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دور الدعم التهظيمي المدرك في تعسيس الانغماس الوظيفي
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  المصتخمص

ىدفت ىذه الدراسة إلى تحديد الدور الذي يؤديو الدعـ التنظيمي المدرؾ في تعزيز الانغماس الوظيفي 
( كمية 11( تدريسياً موزعيف عمى )248مف تدريسيي الكميات الاىمية. وقد بمغ حجـ العينة )لدى عينة 

في ثلبث محافظات ىي )النجؼ الاشرؼ، وكربلبء المقدسة، وبابؿ(. ولاجؿ تحقيؽ ىدؼ الدراسة 
صيغت فرضيتيف رئيستيف جرى التحقؽ منيما مف خلبؿ عدد مف الوسائؿ الاحصائية كالوسط الحسابي 

زوف، والانحراؼ المعياري، والاىمية النسبية، ومعامؿ الارتباط، ومعادلة الانحدار. وبعد تحميؿ المو 
 Eisenbergerالبيانات التي جرى جمعيا بواسطة استمارة استبياف اعدت بالاعتماد عمى مقياس )

etal,1986( لمدعـ التنظيمي المدرؾ ومقياس )Schaufeli&Bakker,2003 ،للبنغماس الوظيفي )
توصمت الدراسة إلى عدد مف الاستنتاجات لعؿ مف ابرزىا وجود ادراؾ واضح لدى عينة الدراسة حوؿ 
مفاىيـ الدراسة واف زيادة الدعـ التنظيمي المدرؾ ليا دلالاتيا الطيبة في تعزيز الانغماس 

لدعـ الوظيفي.وانتيت الدراسة بعدد مف التوصيات منيا ضرورة سعي الكميات المدروسة إلى تسخير ا
 التنظيمي المدرؾ لزيادة مستوى الانغماس الوظيفي لدى كوادرىا مف التدريسييف.

 

Abstract 

This study aimed to determine the role of perceived organizational support in 

enhancing job engagement in a sample of   private faculty staff of colleges. The 

sample  (248) professors distributed on (11) College in three governorates 

(Najaf,  Karbala, and Babil).To achieve the goal of the study, two main 

hypotheses were devised and verified through a number of statistical 

methods,as the weighted mean, standard deviation, the correlation coefficient, 

and the regression equation. After  analyzing the data collected by a 

questionnaire that is prepared by relying on a scale (Eisenberger etal, 1986) to 

perceived organizational support and scale (Schaufeli & Bakker, 2003) in job 

engagement, the study reached a number of conclusions, perhaps the most 

prominent of there is a clear understanding among the study  sample  about 

study concepts and increasing the perceived organizational support has 

implications in  enhancing of good job engagement . The study concluded a 

number of recommendations including the need to employ studied perceived 

organizational support by the colleges to increase the level of job engagement 

of the teaching staff. 

  

                                                           

 الاجزَبػٞخ ىيؼبٍيِٞ(ثحث ٍسزو ٍِ اغشٗحخ اىذمز٘سآ اىَ٘سٍ٘خ )دٗس اىذػٌ اىزْظَٜٞ اىَذسك ٗاىؼقذ اىْفسٜ فٜ رؼضٝض الاّغَبط اى٘ظٞفٜ ٍِ خلاه ثْبء اىٖ٘ٝخ  1
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 المقدمة
البشري يمثؿ نقطة القوة في جميع المنظمات، فيو المحرؾ الرئيس لا نشطتيا  وبدونو  الموردلا شؾ اف  

تصبح المنظمات مجرد ىياكؿ لأبنية فارغة. وتشكؿ ىذه الاىمية عاملب رئيساً لنجاح المنظمات في كؿ 
وقت ومكاف، وقد ادركت المنظمات ىذه القوة و سعت الى دعميا منذ عقد الثلبثينيات مف القرف 

ماضي عمى يد التوف مايو الذي شكمت دراستو نقطة الانطلبؽ نحو مفيوـ اوسع للبىتماـ بالمورد ال
البشري مف خلبؿ ايلبئو الدعـ اللبزـ في العمؿ. واليوـ وفي ظؿ التطورات المتسارعة اصبحت حقيقة 

دا ذلؾ في اىمية المورد البشري اكثر وضوحا مف ذي قبؿ وازداد ادراؾ المنظمات ليذه الحقيقة متجس
تتبع المفاىيـ التي مف شأنيا اف تزيد مف طاقة ىذا المورد وانغماسو في عممو وتزيد تباعا مف فاعمية 
المنظمة، ولعؿ مف ابرز ىذه المفاىيـ الدعـ التنظيمي المدرؾ، الذي كاف ظيوره كمحصمة لمسعي نحو 

 تحقيؽ المفاىيـ الانسانية في المنظمات. 
ـ الدراسة عمميا فقد تكونت مف اربعة مباحث خصص المبحث الاوؿ لعرض وبيدؼ بمورة مفاىي      

منيجية الدراسة، اما المبحث الثاني فقد خصص لعرض المفاىيـ النظرية حوؿ متغيرات الدراسة فيما 
انصب اىتماـ المبحث الثالث عمى الجانب العممي منو، واخيرا جاء المبحث الرابع ليستعرض اىـ ما 

 اسة مف استنتاجات وما خرجت بو مف توصيات تغني المجتمع قيد الدراسة. توصمت اليو الدر 
 منهجية الدراسة -الأول المبحث 

خصص ىذا المبحث لعرض مسارات الدراسة ووضع الركيزة الاولى لمجانب الميداني منيا، اذ     
شأنيا اف تحقؽ  يتضمف مشكمة الدراسة وأىميتيا وأىدافيا وفرضياتيا وكؿ الأدوات والوسائؿ التي مف

 مرامي وجود الدراسة وكما يمي:
 اولا: مشكمة الدراسة

في طبيعة عمؿ المنظمات وكيفية الافراد داخؿ محيط العمؿ انماطاً جديدة  التحولات في علبقاتتفرض 
الافراد، فمـ تعد منظمات الاعماؿ اليوـ تنظر إلى الافراد مف منظور العلبقة احادية  ىؤلاء تعامميا مع

العلبقات عمى  قوـاصبح لزاما اف ت اذ ب التي تكوف فييا المنظمة ىي الطرؼ الحاكـ في العلبقة،الجان
وعمى  زيادة مستوى الانجاز والايجابية والارتباط الذىني بالعمؿ. بيف كلب الطرفيف بيدؼ كامميةالنظرة الت

مدعـ التنظيمي المدرؾ وفؽ ما تقدـ فاف مشكمة الدراسة تمحورت بتساؤؿ رئيس مفاده: ىؿ ىناؾ دور ل
 في تعزيز الانغماس الوظيفي ؟ وقد تمخض عف ىذا التساؤؿ الرئيس عدة تساؤلات فرعية ىي :

المقدـ مف قبؿ الكميات الاىمية لملبكاتيا مف  الدعـ التنظيمي المدرؾ ادراؾ ما مستوى . أ
 ؟التدريسييف

 المدرؾ؟ىؿ تمتمؾ عينة الدراسة  تصوراً واضحاً عف مفيوـ الدعـ التنظيمي  . ب
ىؿ اف الاىتماـ بمستوى الدعـ التنظيمي المدرؾ يؤدي إلى تعزيز الانغماس الوظيفي لدى عينة  . ت

 الدراسة ؟
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 ثانيا: اهمية الدراسة
عمى اىمية اجراء المزيد مف  لباحثيفتنبع اىمية الدراسة مف اىمية متغيراتيا فقد اكد العديد مف ا      

 ;Bal etal,2010:267; Sluss etal, 2008:463)لاسيما الدراسات حوؿ المتغيرات الحالية 
Zagenczyk etal,2010: 136-137; Wikhamn&Hall,2012: 61; Shore 

etal,2009:299; Song etal,2009: 83-85 )عوامؿ بالحسبافإلى ضرورة الاخذ  فقد اشاروا 
اكدت عمى اجراء المزيد مف  التي (Saks&Gruman,2011: 398دراسة ) والدعـ التنظيمي المدرؾ. 

فضلًب عف ذلؾ . لبفرادالانغماس الوظيفي ل تحديد مستوى البحوث لتقصي تأثير الظروؼ التي تؤدي إلى
لما لو  الميمةمف كونيا تناولت قطاع التعميـ الاىمي تحديدا، اذ يعد مف القطاعات تأتي اىمية الدراسة 

وبالتالي فإف  يـ في رفد الحركة العممية داخؿ البمد.مف تأثير عمى المجتمع  فمخرجاتو التعميمية تس
توظيؼ ىذه المفاىيـ لخدمة ىذا القطاع مف المؤمؿ اف تكوف لو نتائجو الايجابية في العديد مف 

  القطاعات الاخرى.
 ثالثا: اهداف الدراسة.

 تيدؼ الدراسة الحالية إلى تحقيؽ ما يمي:
لدراسة )الدعـ التنظيمي المدرؾ والانغماس الوظيفي(، مف . تقديـ اطار معرفي متكامؿ حوؿ متغيرات ا1

 تب حوؿ ىذه المفاىيـ.خلبؿ استعراض ابرز ما كُ 
 .التعرؼ عمى مستوى الدعـ التنظيمي المدرؾ لدى عينة الدراسة مف التدريسييف في الكميات الاىمية.2
 لكميات الاىمية.. تحديد مستوى الانغماس الوظيفي لدى عينة الدراسة مف التدريسييف في ا4
 . التعرؼ عمى طبيعة ونوع العلبقة التي تربط بيف الدعـ التنظيمي المدرؾ والانغماس الوظيفي.5

 فرضيات الدراسة. رابعا:
    المتغيرات وكما يمي:طبيعة العلبقة والتأثير بيف  الدراسة توضح فرضيات

الدعـ التنظيمي المدرؾ توجد علبقة ارتباط ذات دلالة معنوية إحصائيا بيف : الاولىالفرضية الرئيسة 
 :الاتيةوتنبثؽ منيا الفرضيات الفرعية  .والانغماس الوظيفي

 والنشاط. الدعـ التنظيمي المدرؾ الفرضية الفرعية الأولى: توجد علبقة ارتباط معنوية بيف 
 والتفاني.الدعـ التنظيمي المدرؾ وية بيف الفرضية الفرعية الثانية: توجد علبقة ارتباط معن

 والانيماؾ. الدعـ التنظيمي المدرؾ الفرضية الفرعية الثالثة: توجد علبقة ارتباط معنوية بيف 
وتنبثؽ منيا  .يؤثر الدعـ التنظيمي المدرؾ معنويا في الانغماس الوظيفي الثانية:الفرضية الرئيسة 

 الفرضيات الفرعية الاتية:
 رعية الأولى: يؤثر الدعـ التنظيمي المدرؾ معنويا في النشاط. الفرضية الف

 الفرضية الفرعية الثانية: يؤثر الدعـ التنظيمي المدرؾ معنويا في التفاني.
 الفرضية الفرعية الثالثة: يؤثر الدعـ التنظيمي المدرؾ معنويا الانيماؾ.
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 : مقاييس الدراسة.خامسا
لتحقيؽ اىداؼ الدراسة الحالية فقد اعتمدت الباحثوف عمى مقاييس الباحثيف الرواد لممتغيرات التي جرى 

 : ياتي دراستيا وكما 
 (Eisenberger etal,1986تـ الاعتماد عمى مقياس ):الدعـ التنظيمي المدرؾ المتغير المستقل:.1

، وقد جرى الاعتماد عمى  الذي تعد دراستو مف باكورة الدراسات التطبيقية التي تناولت ىذا المفيوـ
 ( فقرة.17المقياس المختصر ليذه الدراسة والذي يتكوف ىذا المقياس مف )

  (Schaufeli&Bakker,2003) الانغماس الوظيفي: لقد جرى الاعتماد عمى مقياس المتغير التابع:.2
وقد اعتمدت  ( فقرة.17لبؿ ثلبثة ابعاد فرعية ىي، النشاط، التفاني، والانيماؾ، وبواقع )خ مف خلبؿ

  .الباحثوف عمى مقياس ليكرت خماسي التدريج لغرض قياس ادراكات عينة الدراسة
 : حدود الدراسة.سادسا

 :عمى جانبيف ىماتوزعت حدود الدراسة   
  31/3/2015ولغاية  2014/ 1/11لمدراسة لممدة مف الحدود الزمانية: امتدت الحدود الزمانية  . أ

 تضمنت ىذه المدة اعداد الجانب النظري فضلب عف الجانب الميداني لمدراسة.إذ 
الحدود المكانية: تمثمت الحدود المكانية لمدراسة بالكميات الاىمية بمحافظات الفرات الاوسط  . ب

  .مميوالمعترؼ بيا مف قبؿ وزارة التعميـ العالي والبحث الع
 الدراسة ووحدة التحميل. وعينة : مجتمعسابعا

  ()جرى اختيار الكميات الاىمية في محافظات الفرات الاوسط )النجؼ الأشرؼ، كربلبء المقدسة، وبابؿ( 
حجـ مجتمع الدراسة في  وقد بمغ( كمية، 11) وبمغ عدد ىذه الكمياتلاجراء الدراسة  مكاني كمجتمع

( تدريسي، لذلؾ فاف حجـ العينة الملبئـ والذي 482عموـ الكميات الاىمية لمحافظات الفرات الاوسط )
( وفؽ ما اشارت اليو 248يمكف مف خلبلو تمثيؿ المجتمع تمثيلب مناسبا ىو )

(Sekaran&Bougie,2010:295وقد قاـ الباحث .)تمثيؿ العينة (  استبانة كي يتـ 300بتوزيع ) وف
اما وحدة التحميؿ في الدراسة  % .82. وقد بمغت نسبة الاسترداد للبستمارات الموزعة بصورة كاممة

( 1والجدوؿ ) الحالية فقد انصبت عمى الفرد كوحدة لمتحميؿ تتلبئـ مع طبيعة متغيرات الدراسة وأىدافيا.
 يوضح خصائص عينة الدراسة.
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 ( ٗصف ػْٞخ اىذساسخ1اىجذٗه )

بيدؼ بناء نماذج متغيرات الدراسة الحالية فقد استخدـ الباحثوف اسموب  ثامناً: بناء نموذج الدراسة:
(، التي تعد مف افضؿ SEM( )Structural Equation Modeling النمذجة لممعادلات الييكمية ) 

الدراسة كانت النتائج  الطرائؽ التي تستخدـ لاختبار النماذج متعددة المتغيرات. وبعد اختبار نماذج
 كالاتي:

: بعد اختبار النموذج كانت النتائج الاولية للبختبار غير مطابقة متغير الدعم التنظيمي المدرك. 1
لمؤشرات جودة المطابقة عمى وفؽ نمذجة المعادلات الييكمية، لذا جرى حذؼ بعض الفقرات التي ثبت 

جودة المطموبة عمى وفؽ معايير النموذج المثالية  عدـ فاعميتيا في النموذج وتعديؿ اخرى لتحقيؽ ال
 (:2وكانت النتائج كما في الجدوؿ )
 ( مؤشرات جودة المطابقة لمتغير الدعـ التنظيمي المدرؾ2الجدوؿ )

 اىقَٞخ اىَسجيخ اىَئشش

 2.533 ( اىٚ دسجبد اىحشٝخChi-squareّسجخ )

 (AFIاىَطبثقخ اىَطيقخ ) ٍئششاد

 0.902 (GFIج٘دح اىَطبثقخ )

 0.856 (AGFI ج٘دح اىَطبثقخ اىَؼذه) 
 0.079 (RMSEAجزس ٍز٘سػ ٍشثغ خطب اىزقشٝجٜ )

 (IFI) ٍئششاد اىَطبثقخ اىَزضاٝذح

 NFI 0.894اىَطبثقخ اىَؼٞبسٛ 
 CFI 0.932اىَطبثقخ اىَقبسُ 

( لمتغير الدعـ Goodness of Fit( لمؤشرات جودة او حسف المطابقة )2يتضح مف الجدوؿ )
التنظيمي المدرؾ باف النموذج المعدؿ قد حاز عمى قيـ جيدة لممؤشرات، كما يتضح مف ممخص التحميؿ 

 الٌىع الاجتواعً

 اًثى ركر

 اىْسجخ اىَئ٘ٝخ % اىؼذد اىْسجخ اىَئ٘ٝخ % اىؼذد

191 87.0 65 8711 

 العور

 فأكثر -93 92 -83 82 -73 72 -63 62 -53 52 – 42

اىْسجخ  اىؼذد اىْسجخ % اىؼذد اىْسجخ % اىؼذد

% 

اىْسجخ  اىؼذد

% 

 اىْسجخ % اىؼذد اىْسجخ % اىؼذد

95 87.9 6. 8711 .3 8713 .5 8716 18 8780 9 878. 

 التحصٍل العلوً

 دكتىراٍ هاجستٍر دبلىم عالً

 اىْسجخ % اىؼذد اىْسجخ % اىؼذد اىْسجخ % اىؼذد

18 8783 158 8756 .0 87.1 

 اللمب العلوً

 أستار استار هساعذ هذرش هذرش هساعذ

 اىْسجخ % اىؼذد اىْسجخ % اىؼذد اىْسجخ % اىؼذد اىْسجخ % اىؼذد

16. 8751 31 871. .3 8713 18 8780 

 سٌىاث الخذهت

 52أكثر هي  52 -48 47 -43 42 -38 37 -33 32 – 8 فألل – 7
 اىْسجخ% اىؼذد اىْسجخ% اىؼذد اىْسجخ% اىؼذد اىْسجخ% اىؼذد اىْسجخ% اىؼذد اىْسجخ% اىؼذد اىْسجخ% اىؼذد

1.0 8765 18 8780 11 87833 5 87813 16 8785 11 87833 3. 8719 
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( وكذلؾ كانت  p<   001( اف جميع تقديرات النموذج ىي معنوية تحت مستوى)3الوارد في الجدوؿ )
 (، وىي تحقؽ الشرط المطموب.1.96أكبر مف )  .C.Rقيـ النسبة الحرجة 

تؤشر باف الفقرات لكؿ بعد قادرة عمى قياسو، وقبوؿ قيـ معاملبت الصدؽ  (3في الجدوؿ ) الواردهالنتائج 
( اي 0.40او التشبع والتي تحكـ بالقبوؿ والصدؽ لمفقرات، وانيا حققت الشرط بانيا اكبر او تساوي )

 & Costello( كدرجة لقبوؿ تشبع كؿ فقرة بالعامؿ الذي تنتمي إليو )0.40بمحؾ قبوؿ لا يقؿ عف )
Osborne,2005 ومف ىنا اصبحت الفقرات الواردة في النموذج ليذا المتغير بعد التعديؿ قادرة عمى .)

