین من الموارد بنوع معین من المتطلبات تخفیضھا؟،لمتطلبات إلى مرحلة ا

 وھذا ما یستدعى إقتراح القیام بدراسة مستقبلیة لبحث العلاقة غیر المنتظمة بین موارد المعیقة؟
  .الوظیفة والمتطلبات المعیقة للوظیفة
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 أثر ذو دلالة إحصائیة على جمیع تشیر نتائج الدراسة أیضا إلى أن التمكین النفسي لھ
وھذا یعنى أن شعور المدرسات بأھمیة عملھن وإیمانھن بقدرتھن . أبعاد إعادة صیاغة الوظیفة

 كل ذلك یمكن أن عملھن، وكذلك إدراكھن بإمكانیة التأثیر فى بیئة بكفاءة،على أداء مھام الوظیفة 
 یتوافق الذي الوظیفة بالشكلنھا تشكیل یؤدى إلى المبادرة نحو القیام بسلوكیات تطوعیة من شأ

  ).إعادة صیاغة الوظیفة(مع خصائصھم وقدراتھم وإحتیاجاتھم الشخصیة 
التى إعتبرت التمكین ) ٢٠٢٠ ( .Kilic et alتتفق نتائج الدراسة مع نتائج دراسة 

 حیث یساعد التمكین النفسي على تغییر الموظف الوظیفة،النفسي مقدم لسلوك إعادة صیاغة 
.  یساھم بشكل كبیر فى خفض نیة الموظفین لمغادرة الوظیفةوالذي المختلفة،لجوانب الوظیفة 

بأن الكفاءة الذاتیة ) ٢٠١٤ ( .Tims et alوتتماشى ھذه النتیجة مع ماتوصلت إلیھ دراسة 
العالیة التى یشعر بھا الموظفین إرتبطت بقیامھم بإعادة صیاغة موارد الوظیفة لأن الموظفین 

   .ب الكفاءة الذاتیة العالیة یشعرون بثقة أكبر فى قدرتھم على تغییر جوانب وظائفھمأصحا
) ٢٠١٧ (Berdicchia and Masino وإتفقت النتائج بشكل جزئى مع نتائج دراسة 

التى توصلت إلى وجود إرتباط إیجابى بین الكفاءة الذاتیة وبعدین فقط من أبعاد إعادة صیاغة 
وفسرت الدراسة ھذه النتیجة بأن ، وارد الھیكلیة وزیادة التحدیاتالوظیفة ھما زیادة الم

الأشخاص ذوى الكفاءة الذاتیة العالیة من الصعب علیھم طلب المساعدة أو النصح أو التغذیة 
حیث یمكن أن یفسر ذلك من الآخرین على أنھم ) أشكال زیادة الموارد الإجتماعیة(العكسیة 

  . فضلون بدلا من ذلك إعتمادھم على قدراتھم الخاصة الكفاءة أو إعتمادیین ویيعدیم
نتائج الدراسة الحالیة التى تشیر إلى الأثر الإحصائى للتمكین النفسي على أبعاد صیاغة 

فى أن متغیرى ) ٢٠١٤ ( Kantenالوظیفة تختلف مع النتیجة التى توصلت إلیھا دراسة
وھو ما . یة على إعادة صیاغة الوظیفةالإستقلال وأھمیة المھمة لیس لھما أثر ذو دلالة إحصائ

یلفت الإنتباه حول مدى تأثیر ھذه المتغیرات على إعادة صیاغة الوظیفة وماھى الحالات التى 
 العلاقة،مما یوحى بوجود متغیرات أخرى تؤثر على ھذه . تؤید أو تنفى الأثر بین ھذه المتغیرات

  .یةقد یرجع ھذا التغیر إلى متغیرات تنظیمیة وربما شخص
تدعم نتائج الدراسة الحالیة نتائج الدراسات السابقة حول العلاقة بین تمكین العاملین 

 Chebat andالمثال،على سبیل (وسلوكیات الدور الإضافي مما یساعد فى تحسین الأداء العام 
Kollias, 2000; Salanova et al., 2011; Raub and Robert,2010; Kariuki and 

Kiambati, 2017 ( . حیث تظھر الدراسة وجود علاقة إیجابیة ذات دلالة إحصائیة بین تمكین
ویمكن تفسیر ھذه . العاملین ببعدیھ التمكین التنظیمى والتمكین النفسي وسلوكیات الدور الإضافي

العلاقة من خلال نظریة التبادل الإجتماعى التى تشیر إلى إلى قیام الموظف بسلوكیات تطوعیة 
وفى الدراسة . لمثل على ما یتلقاه فى بیئة العمل من ممارسات وإجراءت إیجابیةكنوع من الرد با