 وضعت مف اجؿ قياسو. قياس ما
 ( تقديرات نموذج متغير الدعـ التنظيمي المدرؾ3الجدوؿ )

اىَؼْ٘ اىْسجخ اىحشجخ اىخطؤ اىَؼٞبسٛ اىزقذٝش اىفقشاد

 ٝخ

op1 <--- OP .785 .0813 9.659 *** 

op3 <--- OP .983 .0984 9.994 *** 

op6 <--- OP .551 .0901 6.118 *** 

op7 <--- OP .988 .0940 10.502 *** 

op8 <--- OP 1.115 .0861 12.936 *** 

op9 <--- OP 1.007 .0876 11.487 *** 

op10 <--- OP .847 .0917 9.246 *** 

op11 <--- OP .989 .0891 11.102 *** 

op12 <--- OP 1.078 .0902 11.952 *** 

op13 <--- OP .586 .0983 5.968 *** 

op14 <--- OP .682 .0841 8.118 *** 

op15 <--- OP .879 .0856 10.272 *** 

op16 <--- OP .929 .0740 12.556 *** 

op17 <--- OP 1.000    

 Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 

بعد اختبار النموذج كانت النتائج الاولية للبختبار ايضاً غير مطابقة . متغير الانغماس الوظيفي: 2
لمؤشرات جودة المطابقة عمى وفؽ نمذجة المعادلات الييكمية، لذا جرى حذؼ بعض الفقرات التي ثبت 

النموذج المثالية   عدـ فاعميتيا في النموذج وتعديؿ اخرى لتحقيؽ الجودة المطموبة عمى وفؽ معايير
 (:4وكانت النتائج كما في الجدوؿ )
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 ( مؤشرات جودة المطابقة لمتغير الانغماس الوظيفي4الجدوؿ )
 المٍوت الوسجلت الوؤشر

 17055 ( اىٚ دسجبد اىحشٝخChi-squareّسجخ )

 (AFIطيقخ )ساىَطبثقخ اىَ ٍئششاد
 87910 (GFIج٘دح اىَطبثقخ )

 87096 (AGFI ج٘دح اىَطبثقخ اىَؼذه) 
 87869 ( RMSEAجزس ٍز٘سػ ٍشثغ خطب اىزقشٝجٜ )

 (IFI) ٍئششاد اىَطبثقخ اىَزضاٝذح

 .NFI 8791اىَطبثقخ اىَؼٞبسٛ 
 .CFI 8796اىَطبثقخ اىَقبسُ 

 إف جميع تقديرات النموذج ىي معنوية تحت مستوى( يلبحظ 5مف خلبؿ مراجعة نتائج الجدوؿ )و 
(.001   >p  ) وكذلؾ قيـ النسبة الحرجةC.R.  ( كما يتضح مف ممخص 1.96ىي أكبر مف ،)

(. أف الفقرات لكؿ بعد قادرة عمى قياسو، كذلؾ قبوؿ قيـ معاملبت الصدؽ 5التحميؿ الوارد في الجدوؿ )
نيا حققت الشرط بانيا اكبر او تساوي  او التشبع، التي يمكف الحكـ بالقبوؿ والصدؽ لمفقرات، وا 

(0.40.) 
 ( تقديرات نموذج متغير الانغماس الوظيفي5الجدوؿ )

 اىَؼْ٘ٝخ اىْسجخ اىحشجخ اىخطؤ اىَؼٞبسٛ اىزقذٝش اىفقشاد

vo5 <--- VO .5323235 .0461773 11.5278158 *** 

vo4 <--- VO .6923255 .0585144 11.8317196 *** 

vo3 <--- VO .6895801 .0572503 12.0449939 *** 

vo2 <--- VO .5241800 .0494088 10.6090398 *** 

vo1 <--- VO .5652091 .0579328 9.7562888 *** 

de2 <--- DE .6526094 .0420241 15.5294071 *** 

de4 <--- DE .5921753 .0417474 14.1847152 *** 

de5 <--- DE .6379044 .0548236 11.6355816 *** 

ab1 <--- AB 1.0000000    

ab2 <--- AB 1.2593573 .1555270 8.0973559 *** 

ab3 <--- AB 1.3638604 .1546457 8.8192584 *** 

ab4 <--- AB 1.0207375 .1329223 7.6792056 *** 

ab5 <--- AB .9808055 .1252196 7.8326861 *** 

ab6 <--- AB 1.1167829 .1690362 6.6067691 *** 

Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 

مف اجؿ التحقؽ مف ثبات مقاييس الدراسة) الاتساؽ الداخمي لفقرات  : ثبات مقياس الدراسة:تاسعاً  
 -(، الذي يسمى احيانا بمعامؿ )الفاrtالاستبانة( فقد استعممت الباحثوف ليذا الغرض معامؿ ارتباط الفا )

معامؿ كرونباخ الفا مقبولة احصائيا (. وتعد قيـ Cronbach Alfa( )Anastasi,1982:117كرونباخ 
( عمى التوالي، ولاسيما في البحوث الادارية 0.60، 0.57عندما تكوف ىذه القيـ مساوية او اكبر مف )

( يوضح نتائج اختبار مقاييس الدراسة )الاتساؽ 6(. والجدوؿ )122: 2007والسموكية )الجمبي، 
 الداخمي(. 
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 سة( نتائج ثبات مقاييس الدرا6جدوؿ )
 ًسبت الصذق والثباث هعاهل الفاكروًباخ عذد الفمراث الرهس ابعاد اداة المٍاش هتغٍراث الذراست

 OP 1. 8791. %91.3 ٍزغٞش احبدٛ اىجؼذ الذعن التٌظٍوً الوذرن

 

 الاًغواش الىظٍفً

 VO 5 87..3 %73.4 اىْشبغ

 DE 6 870.. %87.3 اىزفبّٜ

 AB 5 87091 %89.1 الاَّٖبك

 EN 1. 87985 %90.6 ٍزغٞشاد الاّغَبط اى٘ظٞفٜمبفخ 

( إف معاملبت الثبات جميعا )معاملبت الفا كرونباخ( لجميع 6يتضح مف خلبؿ نتائج الجدوؿ )
امكانية التعويؿ عمى  وبالتالي المتغيرات تعد مقبولة بشكؿ كبير مف الناحيتيف الادارية والاحصائية

 مقاييس الدراسة الحالية.
 الاطار النظري لمدراسة -لثاني المبحث ا

ينصب اىتماـ ىذا المبحث عمى تقديـ اطار نظري لمتغيري الدراسة الدعـ التنظيمي المدرؾ والانغماس 
 الوظيفي وكما يأتي :

 اولًا: الدعم التنظيمي المدرك.
 . مفهوم وتعريف الدعم التنظيمي المدرك.1

قوط،إذ جاء في المعجـ الوسيط دعمو دعماً أسنده الدعـ في المغة اسناد الشيء بالشيء لمنعو مف الس
بشيء يمنعو مف السقوط، ويقاؿ؛ دعـ فلبناً أعانو و قواه )دعمو( قواه وثبتو: و)الدعـ( القوة والماؿ 

يدعمو دعماً: ماؿ  يء(. وىو مشتؽ مف الفعؿ )دعـ( ودعـ الش659-658)المعجـ الوسيط، باب الداؿ 
الدعاـ والدعامة: كالدعمة والدعـ: أف يميؿ الشيء فتدعمو بدعاـ تدعـ فأقامو، والدعمة ما دعمو بو، و 

(. لذا يمكف أف يشار إلى الدعـ كاصطلبح بأنو منح 407: 1993عروش الكرـ ونحوه )ابف منظور،
 الاسناد والقوة والتمكيف للآخريف سواء كانت مادية مف خلبؿ الماؿ أـ معنوية مف خلبؿ العواطؼ. 

الى نظرية التبادؿ الاجتماعي ومبدأ المعاممة بالمثؿ يعد الدعـ التنظيمي المدرؾ اطاراً  بالاستناد        
ميماً في تفسير العلبقات التبادلية بيف المنظمة والفرد. لذا فقد حظي مفيوـ الدعـ التنظيمي المدرؾ 

موؾ التنظيمي باىتماـ العديد مف الباحثيف عمى مدار السنوات السابقة وعمى وجو الخصوص في حقؿ الس
(، أـ تأثيراتو عمى Rhoades&Eisenberger,2002سواء ما اىتـ منيا بتوضيح الاطر الفمسفية لو )

(، او تأثيره عمى Lynch et al.,1999; Shanock & Eisenberger,2006الاداء التنظيمي )
او تقميمو ( Eisenberger et al.,1990المخرجات السموكية لمفرد كالإبداع والالتزاـ والنشاط )

(، او تأثيراتو عمى رضا الافراد Eder & Eisenberger,2008لمسموكيات المنحرفة داخؿ المنظمة )
( أو دوره في انتياج Eisenberger et al.,1997; Eisenberger et al., 2002والاحتفاظ بيـ )

ما ىو المقصود (. وغيرىا مف الدراسات الاخرى. فChen et al.,2009الافراد سموكيات عمؿ اضافية )
 بالدعـ التنظيمي المدرؾ؟ 

( الى إف الدعـ التنظيمي المدرؾ يستند عمى فكرة اف زيادة Mitchell etal,2012:73لقد اشار )
نو يجعميـ متعمقيف جداً بمنظماتيـ  الاىتماـ بالأفراد تؤدي إلى اشباع حاجاتيـ النفسية والاجتماعية، وا 
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عرىـ بالمزيد مف الثقة، وبمزيد مف التمكيف في وظائفيـ، فالأفراد ويزيد مف شعورىـ بالانتماء ليا، ويش
يستخدموف ادراكيـ لتقييـ الاىتماـ بيـ مف جانب المنظمة لإرضاء حاجاتيـ الاجتماعية لمتقييـ، 

 Heeyoonكالانتماء، والتقدير، وتحديد جاىزية المنظمة لتعويض جيودىـ المتزايدة مع مكافأت اكبر )
et al,2004:396 فالدعـ التنظيمي يمثؿ احد المواقؼ التي تحدد اتجاىات الافراد نحو رؤسائيـ او .)

زملبئيـ في العمؿ، فزملبء العمؿ ىـ الاقرب إلى بعضيـ، وفي اتصاؿ مباشر ومكانة متساوية معيـ 
 Baranik et(. ويعبر )Chiaburu,2010:53لذلؾ فيـ يممكوف تأثيراً كبيراً عمى أقرانيـ )

al.,2010:367 عف الدعـ التنظيمي المدرؾ كعلبقة تبادؿ اجتماعي تنتج مف التبادلات بيف المنظمة )
والفرد وعمى وجو الخصوص عندما يؤمف الافراد اف المنظمة ممتزمة تجاىيـ فانيـ سوؼ يشعروف 

( Jawahar & Hemmasi,2006:645بضرورة الالتزاـ تجاىو كرد فعؿ لممعاممة بالمثؿ. وعمى وفؽ )
قات التبادؿ مع المنظمة تعد ذات اىمية بالغة بالنسبة لمفرد فيي احدى الطرؽ التي يعزز مف فاف علب

 Eisenberger etخلبليا التزامو تجاه المنظمة عندما تقدـ لو الاحتراـ والتقدير. وعمى وفؽ توجيات )
al.,1986:501 تقدير المنظمة ( فاف الدعـ التنظيمي المدرؾ يمثؿ معتقدات الافراد التي تتعمؽ بدرجة

ويعد ىذا التعريؼ لمدعـ التنظيمي المدرؾ الذي قدمو   .برفاىيتيـ يالمساىماتيـ واىتمام
(Eisenberger et al,1986 وزملبؤه التعريؼ الاكثر قبولًا واستحساناً مف قبؿ العديد مف الباحثيف )

 Settooneالمثاؿ لا الحصر ) الذيف تناولوا مفيوـ الدعـ التنظيمي المدرؾ بالدراسة والتحميؿ عمى سبيؿ
tal, 1996: 220; Eisenberger et al., 1997: 812; Armeli etal, 1998: 288; 
Shanock & Eisenberger, 2006: 689; Chen et al., 2009: 3; Eder & 
Eisenberger, 2008: 55; Asgari etal, 2008: 141; Ferris et al., 2009: 280; 
Zagenczyk et al., 2010: 128; TaoMiao, 2011: 108; Ahmed et al., 2011: 

786. .) 
مفاىيـ فرعية كانت الجذر الاساس في نشوء مفيوـ الدعـ ثلبثة اف التمعف في ىذا المفيوـ يؤشر وجود 

)المعاممة بالمثؿ والدعـ الاجتماعي والتبادؿ الاجتماعي(، فالأفراد يتوقعوف مف  التنظيمي المدرؾ وىي
نيـ يولوف اىمية كبيرة لاىتماـ منظماتيـ المعا ممة بالمثؿ، فيـ يتوقوف إلى  تقدير مساىماتيـ، وا 

منظماتيـ بيـ في كؿ  الاحواؿ والظروؼ التي يمروف بيا في أثناء تواجدىـ في المنظمة، وىذا مف 
خلبؿ منظور علبقات التبادؿ الاجتماعي والدعـ الاجتماعي، وىو ما عبر عنو الباحثوف بػ)اىتماـ 

( وزملبؤه عف ذلؾ بتجاوب Eisenberger et al.,1986:501نظمة برفاىيتيـ(. لقد عبر )الم
المنظمة مع الأفراد في حالات مرضيـ، أو أخطائيـ، أو أدائيـ المتميز، ودفع رواتب عالية، وجعؿ 

منظماتيـ  عمميـ ذا معنى ومثيراً لاىتماميـ. عندئذٍ يقوـ الدعـ التنظيمي المدرؾ برفع توقعات الأفراد باف
والمخرجات المتوقعة(، فإذا لبى الدعـ التنظيمي -سوؼ تكافئ جيودىـ لتحقيؽ اىداؼ المنظمة )الجيد

حاجتيـ لمثناء والموافقة مف منظماتيـ فاف ىذا سوؼ يدمج ىوية الأفراد مع ىوية منظماتيـ مما يسيـ 
المطاؼ مف جيود الأفراد لتحقيؽ في توثيؽ الروابط الشعورية بينيـ وبيف المنظمة، مما يزيد في نياية 
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( إلى إف Naumann et al., 1998:358اىداؼ المنظمة مف خلبؿ الاداء العالي(. لقد اوضح )
 الأفراد الذيف يتمقوف الدعـ العالي يشعروف بما يأتي:

 تفسر المكاسب والخسائر التنظيمية في بعض الاحياف بوصفيـ جزءاً منيـ. . أ
 حوؿ الخصائص والإجراءات التنظيمية.التحيز في تطوير تقييماتيـ  . ب
  اعتماد القيـ والمعايير التنظيمية بوصفيـ جزءاً منيـ. . ت

( فاف الدعـ التنظيمي المدرؾ يتكوف مف عنصريف الأوؿ: Ahmad et al.,2011:787وعمى وفؽ )
يـ او نتائجيـ الاىتماـ بنتائج الأفراد وأدائيـ والثاني: الاىتماـ برفاىيـ واحتراميـ في العمؿ واف مخرجات

ىي ذات قيمة، فإذا فُقد أي مف ىذيف العنصريف فاف ادراؾ الأفراد لمدعـ سوؼ يُيدـ. وتدخؿ في 
ايديولوجية التبادؿ ىذه جميع المفاىيـ السالفة الذكر وىي المعاممة بالمثؿ، والدعـ الاجتماعي ونظرية 

غراض الدراسة الحالية بأنو الادراؾ ويعرؼ الباحثوف الدعـ التنظيمي المدرؾ ولا التبادؿ الاجتماعي.
 الشعوري للؤفراد لتقدير مساىماتيـ مف قبؿ المنظمات مما يحفزىـ عمى زيادة الانغماس الوظيفي.

 . اهمية الدعم التنظيمي المدرك.2
لقد اشارت العديد مف الدراسات إلى  اىمية الدعـ التنظيمي المدرؾ في كثير مف نتائجيا، إذ تكمف ىذه 

 في أنو يحقؽ الآتي :الاىمية 
إف الأفراد ذوي أيديولوجيات التبادؿ القوية مع منظماتيـ يكوف تغيبيـ عف العمؿ قميؿ  .1

(Eisenberger et al.,1986:506 إذ يقمؿ الدعـ التنظيمي المدرؾ مف نوايا الأفراد بشأف ،)
 Tuzun) ( فكمما زاد الدعـ قؿ الدورافPerryer et al.,2010:911ترؾ العمؿ في المنظمة )

&Kalemci,2012:518.) 
تتمتع المنظمات التي تولي الأفراد لدييا اىتماماً كبيراً بمساىماتيـ، بالتزاميـ الكبير نحوىا  .2

 Eisenberger etخصوصاً مع اولئؾ الذيف يمتمكوف ايديولوجية تبادؿ عالية )
al.,2001:49). 

الاجتماعية، وينشئ التزاماً  -يساعد الدعـ التنظيمي المدرؾ عمى تحقيؽ الحاجات العاطفية .3
نو يزيد مف استدلالات الأفراد بأف المنظمة ستحكـ عمى  تجاه المنظمة مف خلبؿ زيادة الأداء، وا 

نيا مستعدة لمكافئة ىذه الجيود ) نيا فخورة بانجازاتيـ وا   Armeli etادائيـ المتفوؽ وا 
al.,1998:289;Paille et al.,2010:42; Chen et al.,2009:3.) 

ود الدعـ التنظيمي المدرؾ الأفراد إلى زيادة اجتيادىـ لأداء مياـ وظيفية خارج ما ىو يق .4
 Eisenberger etمطموب منيـ، لتعزيز مشاركتيـ في سموكيات الدور الاضافية )

al.,1990:58.) 
إف الدعـ التنظيمي المدرؾ يمكف أف يؤدي إلى  التزاـ عاطفي فعاؿ، كما إف ممارسات علبقات  .5

-Shao-hong&Chunتشكيؿ الدعـ التنظيمي المناسب ) مف عززالعمؿ ت
ling,2011:255.) 
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يمتمؾ الدعـ التنظيمي المدرؾ دوراً مؤثراً وقوياً في زيادة مستوى الرضا الوظيفي للؤفراد  .6
(Riggle et al.,2009:1027; Miao,2011:105.) 

 Hamwiراد في المنظمة )يسيـ الدعـ التنظيمي في تقميؿ مستويات الاجياد العاطفي بيف الأف .7
et al.,2011:8; Jain et al.,2013:318.) 

السمبية لضغوطات العمؿ مف خلبؿ الدعـ التنظيمي المدرؾ  التأثيراتيمكف التقميؿ مف  .8
(Richardson et al.,2008:805).  

يسيـ الدعـ التنظيمي المدرؾ في تعزيز ادارة التنوع الثقافي في المنظمات، حيث تعزز مبادرات  .9
 (Leveson et al.,2009:387المنظمة الداعمة والطواعية ىذا المفيوـ )

يحفز الدعـ التنظيمي المدرؾ كؿ مف الالتزاـ العاطفي والمعياري للؤفراد، إذ يعد كؿ مف ىذيف  .10
 Aubeالشكميف مف الالتزاـ مرغوبيف لأنيما يشكلبف محددات ىامة للؤداء وجودة حياة العمؿ )

et al.,2007:491.) 
لمدعـ التنظيمي تأثير عمى المواقؼ الاخلبقية والسموؾ الايجابي للؤفراد إف  .11

(Adebayo,2005:699).  مف خلبؿ النتائج التي يحرزىا مف قبيؿ الاىتماـ الذي يشعر
الأفراد بأىميتيـ في المنظمات، مما يزيد مف مشاعرىـ الايجابية وسموكيـ الايجابي تجاه 

 المنظمة.
 التنظيمي المدرك.. عوامل الدعم 3

( التي استندت عمى أكثر Rhoades& Eisenberger,2002عمى وفؽ الدراسة التي أجراىا كؿ مف )
( دراسة حوؿ معتقدات الأفراد بأف منظماتيـ تقدر مساىماتيـ وتيتـ لرفاىيتيـ، فقد وجدا أف 70مف )

ظماتيـ تقدـ ليـ الدعـ المناسب ىناؾ ثلبثة عوامؿ رئيسة تعد أكثر أىمية لدى الأفراد في شعورىـ أف من
وىي، العدالة، ودعـ المشرفيف، والمكافآت التنظيمية وظروؼ الوظيفة المناسبة. تنعكس ىذه العوامؿ 
نيا تحقؽ  عمى الأفراد مف خلبؿ تحقيؽ نتائج مناسبة ليـ تتمثؿ بػ)الرضا الوظيفي والمزاج الإيجابي( وا 

تزاـ التنظيمي، والأداء، وتقميؿ سموؾ الانسحاب(. وفيما يأتي نتائج إيجابية لممنظمة أيضاً تمثؿ بػ)الإل
 (Rhoades & Eisenberger, 2002: 699)توضيحاً ليذه العوامؿ الثلبثة:

( فأف الأفراد يقارنوف أنفسيـ بالآخريف Adams, 1965. العدالة: طبقاً لنظرية العدالة التي قدميا )1
(. وتتضمف المدخلبت 175: 2009جرينبرغ وباروف، مف خلبؿ زاويتيف ىما المدخلبت والمخرجات )

بداع، أما المخرجات فيي كؿ ما تقدمو  كؿ ما يقدمو الفرد لممنظمة مف خبرات وميارات وتعميـ وا 
المنظمة للؤفراد مف أجور ومكافآت وترقيات ومكانة وأمف وظيفي ومشاركة في اتخاذ القرارات 

(Kreitner& Kinicki, 2007: 442 لذلؾ فاف .) العدالة التنظيمية تُعنى بالطرائؽ التي يجري مف
لى أي مدى يدرؾ الأفراد بأف إجراءات Yaghoubi et al., 2012:2خلبليا معاممة الأفراد ) (، وا 

(، وعمى وفؽ ىذه الرؤيا فأف الباحثيف Baldwin, 2006: 1العمؿ ومخرجاتو وتفاعلبتو منصفة بحقيـ )
 أنواع ىي:قسموا العدالة التنظيمية عمى ثلبثة 
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  العدالة التوزيعية: التي تشير إلى النتائج التي حصؿ عمييا الفرد مف المنظمة، التي يجري
توزيعيا عمى أساس المساواة أو الحاجة أو المساىمة، ويحدد الأفراد العدالة التوزيعية مف خلبؿ 

 (.yaghoubi et al., 2012:2المقارنة مع الآخريف )
  تظير تصورات الأفراد حوؿ عدالة القواعد والإجراءات التي تنظـ العمؿ العدالة الإجرائية: التي

(yaghoubi et al., 2012:2) لى النزاىة في اتخاذ القرارات بما يؤدي إلى نتائج منصفة ، وا 
(Baldwin, 2006:2.) 