الحالیة تشیر النتائج إلى أن مدرسات ریاض الأطفال من الممكن أن یقمن ببعض السلوكیات 
 وممارسات،التطوعیة فى بیئة العمل التى لا یتقاضون أجرا علیھا نظیر لما یتلقونھ من سیاسات 

كافیة وفرص للتطور وكذلك الموارد مما یعزز شعورھن بكفاءتھن وإستقلالھن كتوفیر معلومات 
  .  یرونھ ذو معنى وقیمة فى حیاتھنالذيوتأثیرھن فى العمل 

وفى المجال الأكادیمى یؤثر تمكین المدرسین على الجودة التربویة والأداء الأكادیمى 
ت ریاض الأطفال من كذلك یساعد تمكین مدرسا، )Marks and Louis, 1997(للطلاب 
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خلال مشاركتھم فى صناعة القرار وشعورھم بالتأثیر والإستقلالیة فى بیئة العمل وتوفر فرص 
لنموھم المھني على زیادة شعورھم بالرضا الوظیفى تجاه مھنتھم وأوضاع العمل والوظیفة بشكل 

 ). Jiang et al.,2019(عام، مما یؤدى إلى تعزیز المناخ التنظیمى وتوفیر بیئة تمكینیة داعمة 
كذلك یعتبر التمكین مقدم لسلوكیات العمل حیث إرتبطت القیادة التمكینیة بأداء الدور الرسمى 

 Roub and(والدور الإضافي بشكل مباشر وبشكل غیر مباشر من خلال التمكین النفسي 
Robert, 2010.(  

زیادة (وظیفة الأربعة تظھر نتائج الدراسة الحالیة أیضا الدور الوسیط لأبعاد صیاغة ال
 وتخفیض المتطلبات التحدي، وزیادة متطلبات الإجتماعیة، وزیادة الموارد الھیكلیة،الموارد 

وھذه النتیجة تؤكد على أن . فى العلاقة بین تمكین العاملین وسلوكیات الدور الإضافي) المعیقة
بتغییرات فى الوظیفة من المقدمات التنظیمیة والمقدمات الشخصیة تحفز الموظفین على القیام 
 بدوره یخلق شعور والذيشأنھا خلق وظیفة ملائمة لرغباتھم وقدراتھم وإحتیاجاتھم الشخصیة 

بالتوافق بین الشخص وعملھ مما یوفر بیئة جیدة للقیام بسلوكیات مفیدة لبیئة العمل حتى إذا لم 
  . الإنتاجیةیتقاضى علیھا أجرا لكنھا تساھم فى تحسین الأداء بشكل عام وزیادة

التى أظھرت وجود تأثیر ) ٢٠١٤(Shusha تتماشى نتیجة الدراسة الحالیة مع دراسة 
إیجابى لقیام الموظفین بسلوكیات إعادة صیاغة الوظیفة على تقییمات مشرفیھم حول قیامھم 

 وھو ما یتوافق جزئیا مع نتائج. بسلوكیات المواطنة التنظیمیة تجاه مؤسستھم وزملائھم فى العمل
زیادة الموارد (بأن ثلاثة أبعاد من أبعاد إعادة صیاغة الوظیفة ) ٢٠١٥( .Tims et alدراسة 

) الھیكلیة وزیادة الموارد الإجتماعیة وزیادة متطلبات التحدي ولیس تخفیض المتطلبات المعیقة
  . لھا علاقة إیجابیة ذات دلالة إحصائیة مع قیام الموظف بسلوكیات الدور الإضافي

راسة الحالیة أبدت مدرسات ریاض الأطفال أنھن یقمن بسلوكیات لزیادة وفى الد
مواردھن فى العمل والمبادرة فى المشاركة نحو أداء مھام وظیفیة أكثر وكذلك تخفیض التعامل 

یساعدھم فى ذلك توافر السیاسات والممارسات التمكینیة ، مع المتطلبات التى تعوق أدائھن
ھذه السلوكیات تخلق توافقا بین قدراتھم ورغباتھن ، سةوشعورھم بالتمكین فى المدر

یحفز ھذا التوافق على القیام ، وإحتیاجاتھن الشخصیة وبین ما یؤدینھ من أدوار فى العمل
بسلوكیات إضافیة من شأنھا تقدیم خدمة تعلیمیة وتربویة أفضل للأطفال وتقدیم المساعدة للزملاء 

مما یساھم فى تحسین جودة العملیة التعلیمیة فى ، الأموروالتواصل الجید مع الإدارة وأولیاء 
  .ریاض الأطفال والذى من الممكن أن یحسن من جودة التعلیم فى السنوات التعلیمیة القادمة