  العدالة التفاعمية: تشير إلى نوعية المعاممة التي يتمقاىا الأفراد الذيف يعمموف في المنظمة
(Baldwin, 2006:3 مما يظير مخاوفيـ بشأف عدالة الإجراءات التي تتمثؿ بجانب التفاعؿ )
(yaghoubi et al., 2012:3.) 

وعمى وفؽ ىذه الأنواع الثلبثة مف العدالة فأف الأفراد يتوقعوف أف يعامموا بعدؿ مف قبؿ  
لا فأنيـ سوؼ يردوف بسمبية عندما تنتيؾ ىذه التوقعات ) (، لأف Locke, 2009: 255منظماتيـ، وا 

(، فالشعور بالظمـ يولّد Taris, et al., 2002:289الأفراد يتبعوف قاعدة المعاممة بالمثؿ في علبقاتيـ )
المشاعر السمبية، لأف العواطؼ ىي التي تحرؾ الدافعية، وأف حاؿ عدـ العدالة يحدث توتراً عاطفياً لدى 

 (.Mcshane&Glinow, 2010:152الأفراد )
وبناءً عمى نظرية التبادؿ الاجتماعي فإف العلبقة بيف المنظمة والأفراد يجب أف تقوـ عمى  

التوازف بيف الأخذ والعطاء، أي: أف تمتزـ المنظمة تجاه الأفراد، كما يجب أف يمتزموا بدورىـ تجاىيا 
(Hojeon, 2009:17لذلؾ فأف المنظمات يمكف أف تجني كثيراً مف التأثيرات الإيجاب .) ية لمعدالة في

مكاف العمؿ، فالأجر العادؿ يحسّف أداء الفرد، والمساعدة في المعاممة تثير روح المجموعة، وأنيا أيضاً 
 ,Baldwinأي العدالة تعزز الرضا الوظيفي والالتزاـ والثقة، كما ترتبط أيضاً بصحة الموظؼ ورفاىيتو )

2006:4.) 
( عف وجود Naumann, et al., 1998: 365; Asgari, et al., 2008: 143وكشفت الدراسات )

علبقة ارتباط وتأثير ما بيف الدعـ التنظيمي المدرؾ والعدالة التفاعمية التي تركز في مضامينيا عمى 
 العلبقات بيف المنظمة والأفراد.

ة .دعـ المشرفيف: يؤدي المشرؼ دوراً ميماً في المنظمات، إذ يقوـ بتوفير المعمومات والتغذية المرتد2
عف مكاف العمؿ في الوقت المناسب للؤفراد، لذلؾ فمف الأىمية بمكاف أف يكوف المشرؼ قادراً عمى 

 (.Hsieh, 2012: 25تقديـ المساعدة والدعـ المناسبيف ليـ عندما يواجيوف أي مشكمة في العمؿ )
 & Rhoades) ودعـ المشرفيف يتعمؽ بالدرجة التي يقيموف فييا مساىمات الأفراد وييتموف لرفاىيتيـ

Eisenberger, 2002: 699( فبحسب رؤيا .)Levinson, 1965 فأف المشرفيف ىـ بمثابة وكلبء )
ف دعميـ يسيـ في بناء الدعـ التنظيمي المدرؾ، وما يظيره المشرفيف مف دعـ للؤفراد،  عف المنظمة، وا 

مف قبيؿ احتراميـ لقيميا يمثؿ رؤيا المنظمة تجاىيـ، مما يؤثر عمى تصرفاتيـ وسموكيـ تجاه المنظمة 
 :Eisenberger, et al., 2002والتزاميـ نحوىا، أي: إنيـ يكونوف أكثر حساسية لتصرفات المشرؼ )

566; Wang, 2014: 213( فبحسب )Levinson, 1965 فأف المشرفيف يجسدوف وبقوة شخصية )
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ـ بيا الباحثوف عف (. لقد كشفت الدراسات التي قاEisenberger, et al., 2002: 566المنظمة )
 ,shanock & Eisenberger)وجود علبقة قوية بيف مستوى دعـ المشرفيف والدعـ التنظيمي المدرؾ

2006: 693; Latif & Gulzar, 2011, 60: Dawley, et al., 2008: 235) 
( وجود دور ميـ لدعـ المشرفيف المدرؾ Salahian, et al., 2012: 144كما أظيرت نتائج دراسة )

لبء العمؿ وتقميؿ مستويات الإجياد العاطفي فكمما زاد الدعـ قؿ الإجياد العاطفي لدييـ، إذ يعمؿ لزم
 دعـ المشرفيف عمى حماية الأفراد مف الإجياد العاطفي. 

.المكافآت التنظيمية وظروؼ العمؿ: تؤدي المكافآت التنظيمية دوراً محورياً في تحديد الأداء الكفوء 3
( فالأفراد سوؼ يقدموف أقصى Danish&Usman, 2010: 160عممية الدافعية ) وترتبط إيجابياً مع

( Hafiza et al., 2011: 327ما لدييـ عندما يشعروف ويثقوف أف منظمتيـ سوؼ تكافئ جيودىـ )
( إف الأفراد يعمقوف أىمية كبرى عمى المكافآت Ajila & Abiola, 2004: 11إذ أظيرت نتائج دراسة )

لنسبة إلييـ فأنيـ يميموف لمتعبير عف استيائيـ الذي يظير مف خلبؿ أدائيـ الضعيؼ غير الملبئمة با
وعدـ الالتزاـ في وظائفيـ، ومف ثـ فإنو لابد لممنظمة أف تنظر بقوة لمشاعر واحتياجات الأفراد. وعبّر 

(Hafiza et al., 2011: 328 عف ذلؾ بقولو إف المنظمات يجب أف تكوف حذرة عند وضع نظاـ )
لمكافآت لتقييـ أداء الأفراد عند جميع المستويات ومف ثـ مكافئتيـ سواء بصورة مادية أو معنوية.لذلؾ ا

يتعيف عمى ممارسات إدارة الموارد البشرية أف تظير تقديراً واضحاً لإسيامات الأفراد لاسيما تمؾ التي 
 (.Rhoades & Eisenberger, 2002: 700ترتبط بشكؿ إيجابي بالدعـ التنظيمي المدرؾ )

إف ظروؼ العمؿ تعد مف المحفزات الرئيسة التي تعطي للؤفراد إشارات مف منظماتيـ بشأف  
أىتماميا بيـ، إذ إف الدعـ التنظيمي المدرؾ يرتبط بقوة بتفضيؿ ظروؼ العمؿ الجيدة عنو مف ظروؼ 

يا في الدعـ العمؿ المتدنية، وتختمؼ ظروؼ العمؿ بشكؿ كبير عبر المنظمات، وأف درجة مساىمت
 (.Eisenberger, 1997: 818التنظيمي تختمؼ مف منظمة إلى أخرى )

 وىناؾ العديد مف المكافآت وظروؼ العمؿ التي ترتبط بالدعـ التنظيمي المدرؾ منيا:
( فأف الأفراد Rhoades & Eisenberger, 2002: 700التقدير، والأجر، والترقيات: عمى وفؽ ) -

صموف عمييا مف قبيؿ )التقدير، والأجر، والترقيات( مف خلبؿ مقارنة أنفسيـ مع يقيّموف النتائج التي يح
الآخريف كأجراء لضماف العدالة التوزيعية في المنظمة، ومف ثـ فإف التقييـ الإيجابي لمساىمات الأفراد 

 يسيـ في الدعـ التنظيمي المدرؾ.
ـ الحاجات لماسمو، وىو يعني حاجة الفرد الأمف الوظيفي: يمثؿ الأمف الوظيفي الحاجة الثانية في سم -

ف 166: 2009إلى بيئة عمؿ آمنة وخالية مف الاضرار النفسية والمادية )جرينبرغ وباروف،  (. وا 
الضمانات التي تقدميا المنظمة للؤفراد والتي تؤشر رغبتيا بالاحتفاظ بيـ في المستقبؿ مف المتوقع أف 

 (.Rhoades & Eisenberger, 2002: 700رؾ )تقدـ مؤشراً قوياً لمدعـ التنظيمي المد
 ;Sverke, et al., 2004: 12لقد خرجت نتائج الدراسات التي قاـ بيا الباحثوف ) 

Blackmore, 2011: 6 بأف ىناؾ انعكاسات سيئة عمى الأفراد والمنظمات لفقداف الأمف الوظيفي،إذ )
ىيـ وصحتيـ البدنية، وتسبب الشد إف ذلؾ مف شأنو أف يتسبب ليـ بنتائج سمبية تنعكس عمى رفا
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العصبي ليـ، الذي ينعكس عمى الفاعمية التنظيمية مف خلبؿ انخفاض الولاء التنظيمي وانخفاض الثقة 
 لدييـ.

لذلؾ يمكف القوؿ إف الأمف الوظيفي يعد مف روافد الدعـ التنظيمي لممنظمات لما لو مف  
 تأثيرات عمييا وعمى الأفراد عمى حد سواء.

تقلبؿ الذاتي: ىي الدرجة التي يعطى فييا الأفراد حرية العمؿ بصورة كبيرة، والاستقلبلية، الاس -
 & Hackmanوالصلبحيات ليـ في جدولة العمؿ وتحديد الإجراءات التي سوؼ تستخدـ في تنفيذه )

Oldham, 1976: 258وىو ما يشير إلى أف المنظمة تثؽ في الأفراد في اتخاذ القرارات الحكيمة ،) 
 & Rhoades) الخاصة بكيفية تنفيذ مياميـ، فالاستقلبلية العالية سوؼ تزيد الدعـ التنظيمي المدرؾ 

Eisenberger, 2002: 700). 
ضغوطات الدور: ترجع ضغوطات الدور إلى المتطمبات البيئية التي يشعر الأفراد أنيـ غير قادريف  -

بالظروؼ التي يمكف لممنظمات أف تسيطر عمييا عمى مواجيتيا، لدرجة أنيـ يربطوف ضغوطات الدور 
بدلًا مف الظروؼ المتأصمة بالعمؿ أو الناتجة عف الضغوطات الخارجية لممنظمة. ويعمؿ الدعـ 
التنظيمي المدرؾ عمى التقميؿ مف الضغوطات. وترتبط ضغوطات الدور بنواحي ثلبثة لأدوار العامميف 

رؾ مف عبء العمؿ، وغموض الدور، وصراع الدور في المنظمة، إذ يقمؿ الدعـ التنظيمي المد
(Rhoades & Eisenberger, 2002: 700.) 
التدريب: يحاكي التدريب القدرات الجسدية والذىنية للؤفراد، ويشعر الأفراد بأىميتيـ مف خلبؿ التدريب  -

وتطويرىا  وترتفع معنوياتيـ وتزداد دافعيتيـ نتيجة  شعورىـ بأف المنظمة تحاوؿ استثمار قدراتيـ
(Jagero, et al., 2012: 115 لذلؾ فأف استمرار الاستثمار مع الأفراد يؤدي إلى زيادة الدعـ ،)

 (.Rhoades & Eisenberger, 2002: 700التنظيمي المدرؾ )
حجـ المنظمة: في المنظمات ذات الحجـ الكبير يشعر الأفراد بقيمة أقؿ، إذ تكوف الإجراءات  -

سمي مما يقمؿ مف المرونة في التعامؿ مع احتياجاتيـ عمى المستوى الفردي، والسياسات ذات طابع ر 
وعمى الرغـ مف أف المنظمات الكبيرة وكذلؾ الصغيرة يمكف أف تظير أىتماميا لمجاميع مف الأفراد، فأف 
انخفاض المرونة في تمبية الاحتياجات الفردية وتوضيحيا مف خلبؿ القواعد الرسمية يمكف أف يؤدي إلى 

 (. Rhoades & Eisenberger, 2002: 700تقميؿ الدعـ التنظيمي المدرؾ )
الرغبة في البقاء: تعكس الرغبة في البقاء والإلتزاـ المستمر نحو المنظمة بما يؤدي إلى خفض  -

(. لذلؾ يقع عمى عاتؽ المنظمات Rhoades & Eisenberger, 2002: 702تكاليؼ ترؾ العمؿ )
فراد في ترؾ العمؿ لدييا، مف خلبؿ أعتمادىا الأساليب التي تزيد مف شعورىـ مسؤولية تقميؿ رغبة الأ

(. ويمكف لممنظمات Tumwesigye, 2010: 591بأف منظماتيـ تقدر مساىماتيـ وتيتـ لرفاىيتيـ )
أف تظير رغبتيا بالاحتفاظ بالأفراد مف خلبؿ اتباع العديد مف الممارسات التي شأنيا أف تزيد مف 

سيما ما يتعمؽ منيا بأنظمة الدفع العالية، ومنحيـ المزيد مف الحرية المينية أو المكانة، أو مف التزاميـ لا
 (.Rhoades & Eisenberger, 2002: 702خلبؿ محبة زملبء العمؿ )
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سموؾ الانسحاب: يُعرّؼ سموؾ الانسحاب بأنو مجموعة الأفعاؿ السموكية التي يقوـ بيا الأفراد لتجنب  -
(. ويسيـ الدعـ التنظيمي Colquitt, etal, 2006: 67ؤدي في النياية إلى ترؾ المنظمة )العمؿ وبما ي

في تقميؿ مثؿ ىذه السموكيات كالدوراف، والتغيّب، والتأخير، فالمحافظة عمى الانتماء لممنظمة، والحضور 
فراد بالمثؿ نتيجة العالي، والالتزاـ بالمواعيد المحددة، كميا مؤشرات تظير الطرائؽ التي يرد فييا الأ

لمدعـ التنظيمي المدرؾ، وقد يزيد الدعـ التنظيمي المدرؾ مف الالتزاـ الوجداني، ومف ثـ يُسيـ في تقميؿ 
 (.Rhoades & Eisenberger, 2002: 702سموؾ الانسحاب )
(، اربعة عوامؿ يؤثر تعزيزىا في بناء الدعـ Krishnan & Mary, 2012: 6-9وأضاؼ الباحثاف )

 مي المدرؾ لدى الافراد وىي:التنظي
الرضا عف مستوى الدفع: بحسب مفيوـ الدعـ التنظيمي المدرؾ فأف المكافآت تعد مؤشراً عمى أف  -أ

ف الأفراد يفسرونيا عمى أنيا تقدير مف قبؿ منظماتيـ، ومف ثـ  المنظمة تقيـ مساىمات الأفراد تجاىيا، وا 
 مما يجعميا عاملًب رئيساً لوُ.فأنيا تسيـ في تطوير الدعـ التنظيمي المدرؾ، 

فرص التطوير الوظيفي: فضلًب عف تمبية الاحتياجات الفسيولوجية، يمتمؾ الأفراد الرغبة في توسيع  -ب
إمكانياتيـ وتطوير قدراتيـ وتمبية احتياجاتيـ لمنمو وتحقيؽ الذات، وبالتالي فأف ممارسات إدارة الموارد 

الصمة بالدعـ التنظيمي المدرؾ لدى الأفراد مف خلبؿ تزويدىـ  البشرية يمكف أف تشكؿ معتقدات وثيقة
 بالفرص التطويرية التي مف شأنيا أف تمبي احتياجاتيـ لمنمو الشخصي.

العمؿ: وىي الإجراءات التنظيمية التي تعزز معتقدات الأفراد أف المنظمة سوؼ تقدـ   -دعـ العائمة -ج
المواقؼ الصعبة التي يمروف بيا في العمؿ أو المنزؿ وىو  ليـ التعاطؼ والمساعدة المادية لمتعامؿ مع

أحد المدخلبت الميمة لمدعـ التنظيمي المدرؾ، إذ إف ىذه العوامؿ تساعد عمى تمبية الحاجة لمدعـ 
 -اف دعـ العائمة وفرى الباحثيالعاطفي والعلبقات الشخصية، ومف ثـ تسيـ في تعزيز مستوى الدعـ. و 

 لثاني مف أسس مفيوـ الدعـ التنظيمي المدرؾ آلا وىو الدعـ الاجتماعي.العمؿ يرتبط بالمكوف ا
العضو: غالباً ما يعمؿ المشرؼ كوكيؿ لممنظمة في توجيو المكافآت التقديرية لتقييـ  -تبادؿ القائد -د

مساىمات الأفراد، في حيف أف ىذه المكافآت التقديرية والتقييمات ىي مفتاح الدعـ التنظيمي المدرؾ، 
المعاممة المستممة مف الأفراد مف قبؿ مشرفييـ تسيـ في تصورات الأفراد لمدعـ الذي يتمقونو مف 
منظمتيـ، ومف ثـ فأنيـ يعتقدوف أف مستوى تبادؿ القائد العضو، أو الدعـ الإشرافي يكوف لو علبقة 

 إيجابية بالدعـ التنظيمي المدرؾ.
في العلبقة الديناميكية بيف القائد وتابعيو  العضو ىو مدخؿ قيادي لمنظر –إف تبادؿ القائد  

والتبادلات التي تحدد الفاعمية التنظيمية.وأف العلبقة بيف القائد والأعضاء لا تؤثر فقط عمى أداء الأفراد، 
ولكنيا يمكف أف تؤثر عمى العلبقة بيف الأفراد والمنظمة، إذ تعد ميمة لمعلبقات التنظيمية لكمييما.و إف 

العضو تُظير تأثيراً قوياً عمى الدعـ التنظيمي المدرؾ، وبدوره فاف ىذا التبادؿ يؤدي  -قائدجودة تبادؿ ال
 دوراً رئيساً في التأثير عمى إدراؾ الأفراد لمدعـ التنظيمي المدرؾ.