 أظھرت النتائج أن نوع الروضة الدیموجرافیة،وفیما یتعلق بالمتغیرات 
 كان فیھا بعد زیادة متطلبات كان لھ أثر ذو دلالة إحصائیة فى العلاقة التى) خاص/حكومى(

وسلوكیات الدور ) التمكین التنظیمى والتمكین النفسي(التحدي یتوسط العلاقة بین تمكین العاملین 
الإختلافات بین ریاض الأطفال الحكومیة والخاصة فى زیادة متطلبات التحدي . الإضافي

مدارس الخاصة أعلى من وسلوكیات الدور الإضافي قد یرجع إلى وضوح الجھود الفردیة فى ال
المدارس الحكومیة مما قد یجعل معلمى المدارس الحكومیة أقل میلا للمبادرة نحو المھام الجدیدة 

  ).  Demir, 2015(أوبذل جھد إضافى 
 العلاقات فى جمیعأظھرت النتائج أیضا أن مكان الروضة لھ أثرا ذو دلالة إحصائیة 

كما كان لعمر المدرسة أثرا ذو دلالة إحصائیة فى . التى تؤثر على سلوكیات الدور الإضافي
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زیادة الموارد الھیكلیة وزیادة الموارد (حالة الدور الوسیط لبعدى زیادة موارد الوظیفة 
  . للعلاقة بین التمكین النفسي وسلوكیات الدور الإضافي) الإجتماعیة

 فى العلاقة بین توضح النتائج أن متغیر سنوات الخبرة لھ أثر سلبي ذو دلالة إحصائیة
ویمكن تفسیر . وتخفیض المتطلبات المعیقة) التمكین التنظیمى والتمكین النفسي(تمكین العاملین 

ذلك بأنھ كلما زادت خبرة المدرسات فى العمل فى مجال ریاض الأطفال یتكون لدیھم الخبرة 
عملھن ولا یضطررن والكفاءة للتعامل مع المتطلبات المعیقة التى یلاقونھا أثناء تأدیة أدوار 

لتخفیضھذه المتطلبات بل قد یرون التعامل مع ھذه المتطلبات على أنھ جزء من واجبات العمل 
فھم یتعاملون مع الأشخاص والمواقف والظروف ویجدن طرقا فعالة لتلبیة تلك المتطلبات 

  .والتفاعل الإیجابى معھا دون اللجوء إلى تجنبھا وتخفیض التعامل معھا
أظھرت النتائج وجود أثر ذو دلالة إحصائیة لمتغیر سنوات الخبرة فى  ذلك، ومع 

وتخفیض ) التمكین التنظیمى والتمكین النفسي(الروضة على العلاقة بین تمكین العاملین 
المتطلبات المعیقة وھو ما یوحى بأن التواجد داخل الروضة لفترة زمنیة أكبر ربما یمنح المدرسة 

وھو ما یلفت الإنتباه إلى التأثیر . یفیة لتخفیض المتطلبات المعیقةقدرا من الإستقلالیة الوظ
وھنا یمكن الإشارة إلى إحتمالیة وجود . المتباین لسنوات الخبرة على تخفیض المتطلبات المعیقة

 والتى من العمل،تأثیر للتنقل بین ریاض الأطفال على كیفیة التعامل مع المتطلبات المعیقة فى 
المُدرسة خبرة عملیة فى التعامل مع المتطلبات التى تستنذف الطاقات أثناء الممكن أن تُكسب 

  .  العمل
نتائج الدراسة تشیر إلى أھمیة توفیر البیئة التمكینیة لمدرسات ریاض الأطفال التى توفر 
لھن المعلومات اللازمة لأداء مھام وظیفتھن وكذلك توفیر الدعم المادى والمعنوى من الإدارة 

ن وتشجیعھن على تطویر أنفسھن مھنیا وإكتساب مھارات جدیدة من خلال توفیر والمشرفی
 كذلك تشجیعھن على بكفاءتھن،الدورات التدریبیة اللازمة مما یساھم فى تعزیز شعورھن 

المشاركة فى إتخاذ القرارات مما یعزز شعورھن بالحریة والإستقلالیة والتأثیر فى نطاق عملھم 
   .وفى المجتمع بشكل عام

  یجѧѧѧب أیѧѧѧضا علѧѧѧى المѧѧѧسئولین عѧѧѧن ریѧѧѧاض الأطفѧѧѧال تѧѧѧوفیر الفѧѧѧرص للمدرسѧѧѧات لتغییѧѧѧر   
بعض جوانب الوظیفة بحریة بما یتوافق مع قدراتھن الشخصیة وتشجیعھن علѧى إتخѧاذ القѧرارات           