العضو يخفؼ مف وطأة الضغط الذي يتعرض لو الأفراد جراء ضغوطات  –إف تبادؿ القائد  
( والتي بينت أف Richardson, et al., 2008: 803سة التي أجراىا )العمؿ، وبما يؤيد ذلؾ الدرا
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لمدعـ التنظيمي المدرؾ تأثيراً عمى ضغوطات الأفراد الناتجة عف العوامؿ النفسية المتعمقة بيـ، والتي 
ترتبط بإدراكاتيـ العاطفية مثؿ الغضب، والسرور، والاكتئاب، التي يظيرونيا تجاه المنظمة. وبذلؾ 

عـ أف يقمؿ مف ىذه الأعباء والضغوطات، وىو يدعـ الفكرة التي تقوؿ أف الدعـ الاجتماعي يمكف لمد
 (.Gibson, et al., 2012: 210يرتبط بالنواحي الصحية والمرضية والإجياد )

 ثانياً: الانغماس الوظيفي. 
 .الانغماس الوظيفي مفهوم وتطور تاريخي.1

الشيء، أي: الاحاطة بو بصورة كمية. فقد جاء في المعجـ الوجيز الانغماس في المغة يعني الانغمار في 
(، وكذا الحاؿ في المعجـ الوسيط فقد جاء 454معنى انغمر في الماء، أي أنغمس فيو )المعجـ الوجيز/

في معنى كممة الانغماس، اغتمس في الماء أي أغتط فيو، وانغمس في الماء، أغتمس فيو وتغامس 
(. وقد جاءت كممة الانغماس في القرآف 662في الماء )المعجـ الوسيط/ القوـ غمس بعضيـ بعضاً 

ْـ فِي غَمْرَةٍ سَاىُوفَ[ الذاريات اية  ، 11الكريـ بالمعنى المرادؼ ليا بكممة )غمر(  في قولو تعالى ]الَّذِيفَ ىُ
نغماس بمعنى الانغمار في الجيؿ في خطاب موجو لمكافريف. وعمى وفؽ ما تقدـ يمكف القوؿ: إف الا

اصطلبحاً يعني، أف يركز الشخص كؿ حواسو وطاقتو عند أدائو لنشاط ما؛ أي: أف يكوف محاطاً 
 وميحطاً بالشيء الذي يقوـ بو.

اما الفلبسفة فميـ رأى اخر، فيذا افلبطوف يقسـ النفس الانسانية عمى ثلبثة أقساـ الاوؿ: ىو النفس 
ي: النفس الغضبية وميمة ىذه النفس اطاعة النفس الشيوانية، وفضيمتيا العفة وضبط النفس، والثان

العاقمة، وفضيمتيا الشجاعة، وأخيراً: النفس العاقمة، وميمتيا التمييز بيف انواع الخير وتحقيؽ الخير 
(. وممكات النفس الانسانية ىي التي تقود الانساف إلى 263: 2008الأسمى، وفضيمتيا الحكمة )شييد، 

 مة، او الانغماس في الشر والرذيمة اعتمادا عمى ىذه التقسيمات.الانغماس في الخير والفضي
إف الاىتماـ الاكاديمي الاوؿ بمفيوـ الانغماس برز في تسعينيات القرف الماضي مف خلبؿ الدراسة التي 

(، والتي حممت عنواف" الشروط النفسية للبنغماس وعدـ الانغماس الشخصي في Kahn,1990قدميا )
الانغماس الشخصي بأنو دمج اعضاء المنظمة  وفي دراستو ىذه عرؼ (Kahn,1990العمؿ"، )

لانفسيـ داخؿ ادوار عمميـ، فالأفراد المنغمسيف يعبروف عف انفسيـ جسدياً وذىنياً وشعورياً خلبؿ قياميـ 
بأدوارىـ في العمؿ، وعمى النقيض مف ذلؾ فاف الافراد غير المنغمسيف ليس لدييـ ارتباط نفسي 

ر عمميـ فيـ لا يندمجوف بيا جسدياً ولا ذىنياً ولا شعورياً خلبؿ انجازىـ إياىا وشخصي بادوا
(Kahn,1990:694.) 

( في تعريفو للبنغماس عف وجود ثلبثة عناصر ميمة تشترؾ في تشكيؿ حالة Kahn,1990لقد عبر )
 الانغماس لدى الفرد عند ادائو لأي نشاط وىي الجسد، والذىف )الادراؾ(، والشعور. 

لبحظ إف ىذه الثلبثية مف العناصر مجتمعة تشترؾ عند انغماس الفرد في اداء عمؿ ما، فالجسد بكؿ يو 
قواه المادية يمد الذىف بالطاقة اللبزمة، والشعور مف جانبو ىو الاخر يسيـ في انشداد الفرد نحو اداء 

الجسدي والعقمي والشعوري الميمة او العمؿ الذي يقوـ بو. وعميو يمكف القوؿ اف الانغماس ىو الانشداد 
( Sundaray,2011:54لمفرد حيث تجتمع كؿ ىذه العناصر الثلبثة عند ادائو لعمؿ ما. ويؤكد )
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جوانب انغماس كؿ عنصر مف ىذه العناصر لدى الفرد عند ادائو لعممو في المنظمة، ففي الجانب 
نجاز ادوارىـ، اما في الجانب الجسدي فإف انغماس الافراد يتعمؽ بالطاقات الجسدية التي يبذلونيا لا

الذىني )الادراكي( فيتعمؽ الانغماس بمعتقداتيـ حوؿ المنظمة وقادتيـ وظروؼ العمؿ، اما فيما يخص 
الجانب  الشعوري فيو يتصؿ بكيفية شعورىـ تجاه كؿ مف ىذه العناصر الثلبثة، وعما إذا كانت لدييـ 

 مواقؼ سمبية أو ايجابية تجاه المنظمة وقادتيا.
( التي Maslach&Leiter,1997:17 -25الاىتماـ الثاني بمفيوـ الانغماس برز مف خلبؿ دراسة )

عَدت الانغماس كنقيض تاـ للبحتراؽ الوظيفي، فالنشاط، والمشاركة، والكفاءة ىي النقائض المباشرة 
مؿ، والارىاؽ عندما لابعاد الاحتراؽ، وىي السخرية إذ يتخذ الافراد موقفاً سمبياً تجاه الاخريف وتجاه الع

يشعر الافراد بعدـ قدرتيـ عمى تقديـ المزيد وأنيـ قد تجاوزا جميع امكاناتيـ الجسدية والعاطفية عمى حد 
سواء، وعدـ الكفاءة التي يشعر مف خلبليا الافراد بأنيـ غير كفوئيف ويفتقدوف لمثقة بأنفسيـ وقدرتيـ 

الاحتراؽ حيث يتحوؿ النشاط إلى إرىاؽ، والمشاركة  عمى احداث التغيير، فالانغماس يتلبشى تحت وطأة
 إلى  سخرية، والكفاءة إلى عدـ الكفاءة.

( العديد مف الباحثيف عمى اجراء المزيد مف Maslach&Leiter,1997التي قدمتيا )لقد شجعت الدراسة 
مع  إذا كاف ىذاف المفيوماف شكميف متناقضيفالبحوث حوؿ علبقة الانغماس بالاحتراؽ، وفيما 

 Schaufel et( إلى  ذلؾ، عمى سبيؿ المثاؿ )Maslach&Leiter,1997بعضيما، كما  اشارت )
al.,, 2002: 75- 86; Gonzalez- Rom et al., 2006: 166; Demerouti et al., 

2010: 218;Schaufeli et al., 2008:175( وبحسب .)Bakker et al.,2008:188 فاف )
ؿ يعاني مف الارىاؽ، والثاني لديو المزيد مف الطاقة والنشاط والحيوية ىناؾ صنفيف مف الافراد: الاو 

 والاتصاؿ الفعاؿ مع عممو.
معظـ البحوث التي دارت حوؿ الموارد وعلبقتيا بالاحتراؽ الوظيفي للؤفراد، ومف ثـ  لقد اوضحت

 ,.Demerouti et alعمى انغماسيـ في اداء الانشطة التي يقوموف بيا، عمى سبيؿ المثاؿ ) تأثيراتيا
2001: 502; Schaufeli & Bakker, 2004: 297; Hakanen et al., 2006: 498; 

Rothmann & Jordean, 2006: 58; Bosman et al., 2005: 54 اوضحت إف لمموارد  ،)
انعكاسات عمى الاحتراؽ الوظيفي للؤفراد، فزيادة المتطمبات الوظيفية تولد الاحتراؽ الوظيفي ليـ، وتقمؿ 

ف انغماسيـ في اداء الانشطة التي يقوموف بيا، وبالعكس مف ذلؾ فاف الموارد الوظيفية تؤدي إلى م
زيادة الانغماس الذي ينعكس ايجابا عمى المنظمة مف خلبؿ تقميؿ نسبة الدوراف لدى الافراد. والمستويات 

الباحثيف اىتماميـ  العالية مف الانغماس ترتبط بانخفاض مستوى الاحتراؽ الوظيفي لدييـ. ولـ يخؼ
 Langelaan etبالشخصية وعلبقتيا بالاحتراؽ والانغماس معاً، فالجيود البحثية لػدراسة )

al.,2006:523 اثمرت عف تبايف بيف مستويات الاحتراؽ والانغماس لدى الافراد بحسب تبايف )
لى  الانغماس الخصائص الشخصية ليـ، فالاشخاص الانبساطيوف ذوي المشاعر الايجابية يميموف إ

اكثر عند اداء مياميـ، وعمى العكس منيـ فاف الاشخاص العصبيوف الذيف يميموف للبنعزاؿ والانطواء 
اكثر تعرضاً للبحتراؽ الوظيفي مف غيرىـ. وتأييداً لنتائج ىذه الدراسة فاف 
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(Gorgievski&Hobfoll,2008:3 اوضحا إف العنصر الاساس للبنغماس والاحتراؽ ىو المكوف )
لشعوري الذي ينتج مف عممية تحدث داخؿ الفرد مثؿ قوة  المشاعر، المرونة الإدراكية، والنشاط ا

 & Schaufeliالجسماني. فالمشاعر الايجابية تمثؿ الانغماس، والمشاعر السمبية تمثؿ الاحتراؽ )
Bakker, 2009: 912.) 

نفس الايجابي. العمـ الذي وضع المنعطؼ الثالث والكبير في حياة المنظمات ىو الاتجاه نحو عمـ ال
( خلبؿ خطبة القاىا اماـ جمعية عمـ النفس William Jamesأساسو أكاديمياً عالـ النفس الامريكي )

حينما وجو سؤالًا لمحاضريف، لماذا يمتمؾ بعض الافراد القدرة عمى الاستفادة مف  1906الامريكية عاـ 
وقاؿ في ىذا الصدد يجب تقديـ اجابة عف سؤاليف  مواردىـ لأقصى درجة ممكنة،  وبعضيـ الاخر لا؟

 (Froh,2004:18ىما: )
 ما ىي حدود الطاقة البشرية؟. . أ
خراجيا إلى حيز الوجود؟.  . ب  كيؼ يمكف تحفيز ىذه الطاقة وا 

ف William Jamesلقد ألمح ) ( إلى  اف قدرات الانساف ىي اكثر عمقاً وابعد غوراً مما يتصور، وا 
ف الخروج مف الطوؽ التقوقع عمى الذات واجت رار الاحداث المحزنة قد لا يعود بالنفع عمى الانساف،  وا 

ىو بداية الوصوؿ إلى تحقيؽ الاىداؼ الكبيرة، فاستثمار الطاقات الانسانية يفتح ابواب النجاح. ركز 
لموىبة عمماء النفس ابحاثيـ في ىذه المدة عمى الجوانب الايجابية في حياة الفرد، كالسعادة والرفاىية وا

 (. Seligman&Csikszentmihalyi,2000:6والبحث عف معنى لمحياة )
( افكار مف سبقو مف الباحثيف، ليخرج بمدخؿ جديد لعمـ النفس ىو Martin E.P. Seligmansتمقؼ )

( بعد اف كاف محور اىتماـ عمـ Linley et al.,2006: 4) 1998عمـ النفس الايجابي، في العاـ 
حداث السيئة للبنساف، والامراض العقمية والاجياد وغيرىا النفس يدور حوؿ الا

(Snyder&Lopez,2002:3 تدور فكرة عمـ النفس الايجابي حوؿ الاتجاه إلى الرؤية الايجابية في .)
الحياة، والتطمع إلى  كؿ ما ىو إيجابي، والتوقؼ عف التركيز عمى كؿ ما ىو سيئ فييا، بيدؼ بناء 

لرفاىية، والرضا، والامؿ والتفاؤؿ، وتدفؽ السعادة، عمى مستوى قيـ الخبرات الصفات الايجابية، مثؿ، ا
الذاتية، والقدرة عمى الحب والعمؿ، والشجاعة، وميارة التعامؿ مع الاخريف، والحساسية لمجماؿ، 

وى والمثابرة، والتسامح، والاصالة، والافؽ المستقبمي،  والروحانية، والموىبة العالية، والحكمة، عمى مست
الصفات الفردية، وعمى مستوى الجماعة التحمي بصفات مثؿ، الفضيمة، والمواطنة، والمنظمات التي 
تحفز الافراد نحو مواطنة أفضؿ، والمسؤولية، والحنو، والايثار، والكياسة، والاعتداؿ، التسامح، 

 (.Seligman&Csikszentmihalyi,2000:5واخلبقيات العمؿ )
عدو دراسة الانغماس الوظيفي والاىتماـ بو بمثابة جزءا مف الاىتماـ بعمـ النفس إف العديد مف الباحثيف 

الايجابي، بؿ إف عمـ النفس الايجابي ىو الانطلبقة الاولى لدراسة الانغماس، إذ عُد مف الاتجاىات 
  ;Rothmann, 2003: 16-17الحديثة في التركيز عمى الجوانب الايجابية في حياة الافراد )

Schaufeli & Bakker, 2004: 295; Bakker et al., 2008: 188; Shimazu & 
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Schaufeli, 2008: 171; Karatepe & Olugbade, 2009: 504; Xanthopoulou et al., 
2012: 41..) 

( وزملبؤه مفيوما جديداً Harterعندما قدـ الباحث ) 2002اما المنعطؼ الرابع فقد بدأ في العاـ 
لعامميف، إذ أشاروا إليو بأنو الالتزاـ، والمشاركة، ورضا الفرد مع الحماس نحو للبنغماس ىو انغماس ا

(. وقد اىتـ العديد مف الباحثيف بيذا الطرح عمى سبيؿ المثاؿ Harter et al.,2002:269العمؿ )
(Royp, 2013:102;Truss et al., 2013:2658; Andrew & Sofian, 2012: 499; 

Mangundiaya, 2102: 188.،)  فالنتائج التي خرجت بيا ىذه الدراسات اكدت إف انغماس العامميف
يسيـ في تعزيز الاداء، والالتزاـ لممنظمات، ويحقؽ قدر اكبر مف مخرجات الأعماؿ، و إف الافراد 
المنغمسيف يسيموف في احداث التغيير المطموب في منظماتيـ وتحسيف ادائيا. وقد عرفو الباحثيف 

( بأنو .Otwori & Xiangping, 2010: 4; Bal & Delange, 2014: 2فو )تعريفات عدة، فقد عر 
حالة ذىنية ايجابية مرتبطة بالعمؿ والإنجاز، والتي تصنؼ إلى  النشاط، والتفاني والانيماؾ، وىو 
التعريؼ الذي اتفؽ عميو معظـ الباحثيف عند تعريفيـ للبنغماس الوظيفي كما سنرى لاحقاً. فيما اورد 

(Kumar&Swetha,2011:233:ثلبثة تعاريؼ لإنغماس العامميف ىي ) 
   حجر الزاوية لجانبيف ىما: المعرفة التي نحتاجيا لاداء الوظيفة بفعالية، والدافعية اللبزمة

 لتطبيؽ ىذه المعرفة.
 .زيادة تفاني قوى العمؿ لتحقيؽ مخرجات الاعماؿ 
  اتيجية والتغيير في العمؿ اليومي.ىو عممية اجتماعية يُضّمف فييا الاشخاص انفسيـ في الاستر 
( فقد رأى باف الانغماس يمثؿ الدرجة التي يمتزـ بيا الفرد تجاه Mangundjaya,2012:187اما )

المنظمة فضلب عف التأثير العميؽ عمى كيفية ادائو طواؿ مدة الخدمة. فيما رأه اخروف بانو مستوى 
(. اما Andrew&Sofian,2012:499وقيميا )المشاركة والالتزاـ لمعامميف تجاه المنظمة، 

(Balakrishnan et al., 2013:10 فقد عدوا الرغبة والقدرة عاملب ميما في انغماس العامميف إذ )
عرفوه بانو الرغبة والقدرة في مساعدة المنظمة عمى النجاح بصورة كبيرة عمى اساس تقدير جيودىـ 

فقد عرفاه بانو الظواىر التي تسمح لمعامميف بعدـ   (Rubina&Parach,2013:696بشكؿ دائـ. واما )
الشعور بالممؿ في عمميـ وامتلبؾ الشعور بالمتعة مع الرضا الداخمي. لقد عَد بعض الباحثيف اف 

(، وعده آخروف بالإضافة إلى  Kotni,2011:31انغماس العامميف يدعى ايضاً الانغماس في العمؿ )
، الذي ينطوي عمى مستويات عالية مف الاستثمار الشخصي الانغماس في العمؿ، انغماساً وظيفياً 
 (.Meesala,2011:158والارتباط مع العمؿ الذي يقوـ بو الفرد )

 ,Schaufel & Salanovaالمنعطؼ الخامس للبىتماـ بمفيوـ الانغماس جاء عمى يد الباحثيف )
يو بأنو الانجاز والايجابية (، عندما اطمقوا عميو مصطمح الانغماس الوظيفي إذ اشاروا ال74 :2002

 المرتبطة بالعمؿ ذىنياً، التي تصنؼ إلى النشاط، والتفاني، والانيماؾ. 
 ,Schaufeli & Bakker)وقد عدَّ ىذا التعريؼ الاكثر اتفاقاً وشيوعاً بيف معظـ الباحثيف         

2003:5; Rothmann, 2003: 19; Schaufeli & Bakker, 2004: 295; Bosman& 
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Buitendach, 2005: 50;  Salanova et al., 2005: 1218; Langelaan et al., 2006: 
522; Hakanen et al., 2006: 498; Koyuncu et al., 2006: 30; Bakker et al., 
2007: 274; Rothmann & Jordean, 2006: 50; Bakker & Demerouti, 2008: 209; 
Bakker & Demerouti, 2009: 221; Salmela-Aro et al., 2009: 163; Demerouti et 
al., 2010: 210; Braine & Roodt, 2011: 2; Field & Buitendach, 2011:3; 
Allameh et al., 2012: 387; Hakanen et al., 2012: 73; Bakker et al., 2012: 65; 
Bakker et al., 2011: 556; Barnes & Collier, 2013: 486; Costa et al., 2014: 

34) . 
( بالحالة الشعورية والإدراكية Liu et al.,2010:544فيما اختمؼ اخروف في تعريفو فقد عرفو )

المرتبطة بنجاح وفاعمية العمؿ، التي تتكوف مف ثلبثة ابعاد النشاط، والتفاني، والانيماؾ. متفقاً مع مف 
( فقد Robbins&Judge,2013:211سبقو مف الباحثيف مف حيث الابعاد الثلبثة للبنغماس، اما )

عرفاه بأنو استثمار الطاقات الشعورية والإدراكية والجسدية عند اداء العمؿ. فيما عده باحثوف اخروف 
( كعممية دافعية Qinlu et al.,2014:143; Orgambidez-Ramos et al.,2014:363امثاؿ )

ابعاده الثلبثة. ورأه آخروف بالالتزاـ، وبناء نفسي مرتبط بالعمؿ، متفقيف مع مف سبقيـ مف الباحثيف بشأف 
 Thirapatsakun etوالمشاركة، والشعور، والحماس، والانيماؾ، والجيد المركز، والطاقة )

al.,2014:273; Bakker&Schaufeli,2014:1  .) 
 ,.Kular et alاف منشأ ىذا الاختلبؼ في تعريؼ مفيوـ الانغماس يعود إلى الحداثة النسبية لممفيوـ )