 یعطى للمدرسѧة الѧشعور بالحریѧة والتѧأثیر فѧى بیئѧة العمѧل وتقѧدیم         الذي الأمر الوظیفة،بشأن مھام   
ѧѧا فѧѧضل الأداء بمѧѧى    أفѧѧساعد علѧѧى تѧѧافیة التѧѧذلك الأدوار الإضѧѧا وكѧѧة إلیھѧѧام الموكلѧѧك أداء المھѧѧى ذل

 مما یخلق سلسلة من السلوكیات الإیجابیة المتزایدة التى تخدم البیئة التعلیمیة بشكل   العمل،تحسین  
  .عام

 

توصى الدراسة الباحثین بدراسة أثر الخصائص الشخصیة على قیام الموظف  -١
 .لوكیات إعادة صیاغة الوظیفةبس

توصى الدراسة الباحثین بدراسة أثر الثقافة التنظیمیة على قیام الموظف بسلوكیات  -٢
 . إعادة صیاغة الوظیفة
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 المعیقة،  توصى الدراسة بدراسة العلاقة بین توافر الموارد وتخفیض المتطلبات  -٣
 .متغیرینوتقترح أن تكون دراسة طولیة لبیان التغیر الحادث فى كلا ال

توصى الدراسة بدراسة العلاقة بین التمكین النفسي وسلوكیات إعادة صیاغة الوظیفة  -٤
 . فى ظروف أخرى لبحث العلاقة المتطردة بین المتغیرین

 والتضامن والتعلیم،توصى الدراسة إلى المزید من تطویر موقعى وزارتى التربیة  -٥
الأداء لسھولة وصول مدرسات الإجتماعى من أجل إتاحة المعلومات حول أسس تقییم 

ریاض الأطفال إلیھا والسعى نحو تطویر أدائھن على أن یشمل تقییم الأداء مساعدة 
 .الزمیلات وتقدیم أنشطة إبتكاریة والمساھمة فى تطویر أنشطة الروضة بشكل عام

تقترح الدراسة عقد ورش عمل تدریبیة لتنمیة المھارات التدریسیة والتربویة وإطلاعھم  -٦
 الدراسات الحدیثة فى مجال ریاض الأطفال مما یكسبھن الشعور بالكفاءة نحو على

 .القیام بأدوارھن بأعلى جودة وكفاءة ممكنة
تقترح الدراسة عقد ورش تدریبیة لتنمیة مھارات المدرسات الحیاتیة لإكسابھن مھارات  -٧

 .إلخ......إدارة الوقت وإدارة الأزمات ومھارات التواصل
حو ترقیة مدرسات ریاض الأطفال للمناصب القیادیة بناء على الأداء إتاحة الفرصة ن -٨

 .والتنمیة الذاتیة ولیس الأقدمیة مما یسھم فى حث المدرسات نحو تطویر أنفسھن
تدریب مشرفات ریاض الأطفال على تقدیم الدعم الفنى والمعنوى للمدرسات تحت  -٩

 . قیتھنإشرافھن ووضع ذلك من ضمن أسس تقییم أداء المشرفات وتر
تقترح الدراسة زیادة میزانیة ریاض الأطفال لتوفیر الموارد والأدوات التعلیمیة وكذلك  - ١٠

توفیر المكافآت المالیة والتكریم المعنوى للمدرسات اللاتى تقدمن أدوارا إضافیة مما 
 . یساعد المدرسات على توفیر البیئة الملائمة لتطویر طرق التدریس

 ریاض الأطفال بإتاحة الفرص للمدرسات فى إتخاذ توصى الدراسة المسئولین فى - ١١
المبادرة نحو تغییر بعض جوانب الوظیفة والتعامل بقدر من الحریة فى نطاق عملھن 

 یحفزھن للقیام بسلوكیات تطوعیة من الذيمما یعزز شعورھن بالإستقلال والكفاءة 
  . أجل تحسین بیئة العمل وزیادة جودة الأداء
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Abstract 
Aim of the paper: This study aimed to investigate the impact of 

kindergartens teacher empowerment on their extra-role behavior by 
testing the mediated role of job crafting behavior. 

Study design: The study relied on the multiple regression method 
to test the mediated role of job crafting in the relationship between 
employee empowerment and extra-role behavior. 

Sample and data: The study used a questionnaire to collect data 
from a sample of 339 kidergardens teachers. 

Results: the resuts showed a significant positive effect of employee 
empowerment on extra-role behavior. Also, the results showed that job 
crafting partially mediates the relationship between employee 
empowerment and extra-role behavior. 

Conclusion: The study confirmed that employee empowerment 
may enhance teachers' abilities to changing some aspects of their job to 
match with their needs, skills, and preferences, which lead to do extra-
role behavior. 
Keyword: Employee empowerment, Extra-role behavior, Job crafting  
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