2008: 3; Sakovska, 2012: 6; Seppala, 2013: 12 والطبيعة ذات البناءات النفسية ،)
ف ذلؾ Pandey&David,2013:155المتعددة لو، فالانغماس مفيوـ متعدد الاوجو، كما وصفو ) (، وا 

يعود إلى  ارتباط مفيوـ الانغماس بعدة حالات نفسية وسموكية، فيؿ يمثؿ سمة أو حالة أو سموؾ كما 
 (. Macey&Schneider,2008:5عنو )عبر 

في ذلؾ مع رؤية  يفإف الانغماس الوظيفي ىو إنعكاس للبنغماس الشخصي متفق وفرى الباحثيو 
(Meesala,2011 ًففي حيف اف الانغماس الشخصي يعبر عف ذوباف الفرد جسدياً وذىنياً وشعوريا ،)

مرتبطة بالعمؿ والانجاز، التي تتحقؽ مف في العمؿ فاف الانغماس الوظيفي يرتبط بالحالة الايجابية ال
خلبؿ ابعاد الانغماس الثلبثة وىي النشاط، والتفاني، والانيماؾ، وىي حالات تُظير ذوباف الفرد في 
عممو او النشاط الذي يقوـ بو، فحينما يصؼ الباحثوف الانغماس الوظيفي عمى انو حالة ذىنية، فاف 

 المنبعث مف الفرد تجاه عممو.  الحالة الذىنية قواميا الشعور الداخمي
وعمى محور اخر عندما يكوف الانغماس الوظيفي عالياً فإف الافراد سوؼ يبذلوف المزيد مف طاقاتيـ في 
التعبير عف ذاتيـ، وعمى النقيض مف ذلؾ فعندما يكوف الانغماس الوظيفي منخفضاً فاف الافراد سوؼ 

(. Liu et al.,2010: 544لدييـ النية بترؾ المنظمة ) يفصموف بيف ذاتيـ وبيف العمؿ، وقد تنشأ عندئذ
فالافراد المنغمسوف لدييـ شعورٌ عاؿٍ بالاتصاؿ والحيوية مع انشطة عمميـ، ويروف انفسيـ قادريف تماماً 

(. وعمى النقيض Schaufel et al.,,2002:73عمى التعامؿ مع متطمبات وظائفيـ بصورة فعالة )
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. ولعؿ تساؤؿ يثار ىنا لمإذا ينغمس الافراد عند ادائيـ لعمؿ ما ؟. يقدـ كؿ منيـ الافراد غير المنغمسيف
( اجابة عمى ىذا التساؤؿ، فالاسباب التي تدعو الفرد للبنغماس Robbins&Judge,2013:212مف )

في عممو تعود إلى الدرجة التي يعتقد فييا انو مفيد وجاد عند انغماسو في العمؿ )تحقيؽ الذات(، ومنشأ 
مكانية الوصوؿ إلى الموارد الكافية لمعمؿ بفاعمية، وعامؿ اخر  ذلؾ يعود إلى  خصائص الوظيفة، وا 

ايضاً ىو درجة المطابقة بيف قيـ الفرد والمنظمة، وسموكيات القيادة التي تميـ الافراد وتعطييـ شعوراً 
ف اىداؼ الافراد وىي المصدر الرئيس لعممي ـ تحدد ما الذي يجب اكبر برسالتيـ وزيادة انغماسيـ. وا 

عمييـ القياـ بو مف اجؿ تحقيقيا، وما مدى الجيد المطموب منيـ لانجازىا،  ومف اجؿ تعميؽ الانغماس 
 اف ىناؾ نقطتيف ميمتيف لتحقيؽ ىذه الغاية ىما: (Cross et al.,2012:202في مكاف العمؿ يقترح )

 بناء علبقات فعالة مع الافراد داخؿ المنظمة. . أ
 الافراد في عممية اتخاذ القرار وجعميـ جزءاً منيا. تعميؽ مشاركة . ب

ويعرؼ الباحثوف الانغماس الوظيفي بانو الدرجة التي يرتبط فييا الفرد ذىنيا وشعورياً بوظيفتو عند ادائو 
 اياىا.

 . ابعاد الانغماس الوظيفي.2
( في جامعة اوتريخت اليولندية نموذج قياس الانغماس Schaufeli& Bakkerمنذ اف قدـ الباحثاف )

 لاسيما( اصبحت الابعاد الثلبثة ىي الاكثر شيوعا واتفاقا بيف الباحثيف عمى 2003الوظيفي عاـ )
(Barnes& Collier, 2013: 486; Costa et al., 2014: 38; Pandey& David, 2013: 

156; BreeVaart et al., 2014: 32; Wildenmuth & Pauken, 2008: 122- 123 )
 وىي:  

يعرؼ الباحثوف في عمـ النفس النشاط بانو مزيج مف المشاعر الايجابية التي تحدث ضمف  أ. النشاط:
سياؽ الوظيفة، والتي تتألؼ مف عناصر الحالة )المزاج والمشاعر( تسمى مصادر، ينتج عنيا القوة 

اداء المياـ اليومية، والطاقة الشعورية وىي استثمار البدنية، وىي المستويات العالية مف الطاقة عند 
 Littleالمشاعر في العلبقات مع الآخريف، والحيوية الادراكية )المعرفية( وىي الشعور بالنشاط العقمي )

et al.,2011:467-468 ،أو ىو تمؾ المشاعر التي تتمثؿ بالشعور بالنشاط الجسدي، الشعوري .)
(. اما عمماء السموؾ التنظيمي فيتفقوف عمى تعريؼ النشاط Shirom et al., 2013: 4والادراكي )

بانو المستويات العالية مف الطاقة والمرونة العقمية والرغبة في استثمار الجيد بالعمؿ الواحد والمثابرة 
 :Barner & Collier, 2013: 486; Pandey & David, 2013حتى مع مواجية الصعوبات )

156; Breevaart et al., 2014: 32; Bakker & Demerouti, 2009: 221  ويصؼ .)
(Wildermuth& Pauken, 2008: 122 النشاط بالحيوية العالية، لذلؾ يُمكّف النشاط الافراد مف )

(، ويرمز Louw,2014:6اداء مياميـ مع كثير مف الطاقة فيو يمثؿ احد نواحي العواطؼ الايجابية )
 Bilgel etقة المتوازنة والاطمئناف التي تتوسط مستويات التنبو )إلى المستويات الايجابية مف الطا

al.,2012:221 فالمشاعر الايجابية تؤدي دوراً محورياً في استثارة النشاط لدى الافراد، فوفقاً لعالمة .)
( فاف المشاعر الايجابية كالفرح والاىتماـ والاطمئناف والحب Fredrickson,1998:315النفس )
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واسعة عمى جعؿ الافراد بأفضؿ حالاتيـ، فيي تساعدىـ عمى بناء مواردىـ النفسية تساعد بصورة 
والفكرية والاجتماعية والشخصية عندما تجتمع جميع ىذه الموارد تحت مظمة الحب.اف الطروحات التي 

( بشأف اىمية المشاعر الايجابية في استثارة النشاط، كانت Fredrickson,1998قدمتيا عالمة النفس )
(، الذي حمؿ عنواف "الحمقة المتكاممة Russell,1980تممة لمنموذج الذي قدمو عالـ النفس )م

لممشاعر" فيو يُعد احد النماذج الميمة في فيـ المشاعر الايجابية وعلبقتيا بإثارة النشاط والحيوية لدى 
يرتبط بمشاعر  ( اف العاطفة تنشأ مف خلبؿ بعديف أساسيف، الاوؿRussell,1980الفرد. فقد اقترح )

السرور وعدـ السرور والثاني بالانفعاؿ والنشاط. ويمكف فيـ المشاعر بوصفيا تركيبة خطية مف ىذيف 
البعديف، ينشىء ىذيف البعديف تدرجات مختمفة مف مشاعر السرور والنشاط، وتنشأ الحالة الشعورية مف 

لتجارب العاطفية. فالمشاعر عمى خلبؿ تفاعؿ ىذيف البعديف الذي يتزامف مع تفسيرات وعلبمات مف ا
وفؽ ىذا النموذج ليست منفصمة ومعزولة عف بعضيا بعضاً، فعندما تكوف درجة النشاط ايجابية )ممتعة 
او سرور( فالعواطؼ تختمؼ إلى حد كبير فيسود الفرد شعور باليدوء والاطمئناف ومف ثـ يكوف نشاطو 

و يكوف ذا نشاط عاؿٍ يؤدي إلى الانغماس، والحماس، منخفضاً، اما إذا كاف يشعر بالنشاط والحماس فان
والسعادة، وفي المقابؿ فاف الشعور بالضيؽ والقمؽ او التوتر ىي مشاعر تنتج مف عدـ السعادة 

(Russell,1980:1161-1164( ويعكس .)Bakker et al.,2011 مضاميف ىذا النموذج عمى )
ة مف المشاعر التي ينتج عنيا مفيوـ معيف مف كؿ ربع دائرة تُظير حال اذ اف الانغماس الوظيفي،

المفاىيـ المرتبطة بالانغماس، ففي الربع الاوؿ الايمف الذي يعكس مشاعر النشاط، الحماس، السعادة، 
يمكف اف تحوؿ ىذه المشاعر الافراد صوب الانغماس الوظيفي، وفي الربع المقابؿ ليا فاف مشاعر مثؿ 

تحوؿ مشاعر الافراد نحو الاحتراؽ النفسي، وفي المقابؿ فاف الادماف  الكآبة والحزف والارىاؽ يمكف اف
الوظيفي يتأتى مف مشاعر الغضب والانزعاج والتوتر والعدوانية، يقابميا الرضا الذي ينتج مف مشاعر 

 (.Bakker et al., 2011: 75-77الاطمئناف والاسترخاء واليدوء )
ميماً في توليد السموؾ المرغوب فيو، مف قبيؿ الانغماس ويؤشر ىذا النموذج إف المشاعر تؤدي دوراً 

والرضا، او غير المرغوب فيو مف قبيؿ الاحتراؽ النفسي او الادماف الوظيفي. وبحسب الدراسة التي 
( فاف الشعور بالسعادة في مكاف العمؿ يمكف أف Field& Buitendach, 2011:2اجراىا كؿ مف )

الانغماس والرضا الوظيفي. فالعواطؼ في العمؿ تمثؿ معنى  يؤدي إلى  تحقيؽ نواحي مختمفة مف
لمعلبقة المتبادلة بيف العالـ الداخمي لمفرد والسياؽ الخارجي لمكاف العمؿ وىي عنصر اساسي لمفرد 

(Cartwright& Holmes, 2006: 202 وفي السياؽ نفسو لمتعبير عف دور العواطؼ في الشعور .)
( إلى إف النشاط في العمؿ ىو Little et al., 2011: 467-468) بالنشاط ومف ثـ الانغماس يشير

شعور داخمي، يمثؿ العاطفة والطاقة المخزونة لدى الفرد التي ترتبط بالوظيفة. لذا فعندما يكوف الفرد 
نشيطا في عممو يدرؾ بأنو مفعـ بالحيوية ومنتعش جسديا، وسريع الإدراؾ، ومبدع ولديو القدرة عمى 

ى عند تفاعمو مع الاخريف. فالنشاط ىو الاصؿ المباشر الذي يُقيّـ مف خلبلو الفرد الشعور بالمعن
المتطمبات والموارد الإدراكية، والشعورية، والجسدية المتاحة، فالفرد عندما يدرؾ امتلبكو لمثؿ ىذه الموارد 

بالعمؿ. والنشاط  يتمكف مف اف يتعامؿ مع المتطمبات الوظيفية. وسوؼ تزداد طاقتو وانتعاشو في علبقتو
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في العمؿ حالة مف المرونة كونيا تتأثر بالميوؿ والمتغيرات السياقية وترتبط بداية بعممية الدافعية التي 
تحافظ عمى السموؾ في العمؿ. كما اف المرونة تعطي الاستقرار الذي يؤثر عمى متغيرات الميوؿ 

، فالنشاط يمثؿ تكويف للبىداؼ، التركيز والغياب لأىميتيا في المحفزات السياقية، والسمات الشخصية
عمى التنظيـ والتي غالبا ما تكوف مستقره نسبيا داخؿ سياؽ العمؿ نفسو. فضلب عف ذلؾ يشمؿ الانفعاؿ 
)الاثارة(، الشعور الايجابي، بتقييـ النشاط، الذي يُعد جزءاً مف مفيوـ بناء الكفاءة الذاتية التي تظير 

ف يكوف ايجابياً،ومجرباً ونشيطاً. وتوافقا مع نموذج الحمقة المتكاممة لممشاعر معتقدات الفرد بقدرتو عمى أ
( اظيرت إف المشاعر الايجابية ترتبط بالصحة النفسية، Shirom et al., 2008: 572فاف دراسة )

ف النشاط كحالة شعورية يتضمف العديد مف المشاعر كالرضا، الابتياج، والحماس، وىو يؤشر  وا 
لية مف السرور. ولاىمية المشاعر في المنظمات فاف لمستويات عا

(Ashforth&Humphrey,1995:110 يؤكداف إف النظرة يجب أف تتحوؿ مف التركيز عمى الجيد )
)السموؾ( والتوقعات )الادراؾ( بدوف التركيز عمى العاطفة إلى  الاتجاه نحو المشاعر وأىميتيا. وبكممات 

عند التعامؿ مع الافراد داخؿ المنظمات، لاىميتو في اثارة نشاطيـ اخرى التركيز عمى عالـ اللبمحسوس 
( فاف لممنظمات دور في مساعدة الافراد عمى استثمار Meesala,2011:158نحو عمميـ، فبحسب )

طاقتيـ في اداء ادوارىـ بالعمؿ الذي يؤدي الى ارتفاع ادائيـ السياقي، مما يؤشر اف لدييـ وضوحا تجاه 
 تسيؿ الطريؽ نحو السياؽ النفسي والاجتماعي في منظماتيـ.سموكياتيـ التي 

اف نظريات عمـ النفس اوضحت اف المشاعر الايجابية تولد النشاط الذي يؤدي إلى  الانغماس في  
( تؤكد اف الانغماس العالي ينتج Bledow et al.,2011العمؿ. فنظرية )نموذج التغير العاطفي( لػ )

لايجابية والسمبية، فالافراد يتحركوف في مواقفيـ مف خلبؿ تجربة المشاعر مف خلبؿ مزيج مف المشاعر ا
 ,Fredrickson(. وىذا يؤكد ما جاءت بو )Bledow et al., 2011: 1246الايجابية والسمبية )

( في بحثيا الموسوـ "ما ىو جيد في المشاعر الايجابية" مف انيا تسيـ في بناء الموارد 315 :1998
( ومف خلبؿ نظريتيا "البناء Fredrickson, 2004: 1367وفي وقت لاحؽ ) الشخصية لمفرد.

والتوسيع لممشاعر الايجابية" اكدت اف المشاعر الايجابية ينتج عنيا اداء أمثؿ، فيي تحقؽ النمو 
والرفاىية والجدية النفسية بمرور الوقت. وقد اكد العديد مف الباحثيف ما جاءت بو ىذه النظرية واىميتيا 

(. فيي ترتبط بتعزيز الموارد Oerlemans et al.,2014: 200تعزيز مشاعر الافراد نحو ادائيـ )في 
 Ouweneelالشخصية للبفراد ومف ثـ زيادة انغماسيـ الوظيفي إذ تشكؿ حمقة متكاممة لمعلبقة بينيما )

et al., 2012: 550 .) 
نغماس الوظيفي فالنشاط عمى وفؽ ىذه ولنظرية الموارد التي سبؽ ذكرىا تأثير عمى النشاط والا     

النظرية يتكوف مف ثلبث خصائص القوة الجسدية، وىي القابميات والقدرات الجسدية، والطاقة الشعورية 
وىي التعاطؼ والثقة بالآخريف، وأخيراً الحيوية المعرفية التي تشير إلى  عممية تدفؽ الافكار والمرونة 

(. ومف جانب اخر اشارت العديد مف الدراسات إلى اىمية Bilgel et al., 2012: 221العقمية )
الشخصية في النشاط والانغماس. فالشخصية تؤدي دور ميـ في الشعور بالنشاط والانغماس الوظيفي 

(، وفي دراسة لاحقة Bakker et al., 2011: 75عمى اعتبار اف الانغماس حالة مف النشاط النفسي )
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(Bakker et al.,2012 اشار إلى ) إف الشخصية تعد مف المحددات الميمة للبنغماس الوظيفي
(، فالنشاط حالة تؤشر الرغبة Bakker et al.,2012:55ولاسيما لدى الافراد ذوي الضمير العالي )

الشديدة في اداء العمؿ، مصحوبة بالنشاط والطاقة الايجابية، والمرونة العقمية، والاىتماـ بالاستمرار في 
 مؿ حتى لو تطمب ذلؾ وقتا طويلب وجيدا اضافياً.الحرص عمى اداء الع

يعرؼ الباحثيف التفاني بانو الالتزاـ القوي الذي يذىب خطوة ابعد مف مستوى التماثؿ  .التفاني :ب
(Schaufeli et al.,2002:74( ويراه ،)Grant,2008:113 السموكيات القائمة عمى الالتزاـ )

في، والطاقة، وممارسة المبادرة، والاستمرار في ذلؾ حتى مع والضبط الذاتي، مثؿ استثمار الوقت الاضا
صعوبة المياـ بيدؼ تحقيقيا في الوقت المحدد. وفي دراسة اخرى اشار باحثيف إلى اف التفاني يشبو 

 Schaufeli etالالتزاـ، فالالتزاـ عادة ما يعرؼ بأنو التطابؽ النفسي مع احد الوظائؼ او الاعماؿ )
al.,2002:74الرغـ مف الاختلبؼ البيف بيف التعريفات الا اف ىناؾ اتفاؽ بيف الباحثيف اف  ( وعمى

التفاني ىو المشاركة بقوة في العمؿ وتجربة الاحساس بالأىمية والحماس والالياـ والفخر 
 Schaufeli&Bakker,2003:5; Schaufeli et al.,,2006:702; Schaufeli etوالتحدي)

al.,2002:74( خلبؿ الوظيفة )Salanova et al., 2005: 1218 يظير مف اتفاؽ الباحثيف .)
بخصوص تعريؼ التفاني اف ىناؾ اربع خصائص يمزـ توافرىا ليتحقؽ التفاني في الوظيفة وىي: الاىمية 

 الفخر والتحدي.و الالياـ و الحماس و او الشعور بالمعنى في العمؿ 
 :اف يكوف العمؿ والمياـ التي يقوـ ىي احساس الفرد ب الاهمية او الشعور بالمعنى في العمل

(، فكمما نظر الافراد إلى  مياميـ Kuntsi, 2014:76بيا ذات اىمية ومعنى بالنسبة اليو )
بانيا ذات اىمية بالنسبة الييـ كمما زاد ذلؾ مف ادائيـ الوظيفي، وحفزىـ نحو استثمار المزيد 

اف الاحساس بالمعنى يأتي (. ويرى عمماء النفس Grant,2008:109مف الوقت في عمميـ )
مف اربعة حاجات رئيسة ىي: الغرض وجوىرة اف الحاجة للؤحداث الحالية تستمد معناىا مف 
علبقتيا بالأحداث المستقبمية، فالأحداث المستقبمية تضفي الاتجاه إلى  الحاضر بحيث يكوف 

قيـ، التي تضفي الحاضر ىو الرائد تجاه الاغراض في نياية المطاؼ. والحاجة الثانية ىي ال
شعور الخير او الايجابية في الحياة و تعطي او تقدـ التسويغات لعمؿ معيف، فالقيـ تمكف الفرد 
اف يقرر فيما إذا كانت بعض الافعاؿ صحيحة او خاطئة، إذ يُشكّؿ الناس بشكؿ عاـ افعاليـ 

توتر فيما إذا شعروا نتيجة لمقيـ التي يحممونيا، إذ إنيا يمكف اف تقمؿ مف شعورىـ بالذنب او ال
انيـ يسيروف في الطريؽ الصحيح. الحاجة الثالثة ىي، الشعور بالفعالية وىي شعور الفرد 
بإمكانيتو باف يحدث فرقاً او تأثيراً في الاحداث الجارية، ويأتي ىذا الشعور مف خلبؿ سعيو 

شعوره بالتفوؽ عمى نحو السيطرة عمى بيئتو. الحاجة الرابعة والاخيرة ىي الذات ورغبة الفرد ب
غيره بصورة فردية او جماعية مما يولد لديو الشعور باحتراـ ذاتو مع نفسو او مع غيره 

(Baumeister&Vohs,2002:610 ًلذا يعد مفيوـ المعنى والاىمية في العمؿ عنصراً ميما.)
الذي يؤكد  لتشكيؿ اليوية الذاتية لمفرد، وىو يُظير الاىتماـ المتنامي نحو عمـ النفس الايجابي
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عمى الحاجة للبىتماـ بتطوير النواحي الايجابية لمحياة والعمؿ بدلًا مف النواحي السمبية 
(Cartwright&Holmes,2006:202 ) 

( اف ىناؾ ثلبث طرائؽ تجعؿ حياة Schueller&Seligman,2010:254فيما يرى آخروف لاسيما )
المشاركة، والمعنى، فالاحساس بالمعنى يسمح الافراد ممتعة وذات اىمية بالنسبة ليـ ىي: السرور، و 

لمفرد بتجاوز نفسو، اما مف خلبؿ تعزيز العلبقات الاجتماعية الايجابية، او مف خلبؿ التطمع لاىداؼ 
( اف الاحساس بالمعنى في العمؿ يأتي مف خلبؿ Rosso et al.,2010:95-107كبيرة. ويحدد )

 اربعة مصادر رئيسة ىي:
 مشاعر والافكار التي يحمميا الفرد عف نفسو، ويعد مفيوـ الذات مرناً إذ الذات: ىي مجموعة ال

 تتغير ادراكات الافراد وتصوراتيـ تبعاً للبستجابة لمتغيرات في مختمؼ الخبرات وسياؽ العمؿ. 
  الاشخاص الاخريف: كيفية تفاعؿ الافراد والعلبقات مع الاشخاص، وجماعات العمؿ داخؿ

 وخارج المنظمة ومدى تأثيرىا عمى عمميـ. 
  :سياؽ العمؿ: يؤثر سياؽ العمؿ بمعنى العمؿ بالنسبة للبفراد مف خلبؿ خمسة ابعاد ىي

ة التنظيمية، ومجالات خارج تصميـ المياـ والوظيفة، رسالة المنظمة، الظروؼ المالية، الثقاف
 العمؿ.

   روحانية العمؿ: الروحانية ليا تأثير عمى معنى العمؿ بالنسبة للؤفراد، وذلؾ مف خلبؿ جانبيف
، إذ يميؿ بعض الافراد إلى  تفسير انشطة العمؿ بأنيا شيء سامي  ىما: الروحانية كيدؼ ساٍـ

عمؿ كواجب ديني تحث عميو الادياف ومقدس يتعمؽ بأىداؼ اكبر. والجانب الاخر ىو اعتبار ال
( إف ىناؾ ثلبث نواحي تعطي Wrzesniewski et al.,2003:99السماوية المقدسة. ويرى )

اىمية ومعنى لمعمؿ بالنسبة لمفرد، إذ  ينظر الييا مف خلبؿ زاويتيف رئيستيف ىما، المحتوى 
معنى الدور  ،لوظيفي لمعمؿالذي ىو عميو و تقييـ القيمة التي يقدميا، والنواحي ىي، المعنى ا

 معنى الذات في العمؿو في العمؿ 
 :ىو الاندفاع الشديد نحو انجاز عمؿ ما بصورة كاممة حتى النياية. ويصفو كؿ  الحماس

( بأنو الاستجابة العاطفية للؤفراد تجاه ما يقدـ Marcus&Mackuen,1993:674مف )
اىداؼ المدراء متوافقة مع أىدافيـ، ليـ. ويتولد الحماس لدى الافراد مف خلبؿ شعورىـ اف 

أي اف ىناؾ اىداؼ مشتركة بينيما او لغة مشتركة، فيـ أي المدراء لدييـ نفس درجة 
مصداقية الافراد. وعمى المدراء بالمقابؿ اف يحرصوا عمى بناء علبقات جيدة معيـ 

دراء مف فالتواصؿ ىو مفتاح النجاح، فإقامة العلبقات الايجابية مع الافراد تمكف الم
استخلبص افضؿ ما لدييـ، إذ سوؼ يظير الافراد الحماس تجاه العمؿ بصورة كبيرة 
ويجدوف المتعة فيو بدلا مف الذىاب إلى  العمؿ بدوف رغبة، فيناؾ حاجة لخمؽ الحماس في 

(.لذلؾ يرى الباحثيف اف قوة المشاعر https://www.nsa.govالعمؿ لبناء الانغماس فيو )
(. كما اف Carnegie,2012:3الافراد لمحماس الشديد نحو وظائفيـ ) الايجابية تدفع

المستويات العالية مف الطاقة والحماس تجاه العمؿ تزيد مف انغماس الافراد 
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(Bakker&Demerouti,2008:210 ويرى باحثوف اخروف )
(Wriston&Chairman,2005:26 اف ىناؾ ثلبث حاجات تحقؽ الحماس الوظيفي  )

أي أف يعامؿ الافراد بانصاؼ والحاجة للبنجاز اف يكوف الفرد فخورا بنفسو  ىي: العدالة،
 وبمنظمتو واخيرا الصداقات الحميمة بيف زملبء العمؿ أي العلبقات الاجتماعية. 

 :(. 27: 2003الالياـ في المغة " ما يمقى في الروع بطريؽ  الفيض" )الجرجاني، الالهام
الكريـ بمعنى الوحي او الايحاء في قولو تعالى ]وَأَوْحَى وقد وردت كممة الالياـ في القرآف 

ا يَعْرِشُوفَ [ النحؿ ، او قولو 68رَبُّؾَ إِلَى النَّحْؿِ أَفِ اتَّخِذِي مِفَ الْجِبَاؿِ بُيُوتاً وَمِفَ الشَّجَرِ وَمِمَّ
ّـِ مُوسَى أَفْ أَرْضِعِيوِ فَإذا خِفْتِ عَمَيْوِ فَ  ّـِ وَلَا تَخَافِي وَلَا تعالى ]وَأَوْحَيْنَا إِلَى أُ أَلْقِيوِ فِي الْيَ

. ويرتبط الالياـ بعدة معاف، فمو 7تَحْزَنِي إِنَّا رَادُّوهُ إِلَيْؾِ وَجَاعِمُوهُ مِفَ الْمُرْسَمِيفَ[ القصص
معنى غيبي ومعنى واقعي ومعنى سايكولوجي ومعنى فردي ومعنى جماعي، وعمى وفؽ 

تعالى في النفس أمراً يبعث عمى الفعؿ او الترؾ، وىو نوع  المعنى الغيبي لو ىو اف يمقى الله
مف الوحي، يخص الله بو مف يشاء مف عباده، غير قابؿ لمتفكير بو، او التخطيط لو مسبقاً، 
ليفرؽ بينو وبيف الحالات اللبشعورية مف جية، والسموؾ الكسبي مف جية اخرى" 

ي تشكيؿ الالياـ لدى الانساف (؛ اي: اف ىناؾ قوى غيبية تسيـ ف26: 1983)الصغير،
(، والمعنى الواقعي للئلياـ 9: 1983وجذبو اليو مع اختلبؼ الناس في قوة الجذب )أسعد،

يكوف مصدره البيئة المادية المحيطة بالفرد وتأثيرىا عمى الانساف في حفز روح الالياـ فيو، 
الانساف فتحثو عمى اما المعنى السايكولوجي ىو اف الالياـ حالة شعورية تنتج مف داخؿ 

انجاز اشياء لاينجزىا الاخروف، لكف تمؾ الحالة الشعورية مرىونة بعدة شروط حتى تظير 
( وجود الامكانيات التي تساعد الانساف عمى 2( مدى قوة الالياـ )1إلى  السطح وىي، )

يفيض إلى  ( تظافر الفكر والشعور والارادة ليتسنى للبلياـ اف 3رعاية الالياـ الذي يرد اليو )
( توزيع الجيد 5( توفر طاقة كافية لدى الفرد لترجمة الالياـ إلى  واقع )4عالـ الوجود )

وتجنب التعب والارىاؽ المذيف يضعفاف الالياـ. والمعنى الفردي للئلياـ فيو امر يتعمؽ 
عي بالفرد فقط، فحينما يميـ الفرد يمقي بإليامو إلى المجتمع فيؤثر فيو. اما المعنى الجما

: 1983للئلياـ فيعني: إف لممجتمع تأثيراً عمى الالياـ لدى الفرد بوصفو جزءاً منو )اسعد،
-Thrash&Elliot,2003:871(. ويأتي الالياـ مف خلبؿ ثلبث مصادر ىي: )11-27

872) 
  مف داخؿ النفس: إف الالياـ حالة تحدث داخؿ نفس الانساف، أي: إف جزءاً كبيراً منو يقع في

 الانسانية. داخؿ النفس
  المشاعر: ىو وليد مشاعر الانساف ومرونة التفكير التي يحمميا، فالالياـ يتولد في عقؿ

 الانساف اللبواعي ثـ يترجـ مف خلبلو إلى  واقع.
 .البيئة الخارجية: قد يأتي الالياـ مف مصادر خارجية مثؿ الطبيعة والناس المحيطيف 
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 :يرى عمماء النفس اف الفخر ىو حالة عاطفة ايجابية فريدة مف نوعيا قادرة  الفخر والتحدي
 ,Williams& DeStenoعمى توجيو الجيود وتحفيزىا نحو تطوير الميارات الصعبة )

(، او ىو مشاعر الادراؾ الذاتي التي تدفع الفرد نحو العمؿ بجد لانجاز 1007  :2008
عمى تصرفات الافراد الاخلبقية والاجتماعية ويظير المياـ في كافة المجالات، ويؤثر الفخر 

الطرائؽ المناسبة لمتفاعؿ الاجتماعي والعلبقات الحميمة بيف الافراد 
(Tracy&Robins,2004:103 والفخر في مكاف العمؿ ىو شعور الفرد بالرضا عف .)

ميـ لتحفيز جوانب العمؿ وما يقدمو فييا، وانو يستخدـ الميارة في تقديمو اياىا، وىو عامؿ 
الافراد إذا شعروا بقدرتيـ عمى انجاز عمميـ، او اف الاخريف يقيموف جيودىـ، مما يعزز 
شعورىـ تجاه تقييميـ لذاتيـ وتوجيو سموكيـ نحو الاجراءات التي تتفؽ مع قيمة المعايير 

(. وبحسب عمماء النفس  فاف ىناؾ فرقاً بيف Grandey et al.,2002:37-38الاجتماعية )
ر وبيف النرجسية، فالفخر يصاحبو احتراـ عالي لمذات وىو يمثؿ السمات الايجابية لمفرد، الفخ

في حيف اف النرجسية تمثؿ التعالي والغرور، وىي تمثؿ السمبية في تمثيؿ الذات 
(Tracy&Robins,2007:506-507 لذلؾ فاف العمؿ عمى تنمية الشعور بالفخر واحتراـ .)

ظمات يسيـ في انغماسيـ الوظيفي، فالفخر يمثؿ مشاعر ايجابية الذات لدى الافراد في المن
تجاه الذات وتجاه الاخريف منشأه ذات الفرد والظروؼ المحيطة بو. اما التحدي في العمؿ 
فيأتي مف الخصائص والسمات الوظيفية ومدى ملبئمتيا لمفرد، او بالاحرى لشخصية الفرد 

حدي بالعمؿ وقد ولا تلبئميا كؿ المياـ الموكمة الييا إذا فالشخصية الايجابية المتفائمة يثيرىا الت
كانت لا تتناسب وطبيعة القدرات التي تحمميا ىذه الشخصية، وكذلؾ الحاؿ بالنسبة لمشخصية 
الضمائرية التي ترغب بانجاز الامور عمى اتـ وجو فيي الاخرى يثيرىا التحدي في العمؿ، 

 ويؤدي ذلؾ بالنتيجة إلى الانغماس فيو.
البعد الثالث مف ابعاد الانغماس الوظيفي ىو الانيماؾ والذي يشير اليو الباحثوف بانو  . الانهماك:جـ

 Wildermuth& Pauken, 2008: 122-123; Breevaatالتركيز عمى اداء العمؿ بصورة كاممة )
et al., 2014: 32مكاف (، مع الانيماؾ بو، إذ يشعر الفرد بمرور الوقت بسرعة، ومف الصعوبة ب

 & Schaufel&Salanova,2002:75; Schaufeliلمفرد أف يفصؿ نفسو عف العمؿ )
Bakker,2004:295; Barnes& Collier,2013:486 يترافؽ مع ىذه الحالة الشعور بالسعادة في )

(. Pandey& David, 2013: 156; Bakker& Demerouti. 2009: 221اثناء تأدية العمؿ )
( إلى  أف الانيماؾ ىو شدة التركيز عمى اداء الدور الذي Rothbard, 2001: 656-657واشارت )

يكوف فيو الفرد متجاىلب لما حولو مف مؤثرات.وفي الانيماؾ يجد الفرد ذاتو في العمؿ، ويشعر بالسعادة 
عند ادائو لو، وفي كثير مف الدراسات حوؿ السعادة في العمؿ وجد الباحثيف فييا إف ىناؾ علبقة ما بيف 

ر بالسعادة الذي يعد مف مسببات الانغماس الوظيفي والانيماؾ بالعمؿ، كالدراسة التي قامت بيا الشعو 
(Field& Buitendach, 2011: 10 التي اسفرت عف أف المستويات العالية مف الانغماس تنتج عف )

 ريف ىما:المستويات العالية مف السعادة في العمؿ. ويمكف القوؿ: إف الانيماؾ الوظيفي يأتي مف مصد
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  احساس الفرد بالسعادة: بينت العديد مف الدراسات اىمية السعادة في العمؿ وتأثيرىا عمى
( التي اظيرت اف الاداء Kerns & Ko,2010:9مواقؼ واتجاىات الافراد، لاسيما دراسة )

 يزداد مع زيادة مستويات السعادة لدى الفرد، إذ إف ليا تأثيراً مباشراً عمى تحسيف الاداء، و
( التي بينت اف السعادة تؤدي إلى  بذؿ المزيد Boehm& Lyubomirsky.2004:4دراسة )

 Rodriguez-Munoz etمف الجيد وتؤدي ايضا إلى  تعزيز اداء المنظمة، ودراسة )
al.,2014:97 التي اظيرت إف الاستمتاع بالعمؿ اليومي لو تأثير كبير عمى الافراد إذ يسيـ )

أي: القوة البدنية والطاقة العاطفية والحيوية المعرفية. وبحسب في الرفاه اليومي ليـ، 
(Youssef& Luthans, 2007:792 ،فاف السعادة بالعمؿ ترتبط بسمات معينة مثؿ الامؿ )

ف الشعور بالعاطفة والسعادة  التفاؤؿ، والمرونة مما يؤثر عمى اداء المنظمات بالايجاب. وا 
 (.Boroujeni et al.,2012:430لالتزاـ التنظيمي )يؤدي إلى  زيادة الانتاجية ويرتبط با

  احساس الفرد بالممكية النفسية: وقد يأتي انيماؾ الفرد في العمؿ مف خلبؿ شعوره بالممكية
النفسية، وىي الشعور فيما إذا كانت الاشياء ممموسة او غير ممموسة ىي ممؾ لو ويرتبط 

 &VanDyneحالات ىي: ) الشعور بالممكية النفسية بحسب عمماء النفس بثلبث
Pierce,2004:440-441) 

  المواقؼ: فحينما تتضمف مشاعر ايجابية ترتبط بالممكية المستيدفة سواء كانت ممموسة اـ
 غير ممموسة.

 .مفيوـ الذات: قد يأتي الشعور بالممكية مف خلبؿ توسيع الذات 
  الشعور بالممكية النفسية الشعور بالمسؤولية: قد يكوف احساس الفرد بالمسؤولية باعثا عمى

 لديو.
 المبحث الثالث الجانب التطبيقي لمدراسة

يتمحور اىتماـ ىذا المبحث عمى عرض الجانب التطبيقي لمدراسة وسوؼ يجري تناوؿ جانبيف ىما 
 تحميؿ اراء واستجابات عينة الدراسة، وتحميؿ علبقات الارتباط والتأثير بيف متغيرات الدراسة وكما يأتي:

 تحميل اراء افراد عينة الدراسة واستجاباتهم حول متغيرات الدراسة اولا:
عرض وتحميؿ البيانات التي اظيرتيا استمارة الاستبياف وذلؾ مف خلبؿ تحميؿ  ىذه الفقرةفي  يجريس

والانغماس  اراء واستجابات افراد عينة الدراسة حوؿ متغيرات الدراسة المتمثمة بػ)الدعـ التنظيمي المدرؾ
في(. وقد استعممت الباحثوف ليذا الغرض مقياس ليكرت خماسي التدريج، واعتماد معيار الاختبار الوظي

( معيارا لقياس وتقويـ الدرجة المستحصؿ عمييا مف خلبؿ استجابات 3المتمثؿ بالوسط الفرضي البالغ )
ف الوسط الفرضي افراد عينة الدراسة، وذلؾ ضمف التقدير المفظي لأوزاف استمارة الاستبياف، عمما با

 (.3= 5/5+4+3+2+1( ىو عبارة عف معدؿ اوزاف مقياس ليكرت، أي اف )3البالغ )
بعد ذلؾ جرى عمؿ جداوؿ التوزيع التكراري لمتغيرات الدراسة لاستعماؿ ىذا النوع مف الجداوؿ لاغراض 

المعيارية. والاوزاف ( والانحرافات Xwعممية التحميؿ الاحصائي بيدؼ الحصوؿ عمى الاوساط الموزونة )
وتأسيساً عمى ما تقدـ، سيتـ  المئوية بيدؼ الوقوؼ عف مدى الانسجاـ في استجابات افراد عينة الدراسة.
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توضيح الوصؼ التفصيمي لآراء واستجابات افراد عينة الدراسة عمى مستوى كؿ متغير مف متغيرات 
 الدراسة وعمى النحو الاتي:

 عينة الدراسة حول متغير الدعم التنظيمي المدرك. تحميل اراء واستجابات افراد .1
( فردا مف 248(، إلى  نتائج تحميؿ اراء افراد عينة الدراسة واستجاباتيـ البالغ عددىـ )7يشير الجدوؿ )

التدريسييف في الكميات الاىمية في محافظات الفرات الاوسط حوؿ متغير الدعـ التنظيمي المدرؾ 
سابية الموزونة لفقرات الدعـ التنظيمي المدرؾ والاىمية النسبية لكؿ فقرة ويتضمف الجدوؿ الاوساط الح

بيدؼ تحديد مستوى شدة الاجابة لكؿ منيا، والانحرافات المعيارية لغرض تشخيص مديات تشتت 
 الاجابات عف اوساطيا الحسابية. وكما يأتي:

ىمية واستجاباتيـ حوؿ متغير الدعـ نتائج اراء عينة الدراسة مف التدريسييف في الكميات الا (7الجدوؿ )
 N=248التنظيمي المدرؾ   

 ً
ظٍو

عن التٌ
الذ

ن
الوذر

شذة 
ك ب

اتف
 

%
ك 

اتف
 

%
حاٌذ 

ه
 

%
ك 

لا اتف
 

%
 

شذة
ك ب

لا اتف
 

%
 

  ً
ساب

ح
ط ال

س
ى
ال

ى
و
ىز

الو
ف  

حرا
لاً

ا

ي
الوعٍار

 

سبٍت
هوٍت الٌ

لا
ا

 

ب
الترتٍ

 

OP1 41 16.53 122 49.19 48 19.35 28 11.29 9 3.629 3.637 1.005 72.74 1 

OP3 52 20.97 51 20.56 62 25 70 28.23 13 5.242 3.238 1.219 64.76 9 

OP6 27 10.89 65 26.21 75 30.24 68 27.42 13 5.242 3.101 1.084 62.02 11 

OP7 36 14.52 96 38.71 59 23.79 34 13.71 23 9.274 3.355 1.164 67.1 4 

OP8 29 11.69 86 34.68 74 29.84 41 16.53 18 7.258 3.27 1.096 65.4 7 

OP9 32 12.9 105 42.34 59 23.79 34 13.71 18 7.258 3.399 1.101 67.98 3 

OP10 14 5.645 95 38.31 53 21.37 60 24.19 26 10.48 3.044 1.128 60.89 12 

OP11 28 11.29 93 37.5 71 28.63 34 13.71 22 8.871 3.286 1.114 65.73 6 

OP12 22 8.871 91 36.69 58 23.39 54 21.77 23 9.274 3.141 1.138 62.82 10 

OP13 32 12.9 44 17.74 71 28.63 77 31.05 24 9.677 2.931 1.18 58.63 14 

OP14 20 8.065 59 23.79 84 33.87 73 29.44 12 4.839 3.008 1.026 60.16 13 

OP15 24 9.677 99 39.92 65 26.21 45 18.15 15 6.048 3.29 1.063 65.81 5 

OP16 43 17.34 106 42.74 58 23.39 24 9.677 17 6.855 3.54 1.098 70.81 2 

OP17 22 8.871 88 35.48 82 33.06 40 16.13 16 6.452 3.242 1.037 64.84 8 

100 422 170.2 1200 483.9 919 370.6 682 275 249 7.172 3.249 1.12 64.98 8 

%( مف عينة  64.98إلى اتفاؽ إيجابي ليذا المتغير بنسبة اتفاؽ بمغت ) (7الجدوؿ )تشير النتائج في 
( وىو اعمى مف الوسط الفرضي عمى مساحة ميزاف الاختبار 3.24الدراسة، بوسط حسابي موزوف )

(. 1.12( والمعوؿ عميو لتقييـ مستويات استجابة افراد عينة الدراسة. وانحراؼ معياري مقداره )3البالغ )
عينة الدراسة في الكميات الاىمية في لدى الدعـ التنظيمي المدرؾ  توافروتشير ىذه النتائج إلى 
 محافظات الفرات الاوسط.

 الفقرة  التي نصت ىذه وقد حازت (،Op1أف أبرز الفقرات التي أسيمت في أغناء ىذا المتغير ىي )  
( بوسط حسابي %72.74اتفاؽ بمغت )عمى نسبة  )تقيـ الكمية مساىماتي في تحسيف وضعيا( عمى
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(، وىذا يدؿ عمى اف الكمية تستفيد بشكؿ كبير مف مساىمات 1.00) منخفض ( وانحراؼ معياري3.63)
 التدريسييف، في تحسيف وضعيا مف خلبؿ انجازاتيـ واعماليـ العممية التي يقدمونيا. 

التي تتضمف )تقوـ الكمية الفقرة  ىذه وقد حازت (OP13بينما كانت أقؿ نسبة في ىذا المتغير لمفقرات ) 
(  وبوسط حسابي %58.63باستغلبلي حالما تسنح ليا الفرصة بذلؾ(، عمى نسبة اتفاؽ بمغت )

(، وىذا يشير الى اف افراد العينة مف التدريسييف يشعروف بأنيـ يتـ 1.18( وانحراؼ معياري )2.93)
 استغلبليـ في سبيؿ تحقيؽ اىداؼ الكمية. 

 تحميل اراء واستجابات افراد عينة الدراسة حول متغير الانغماس الوظيفي. .2
( فردا مف 248( نتائج تحميؿ اراء افراد عينة الدراسة واستجاباتيـ البالغ عددىـ )8يعرض الجدوؿ )

التدريسييف في الكميات الاىمية في محافظات الفرات الاوسط حوؿ متغير الانغماس الوظيفي وأبعاده، 
ف الجدوؿ عمى الاوساط الحسابية الموزونة لأبعاد  الانغماس ألوظيفي، والأىمية النسبية لكؿ فقرة ويتضم

بيدؼ تحديد مستوى شدة الاجابة لكؿ منيا، والانحرافات المعيارية لغرض تشخيص مديات تشتت 
 الاجابات عف اوساطيا الحسابية.

 الكميات الاىمية واستجاباتيـ حوؿ متغيرنتائج اراء عينة الدراسة مف التدريسييف في  (8الجدوؿ )
 N=248   الانغماس الوظيفي وابعاده 

 الترتٍب الاهوٍت الٌسبٍت الاًحراف الوعٍاري الىسط الوىزوى ابعاد الاًغواش الىظٍفً

 اىْشبغ

VO1 4.185 0.921 83.71 3 

VO2 4.302 0.801 86.05 1 

VO3 4.024 0.956 80.48 4 

VO4 3.992 0.973 79.84 5 

VO5 4.246 0.764 84.92 2 

 اىثبّٜ 83 0.894 4.15 100%

 اىزفبّٜ

 

 

 

DE2 4.339 0.773 86.77 2 

DE4 4.411 0.748 88.23 1 

DE5 4.141 0.931 82.82 3 

 الاٗه 85.94 0.828 4.297 100%

 الاَّٖبك

AB1 4.101 0.883 82.02 3 

AB2 3.923 1.001 78.47 5 

AB3 4.125 0.95 82.5 2 

AB4 3.924 0.871 78.48 4 

AB5 4.238 0.817 84.76 1 

AB6 3.444 1.154 68.87 6 

 اىثبىث 79.18 0.985 3.959 100%

  81.99 0.93 4.1 جَٞغ الاثؼبد

إلى اتفاؽ إيجابي ليذا المتغير عمى المستوى العاـ اذ بمغت نسبة الاتفاؽ  (8) تشير النتائج في الجدوؿ
( وىو اعمى مف الوسط الفرضي عمى 3.659( مف عينة الدراسة، بوسط حسابي موزوف )73.19)
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( والمعوؿ عميو لتقييـ مستويات استجابة افراد عينة الدراسة. وانحراؼ 3مساحة ميزاف الاختبار البالغ )
لكميات الانغماس الوظيفي لعينة الدراسة في ا توافر(. مما يدؿ عمى 1.016معياري بسيط نسبيا مقداره )

الاىمية في محافظات الفرات الاوسط. وفيما يأتي الوصؼ التفصيمي لآراء واستجابات افراد عينة الدراسة 
 حوؿ كؿ بُعد مف ابعاد الانغماس ألوظيفي، وعمى النحو الاتي:

 . النشاط.1
اذ بمغ ( إلى ارتفاع الوسط الحسابي الموزوف العاـ لبعد النشاط 8تشير النتائج الواردة في الجدوؿ )

(. وتبيف اف الوسط الحسابي العاـ اكبر مف معامؿ 0.894(، وبانحراؼ معياري عاـ قدره )4.15)
توافر المشاعر الايجابية ضمف سياؽ العمؿ لدى عينة وما يرافقيا مف  (، وىذا يعني3الاختبار البالغ )

وقد حاز ىذا البعد  ( مف العينة المذكورة،0.83اما نسبة الاتفاؽ فقد بمغت ) نشاط جسدي وشعوري.
 عمى المرتبة الثانية عمى سمـ تقدير عينة الدراسة في الكميات المذكورة.

الفقرة  التي نصت  ىذه (، وقد حازتVO2) يولعؿ أبرز الفقرات التي أسيمت في أغناء ىذا المتغير ى
نحراؼ ( وا4.30( وبوسط حسابي )%86عمى )تأدية عممي تشعرني بالنشاط( عمى نسبة اتفاؽ بمغت )

(، معبرا عف انسجاـ اجابات عينة الدراسة حوؿ ىذه الفقرة وىو ما يشير الى اف 0.801معياري قدره )
طبيعة عمؿ الاستاذ الجامعي المعرفية تزيد مف نشاطو وتحمسو لمعمؿ، فيو كمما يعمؿ اكثر كمما شعر 

ية الرسمية والأىمية، لاف بالنشاط أكثر، ونعتقد ىنا باف ىذه الفقرة لا تختمؼ بيف الجامعات الحكوم
 طبيعة عمؿ عضو الييئة التدريسية لا تختمؼ بيف البيئتيف )العامة والخاصة(. 

(، التي تتضمف )يمكنني الاستمرار بعممي لمدة VO4بينما كانت أقؿ نسبة في ىذا المتغير لمفقرة ) 
( 0.973ي قدره )( وانحراؼ معيار 3.99(  وبوسط حسابي )%79.8طويمة(، إذ كانت شدة الإجابة )

معبرا عف انسجاـ اجابات عينة الدراسة حوؿ ىذه الفقرة. وىذا ممكف اف يكوف ناتجاً مف اف اغمب افراد 
العينة مف التدريسييف، ىـ لايشعروف بالراحة تجاه عمميـ في الكميات الاىمية لعدـ ثقتيـ بإمكانية 

 صة في كمية اخرى اىمية او رسمية.الاستمرار فيو لمدة طويمة كالاستغناء عنيـ او ايجادىـ لفر 
 . التفاني.2

( إلى ارتفاع الوسط الحسابي الموزوف العاـ لبعد التفاني اذ بمغ 8تشير النتائج الواردة في الجدوؿ )
(. وتبيف اف الوسط الحسابي العاـ اكبر مف معامؿ 0.828(، وبانحراؼ معياري عاـ قدره )4.297)

توافر السموكيات القائمة عمى الالتزاـ والضبط الذاتي لدى التدريسييف  (، وىذا يعني3الاختبار البالغ )
اما نسبة  لاسيما استثمار الوقت الاضافي والطاقة والمداومة عمى ذلؾ حتى في الاوقات الصعبة.

( مف العينة المذكورة، وقد حاز ىذا البعد عمى المرتبة الاولى عمى سمـ تقدير 85.94الاتفاؽ فقد بمغت )
 لدراسة في الكميات المذكورة.عينة ا
التي تتضمف )يتممكني  (De4) ولعؿ أبرز الفقرات التي أسيمت في إيجابية ىذا المتغير ىي       

(، وبانحراؼ معياري بمغت قيمتو 4.41( بوسط حسابي )%88.2الفخر بالعمؿ الذي اؤديو( وباتفاؽ )
الفقرة. وىذا يشير الى اف عمؿ عضو (، معبرا عف انسجاـ اجابات عينة الدراسة حوؿ ىذه 0.748)
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الييئة التدريسية بلب شؾ فيو يجعمو يفتخر بو دائما، وميما اختمفت بيئة العمؿ، لاف ما يقدمو الاستاذ 
 الجامعي ىو رسالة يحاوؿ ايصاليا بغض النظر عف اختلبؼ بيئتيا.

ثيرة لمتحدي(، حيث كانت ( )تعد وظيفتي مDe5بينما كانت أقؿ نسبة في ىذا المتغير لمفقرة )       
( معبرا عف انسجاـ اجابات 0.931( وانحراؼ معياري )4.14( وبوسط حسابي )%82.8شدة الإجابة )

عينة الدراسة حوؿ ىذه الفقرة، وىذا يدؿ اف غالبية اعضاء العينة مف التدريسييف لا يعتبروف عمميـ مثيرا 
 لذي لا يتغير كثيرا بمرور الزمف.لمتحدي، لأنو يمكف اف يقع تحت مسمى العمؿ الروتيني ا

 . الانهماك.3
( إلى ارتفاع الوسط الحسابي الموزوف العاـ لبعد الانيماؾ اذ 8تشير النتائج الواردة في الجدوؿ )      
(، وتبيف اف الوسط الحسابي العاـ اكبر مف معامؿ 0.985(، وبانحراؼ معياري عاـ قدره )3.959بمغ )

اف تركيز  ( مف العينة المذكورة، وىذا يعني79.18نسبة الاتفاؽ فقد بمغت ) (، اما3الاختبار البالغ )
التدريسييف عمى اداء العمؿ بصورة كاممة دوف الشعور بمرور الوقت وذلؾ لتركيزىـ الكبير عمى الدور 

 ورة.وقد حاز ىذا البعد عمى المرتبة الثالثة عمى سمـ تقدير عينة الدراسة في الكميات المذك الذي يؤدونو.
وقد حازت الفقرة  (Ab5,Ab3)ولعؿ أبرز الفقرات التي أسيمت في أغناء ىذا المتغير ىي      

(Ab5،) ( عمى نسبة اتفاؽ بمغت )( وبوسط %84.7والتي نصت عمى )اكرس نفسي تماما حينما اعمؿ
حوؿ ( معبرا عف انسجاـ اجابات عينة الدراسة 0.817( وانحراؼ معياري بمغت قيمتو )4.23حسابي )

عمؿ عضو الييئة التدريسية ىو عمؿ كبير الاىمية يجعمو مؤمنا بتأدية  ىذه الفقرة، ويدؿ ذلؾ عمى
 رسالتو وواجبو عمى احسف وجو، حتى واف عانى مف بعض السمبيات التي قد تحصؿ في اثناء العمؿ.

ابيف نفسي ( التي تضمنت )يصعب عمي الفصؿ مAb6بينما كانت أقؿ نسبة في ىذا المتغير لمفقرة ) 
معبرا  (،1.15( وانحراؼ معياري )3.44( وبوسط حسابي)%68.8وعممي(، حيث كانت شدة الإجابة )

عف تشتت في اجابات عينة الدراسة حوؿ ىذه الفقرة، إذ مف الممكف أف يشعر الكثير منيـ بشعور مغاير 
يصعب إلى  درجة ومي لما يشعره الآخروف، فقد يتمكف بعضيـ مف الانيماؾ التاـ في اداء نشاطو الي

عميو الفصؿ ما بيف نفسو والعمؿ فيجد نفسو محاطا بعممو حتى في غير اوقات العمؿ، في حيف اف 
  اخريف لا يتمكنوف مف ذلؾ.

 -( المؤشرات التحميمية الآتية:8واخيرا نستخمص مف معطيات الجدوؿ )
نحراؼ معياري قدره ( با4.1بمغ الوسط الحسابي لإجمالي مجاؿ ابعاد الانغماس الوظيفي ) .1

(، والوسط الحسابي ىو أعمى مف الوسط الفرضي عمى %81.9( ووزف مئوي )0.930)
(، المعوؿ عميو لتفحص مستويات استجابة أفراد العينة 3مساحة ميزاف الاختبار البالغ )

 المبحوثة.
( %85.9بالمرتبة الأولى مف حيث الأىمية النسبية بوزف مئوي مقداره ) التفاني جاء بعد .2

(، وجاءت الأبعاد الأخرى متسمسمة بالأىمية )النشاط، 4.29بوسط حسابي قدره )
 والانيماؾ( لتحتؿ المرتبة الثانية والثالثة عمى التوالي.
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: سيجري في ىذه الفقرة تحميؿ اختبار وتحميل علاقات الارتباط والتأثير بين متغيرات الدراسةثالثا: 
 متغيرات الدراسة وكما يمي:علبقات الارتباط والتأثير بيف 

 متغيرات الدراسة.  ناختبار وتحميل علاقات الارتباط بي .1
تيدؼ ىذه الفقرة إلى اختبار علبقات الارتباط بيف متغيرات الدراسة التي تضمنتيا فرضيات الارتباط 

 :يأتيالرئيسة وما انبثؽ عنيا مف فرضيات فرعية. وكما 
 :يأتيعمى ما  لاولىالفرضية ا: نصت الاولىالفرضية الرئيسة 

: لا توجد علبقة ارتباط ذات دلالة معنوية إحصائيا بيف الدعـ التنظيمي المدرؾ والانغماس فرضية العدـ
 الوظيفي.

: توجد علبقة ارتباط ذات دلالة معنوية إحصائيا بيف الدعـ التنظيمي المدرؾ والانغماس فرضية الوجود
 ار فرضية الارتباط الرئيسة وما نجـ عنيا مف فرضيات فرعية.( يوضح اختب10والجدوؿ ) الوظيفي.

 نتائج علبقات الارتباط بيف الدعـ التنظيمي المدرؾ والانغماس الوظيفي (10الجدوؿ )
 الاًغواش الىظٍفً الاًهوان التفاًً الٌشاط الذعن التٌظٍوً الوذرن الوتغٍراث رهس الوتغٍر

Op 

0.257 1 الذعن التٌظٍوً الوذرن
**

 0.142
*

 0.071 0.179
**

 

Sig. (2-tailed)  0.000 0.025 0.268 0.005 

N      

Vo 

0.649 1  الٌشاط
**

 0.529
**

 0.833
**

 

Sig. (2-tailed)   0.000 0.000 0.000 

N      

De 

0.696 1   التفاًً
**

 0.905
**

 

Sig. (2-tailed)    0.000 0.000 

N      

Ab 

0.859 1    الاًهوان
**

 

Sig. (2-tailed)     0.000 

N      

En 

 1     الاًغواش الىظٍفً

Sig. (2-tailed)      

N      

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

موجبة بيف  معنوية ( يتضح وجود علبقة ارتباط10الواردة في الجدوؿ )مف خلبؿ مراجعة قيـ التحميؿ 
( اما عمى 0.179( عمى المستوى الكمي بمغت )Y( والانغماس الوظيفي )X1الدعـ التنظيمي المدرؾ )

مستوى الابعاد الفرعية فقد كانت ىنالؾ علبقة واحدة ضعيفة وغير معنوية بيف )الدعـ التنظيمي المدرؾ 
 (.0.05( مرتفعة اكبر مف الحد المسموح بو والبالغ )p-valueكانت قيمة ) إذوالانيماؾ( 

 اختبار وتحميل فرضيات التأثير بين متغيرات الدراسة. .2
)الدعـ التنظيمي المدرؾ(  ، المستقؿتيدؼ ىذه الفقرة إلى  اختبار علبقات التأثير بيف متغيرات الدراسة

 :يأتيوالمتغير التابع )الانغماس الوظيفي(، وما نجـ عف ىذه العلبقات مف فرضيات رئيسة وفرعية وكما 
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مف اجؿ اعطاء قرار دقيؽ بشأف اثبات صحة الفرضيات الرئيسة ينبغي اولًا اختبار صحة الفرضيات 
( الذي يشير إلى  خلبصة 11الجدوؿ ) الفرعية المنبثقة عنيا او عدـ صحتيا وكما ىو واضح مف

 لممؤشرات التحميمية لعلبقات التأثير المباشرة بيف متغيرات الدراسة وكما يمي: 
 اىذػٌ اىزْظَٜٞ اىَذسك فٜ الاّغَبط اى٘ظٞفٜ ٗاثؼبدٓ زؤثٞشخلاصخ اىَئششاد اىزحيٞيٞخ ى (11اىجذٗه )

 Fاختبار الوتغٍراث
درجت 

 الحرٌت
 Pلٍوت 

هعاهل 

 التحذٌذ
  الذلالت 

 17.455 1,246 0.000 0.066 0.2132 0.257 (VO) الٌشاط
داىخ ػيٚ ٍسز٘ٙ 

(0.05) 

 5.067 1,246 0.025 0.020 0.135 0.142 (DE)التفاًً
داىخ ػيٚ ٍسز٘ٙ 

(0.05) 

 1.230 1,246 0.268 0.005 0.066 0.071 (ABالاًهوان)
داىخ ػيٚ ٍسز٘ٙ غٞش 

(0.05) 

الاًغواش الىظٍفً 

(Y) 
8.153 1,246 0.000 0.032 0.145 0.179 

داىخ ػيٚ ٍسز٘ٙ 

(0.05) 

 عمى ما يمي: لثانية: نصت الفرضية الرئيسة االثانيةاولا: اختبار الفرضية الرئيسة 
 : لا يؤثر الدعـ التنظيمي المدرؾ معنويا في الانغماس الوظيفي. فرضية العدـ
 : يؤثر الدعـ التنظيمي المدرؾ معنويا في الانغماس الوظيفي. فرضية الوجود

ينبغي اولا اختبار صحة او عدـ  الثانيةمف اجؿ اعطاء قرار دقيؽ بشأف اثبات صحة الفرضية الرئيسة 
 صحة الفرضيات الفرعية المنبثقة عنيا وكما يمي:

 : نصت الفرضية الفرعية الاولى عمى ما يمي: . اختبار الفرضية الفرعية الاولى1
 : لا يؤثر الدعـ التنظيمي المدرؾ معنويا في النشاطفرضية العدـ
 :  يؤثر الدعـ التنظيمي المدرؾ معنويا في النشاطفرضية الوجود

التنظيمي المدرؾ حقؽ تأثيراً ضعيفا ذو ( اعلبه يلبحظ اف الدعـ 11مف النتائج الواردة في الجدوؿ )
(،    0.05المحسوبة أكبر مف الجدولية عند مستوى ) (F)دلالة معنوية في النشاط، إذ كانت قيمة 

(، وبيذا تكوف 0.257) ()(، في حيف كانت قيمة 0.232ليذا المتطمب ) ()وبمغت قيمة المعممة 
 معادلة نموذج الانحدار بالصيغة الاتية:

11XVO   
 الدعـ التنظيمي المدرؾ) (0.257) + (0.232)  =النشاط( 

( في 0.257( في بعد الدعـ التنظيمي المدرؾ يحدث تغييراً مقداره )1وىذا يعني أف تغييرا مقداره )
المدرؾ )النشاط(، وىذا يعني اف زيادة اىتماـ الكميات الاىمية بمنطقة الفرات الاوسط بالدعـ التنظيمي 

بوحدة انحراؼ واحدة يؤدي إلى زيادة النشاط لدى التدريسييف في الكميات المذكورة واف المتغير المستقؿ 
%( مف التغيرات الحاصمة في المتغير المعتمد اذ بمغت قيمة معامؿ التحديد 6.6يفسر )

(R2=0.066 اما النسبة المتبقية فانيا تعود إلى  متغيرات اخرى لـ تدخؿ في نمو .) .ذج الدراسة 
 : نصت الفرضية الفرعية الثانية عمى ما يمي:.اختبارالفرضية الفرعية الثانية2

 لا يؤثر الدعـ التنظيمي المدرؾ معنويا في التفاني: فرضية العدـ
 يؤثر الدعـ التنظيمي المدرؾ معنويا في التفاني:  فرضية الوجود
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( تبيف اف لمدعـ التنظيمي المدرؾ تأثيراً ذو دلالة معنوية في )التفاني( 11مف النتائج الواردة في الجدوؿ )
تعادؿ  ()(، وبقيمة    0.05المحسوبة أكبر مف القيمة الجدولية عند مستوى ) (F)إذ كانت قيمة 

 (، وبيذا تكوف معادلة نموذج الانحدار بالصيغة الاتية:0.142) ()(، في حيف كانت قيمة 0.135)
11XDE   

 الدعـ التنظيمي المدرؾ) (0.142) + (0.135)  = التفاني(
( في 0.142( في بعد الدعـ التنظيمي المدرؾ يقود إلى تغيير مقداره )1وىذا يعني اف تغييرا مقداره )

)التفاني(، وىذا يعني اف زيادة اىتماـ الكميات الاىمية في محافظات الفرات الاوسط بالدعـ التنظيمي 
المدرؾ بوحدة انحراؼ واحدة يؤدي إلى زيادة التفاني لدى التدريسييف في الكميات المذكورة واف المتغير 

(. اما النسبة المتبقية R2%( مف التغيرات الحاصمة في المتغير المعتمد وفقا لقيمة )2المستقؿ يفسر )
 فانيا تعود إلى متغيرات اخرى لـ تدخؿ في نموذج الدراسة. 

 
 : نصت الفرضية الفرعية الثالثة عمى ما يمي: لفرضية الفرعية الثالثة.اختبار ا3

 لا يؤثر الدعـ التنظيمي المدرؾ معنويا في الانيماؾ: فرضية العدـ
 يؤثر الدعـ التنظيمي المدرؾ معنويا في الانيماؾ:  فرضية الوجود

يحقؽ تأثيراً ذو دلالة معنوية ( يلبحظ اف الدعـ التنظيمي المدرؾ لـ 11مف النتائج الواردة في الجدوؿ )
المحسوبة التي كانت اصغر مف الجدولية، بالاضافة الى اف  (F)في )الانيماؾ(، عبر ما تؤشره قيمة 

 معامؿ التحديد كاف ضئيلب جداً، وبالتالي عدـ تحقؽ الفرضية الفرعية الثالثة.
. مف النتائج الواردة في الثانيةاخيرا لابد مف الاشارة إلى النتائج المتعمقة باختبار الفرضية الرئيسة  

 ( يتضح الاتي:10الجدوؿ )
حقؽ الدعـ التنظيمي المدرؾ تأثيرا ضعيفا ذو دلالة معنوية في ) الانغماس الوظيفي (، إذ كانت قيمة 

(F)  المحسوبة أكبر مف الجدولية عند مستوى(0.05    وبمغت قيمة المعممة ،)()  ليذا المتطمب
 (، وبيذا تكوف معادلة نموذج الانحدار بالصيغة الاتية:0.179) ()(، في حيف كانت قيمة 0.145)

11XY   
 الدعـ التنظيمي المدرؾ) (0.179) + (0.145)  =) الانغماس الوظيفي (  (

( في 0.179( في بعد الدعـ التنظيمي المدرؾ يحدث تغييراً مقداره )1وىذا يعني أف تغييرا مقداره )
)الانغماس الوظيفي(، وىذا يعني اف زيادة اىتماـ الكميات الاىمية بمنطقة الفرات الاوسط بالدعـ 
التنظيمي المدرؾ بوحدة انحراؼ واحدة يؤدي إلى زيادة الانغماس الوظيفي لدى التدريسييف في الكميات 

%( مف التغيرات الحاصمة في المتغير المعتمد اذ بمغت قيمة 3.2واف المتغير المستقؿ يفسر )المذكورة. 
(، اما النسبة المتبقية فانيا تعود إلى  متغيرات اخرى لـ تدخؿ في نموذج R2=0.032معامؿ التحديد )

 الدراسة. وىذا يشير الى تحقؽ الفرضية الرئيسية الاولى. 
ائج الواردة أعلبه تؤكد قبوؿ الفرضية القائمة بوجود علبقة تأثير مباشر وخلبصة القوؿ يلبحظ اف النت

 لمدعـ التنظيمي المدرؾ في الانغماس الوظيفي بشكؿ عاـ وبشكؿ جزئي.
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 الاستنتاجات والتوصيات - المبحث الرابع
 :يأتييقدـ ىذا المبحث اىـ ما توصمت اليو الدراسة مف استنتاجات وتوصيات وكما 

 الاستنتاجات المتعمقة بمتغير الدعم التنظيمي المدرك.. 1
دعـ تنظيمي مدرؾ مف قبؿ التدريسييف في الكميات الاىمية ساىمت بتقديمو تمؾ ىناؾ   . أ

الكميات لمتدريسييف وظير جمياً مف خلبؿ اىتماـ الكميات بنتائج تدريسيييا والاىتماـ بتحقيؽ 
 رفاىيتيـ واحتراميـ.

ت الاىمية الواقعة في محافظات الفرات الاوسط المساىمات التي يقدميا بشكؿ عاـ تقيـ  الكميا . ب
التدريسييف في تحسيف وضعيا.اذ تقوـ اف بعض الكميات الاىمية باحتساب سمـ رواتب 
لمتدريسيف كما ىو الحاؿ لاقرانيـ في الكميات الحكومية. وما يترتب عمى ىذه الرواتب مف 

اف ىناؾ سمـ لترقيات الاساتذة بحسب المراتب  مخصصات اخرى كالزوجية والاطفاؿ. كما
استاذ(. وسمـ لمدرجات الوظيفية الاخرى)درجة سادسة او سابعة(.  ---العممية )مدرس مساعد

وىو ما يؤكد اف لدى الكميات الاىمية مجتمع الدراسة مستوى مف الدعـ التنظيمي المدرؾ بما 
 ـ التعميمية. يكفي لجذب الاساتذة للبنضماـ الييا وتقديـ خدماتي

تيتـ الكميات الاىمية مجتمع الدراسة بما يقدمو التدريسي مف اراء تسيـ في تطوير العممية  . ت
 التعميمية في الكميات المذكورة. كما انيا تفتخر بانجازات عضو الييئة التدريسية في العمؿ. 

اف ادارات  اف الروتيف اليومي ىو ما يسيطر عمى عمؿ التدريسييف في الكميات المذكورة اذ . ث
الكميات لا تحاوؿ جعؿ عمؿ التدريسييف مثيرا للبىتماـ بالنسبة الييـ. وىذا مما قد يكوف لو 
انعكاسا سمبيا في المستقبؿ عمى ىويتيـ الاجتماعية داخؿ الكمية وانتمائيـ وتوحدىـ مع ادارة 

 الكمية التي يعمموف فييا.
يسييف عف العمؿ. فالاساتذة في الكميات اف الكميات الاىمية لا تيتـ إلى حد ما برضا التدر  . ج

الاىمية اظيروا عدـ ارتياحيـ الشديد للبنضماـ لمكميات الاىمية عمى الرغـ مف تمتع البعض 
منيا بنفس مزايا الكميات الحكومية مف حيث احتساب الراتب. وىذا التخوؼ والتشاؤـ ناجـ عف 

 عدة اسباب استعمميا الباحثوف خلبؿ المقاءات وىي:
  وجود تقاعد لمتدريسييف عند وصوليـ لعمر التقاعد وما زالوا مستمريف مع ىذه عدـ

الكميات. وىي مشكمة تسبب القمؽ والخوؼ الشديديف لدى التدريسييف مف المستقبؿ غير 
 المضموف في الكميات الاىمية.

  )اف بعض الكميات تقوـ باستقطاع مبالغ مف رواتب التدريسييف بعنواف )ضماف اجتماعي
 اد ىذه المبالغ في نياية خدمة التدريسي. وتع

  عدـ وجود ضمانات لاستمرار ممارسة التدريسييف لمعمؿ في كمياتيـ فالاستقرار الوظيفي
في ىذه الكميات ضعيؼ نسبيا، اذ تستطيع ادارة الكميات اف تنيي عقد أي تدريسي في 

 حاؿ توفر البديؿ او في حاؿ رغبت في ذلؾ. 
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  بعض الكميات لا يوجد فييا سمـ رواتب مشابو لسمـ الرواتب الحكومية ولا تقوـ باحتساب
 مخصصات الزوجية والأطفاؿ. 

  نظرة المجتمع لمكميات الاىمية فيي نظرة قاصرة نوعا ما باعتبار اف الكميات الاىمية ىادفة
مولد لمربح لا  لتحقيؽ الربح بالدرجة الاولى مما يجعؿ وجود التدريسي فييا يشبو وجود

 مولد لمعمـ والمعرفة.
د. اف زيادة مستوى الدعـ التنظيمي المدرؾ لو دلالاتو الاكيدة في زيادة مستوى الانغماس الوظيفي لدى 
التدريسييف، مف خلبؿ بعدي )النشاط والتفاني( ولكف ليس مف خلبؿ بعد الانيماؾ. ويفسر ذلؾ باف 

رجة الاساس إلى حبو لمعمؿ بؿ قد يعود إلى عوامؿ اخرى مثؿ استغراؽ الفرد في عممو قد لا يعود بالد
المشاكؿ الاجتماعية التي يمر بيا الفرد الامر الذي يجعؿ مف العمؿ ىو المتنفس الوحيد لدفف ىموـ 

 الفرد وىذا ربما لا يقود إلى الانغماس بمقدار ما يقود إلى الاحتراؽ النفسي. 
 الوظيفي.لاستنتاجات المتعمقة بالانغماس .ا2

لا يفصؿ التدريسييف في الكميات الاىمية قيد الدراسة بيف ذاتيـ والعمؿ وىـ عمى استعداد لبذؿ  .أ
 المزيد مف الجيود كونيا الوسيمة لتحقيؽ ذاتيـ.

يشعر التدريسييف في الكميات الاىمية بمستوى عالي مف النشاط عند ادائيـ لعمميـ فالعمؿ في  .ب
طاقة اثناء ماسيـ، وىو ما يشير إلى شعورىـ بالانغماس بالىذه الكميات يزيد مف نشاطيـ وح

 الذي يؤدونو.   العمؿ
ىناؾ اتفاؽ بسيط حوؿ امكانية استمرار النشاط لدى التدريسي حتى نياية العمؿ الذي يؤديو. اذ  .ت

انو يفقد نشاطو بصورة تدريجية لا يتمكف مف الاستمرار بالعمؿ عمى نفس الوتيرة. وقد يعود 
 دـ ثقتو بامكانية استمرار صمتو بالكمية. ذلؾ بسبب ع

اف شعور التدريسييف بالنشاط تجاه عمميـ قد لا يكوف نابعا مف جراء التزاميـ تجاه الكميات بقدر  .ث
 ما ىو نابع مف تركيبة شخصيتيـ وحبيـ لما يقدمونو مف خدمات عممية.

مف العينة اتفقوا باف شعورا  تفاني التدريسييف في اداء المياـ الموكمة الييـ. فيناؾ نسبة كبيرة .ج
بالفخر والاعتزاز يتممكيـ عند ادائيـ لعمميـ وىو مؤشر جيد يشير إلى حبيـ لمعمؿ وبالتالي 

 امكانية زيادة مستوى انغماسيـ فيو.
ىناؾ مستوى عالي مف الاخفاؽ لدى ادارات الكميات الاىمية في جعؿ عمؿ التدريسييف مثيرا  .ح

ة مستوى انغماسيـ عند ادائو. فيو لا يعدوا اف يكوف عملب روتينيا لمتحدي في محاولة منيا لزياد
.  يؤدى كؿ يوـ

إذ يكرس  ىناؾ زيادة في مستوى الشعور بالانيماؾ لدى التدريسييف عند ادائيـ لعمميـ، .خ
. وىذا مؤشر ايجابي يدؿ عمى انغماسيـ المكمفيف بو عمؿمكؿ حواسيـ عند ادائيـ لالتدريسييف 
 الوظيفي.
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 صياتالتو .2
وكما التوصيات بناء عمى ما افرزه الجانب التطبيقي مف الدراسة  استعراض بعض في ىذه الفقرة سيجري
 :يأتي

 . التوصيات المتعمقة بمتغير الدعم التنظيمي المدرك.أ
اف الادراؾ الذي يحممو التدريسييف في الكميات الاىمية لاىمية الدعـ التنظيمي المدرؾ يستدعي  . أ

الكميات اف توليو اىتماما اكبر في المستقبؿ لاسيما وىي منظمات تعميمية تضـ بيف مف ادارة 
جنباتيا شريحة عممية ليا تأثير ووزف في المجتمع مف خلبؿ ما تنقمو مف معرفة وعمـ إلى 
الطمبة. لذلؾ فاف زيادة تقديـ الدعـ ليـ سيسيـ في زيادة مستوى عطاء ىذه الشريحة فضلب عف 

 الكفاءات العممية لمعمؿ فييا.جذب المزيد مف 
اف مف اولويات شعور عينة الدراسة بالدعـ الذي تقدمو الكميات ليـ ىو الاىتماـ والتقدير بما  . ب

يقدمونو مف انشطة ومياـ تسيـ في تحسيف سمعة الكمية بيف اقرانيا لذلؾ ما ىو مطموب 
والمعنوي الكافي وبما  وبشكؿ ضروري مف الكميات الاىمية اف تقدـ لمتدريسييف الدعـ المادي

 يتناسب مع شخصيتيـ العممية عند حضورىـ المؤتمرات وتمثيؿ كمياتيـ فييا.
عمى الكميات الاىمية اف تأخذ بنظر الاعتبار اراء التدريسييف فيما يخص تطوير عمميـ وتطوير  . ت

الذي  الكمية ككؿ. فالشعور بالانتماء كفيؿ باف يولد الحرص الكافي لرقي الاداء ورقي المكاف
 ينتمي اليو الفرد.

ينبغي عمى ادارة الكميات الاىمية اف تسعى وبكؿ طاقاتيا إلى جعؿ عمؿ التدريسي عملب مثمرا  . ث
ومثيرا لمتحدي وذلؾ بتوفير البيئة الصالحة لمعمؿ مكانيا ونفسيا. فالاجواء المريحة لمعمؿ مف 

كأف توفر ليـ مختبرات  شانيا اف تحث عمى بث روح السعادة والانغماس والتحدي في العمؿ.
بحثية متميزة او توفر ليـ ادوات عرض في القاعات الدراسية وغيرىا مف الامور التي تجعؿ 

 العمؿ ممتعاً وجميلًب.
كميات اف تسعى لتحقيؽ رضا السادة التدريسييف فييا بوصفيـ ثروة عممية لا يمكف لم مف الميـ . ج

ضاىـ سينعكس مستقبلب عمى ادائيـ الذي الاستغناء عنيا ىذا مف جانب ومف جانب اخر فاف ر 
بدوره ينعكس عمى مستوى الطمبة الشيء الذي سيسيـ في جذب المزيد مف الطمبة للبنضماـ 
ليذه الكميات. لذلؾ فاف العوائد التي يحققيا الرضا الوظيفي ىي عوائد نفسية وعوائد مادية 

 لمكميات الاىمية.
خوؼ مف المستقبؿ امر لابد منو بؿ انو ضروري اف تحقيؽ الاطمئناف الوظيفي ونزع حالة ال . ح

جدا بالنسبة لمكميات الاىمية فميس مف السيولة بمكاف اف ىي حصمت عمى اساتذة اكفاء اف 
تفرط بيـ بكؿ يسر وسيولة وىـ قواـ وجود تمؾ الكميات. لذلؾ فاف عمييا اف تسعى جاىدة كي 

كما ىو معموؿ في جميع دوائر الدولة  توفر لمتدريسييف مف غير المتقاعديف منيـ تقاعد وظيفي
الحكومية. فيذا مف شأنو اف يوفر لمتدريسي مساحة مف الاماف تجعؿ رحيمو مف الكمية شبو 

 مستحيؿ وتجعمو ايضا دائـ العطاء فييا . 
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لا تعير بعض الكميات اىمية بتقديـ ضمانات لمتدريسييف فييا، لذلؾ يتوجب عمييا اف تتبع سمـ  . خ
في الكميات الحكومية )بما في ذلؾ منح مخصصات الزوجية والاطفاؿ( فيذا  الرواتب الموجود

 مف شأنو اف يوفر مساحة مف الاماف تكفؿ لمكميات عدـ رحيؿ التدريسييف عنيا.
ضرورة دعـ التدريسييف والاىتماـ بيـ عمميا ونفسيا وماديا مف قبؿ ادارات الكميات الاىمية الامر  . د

ة واسعة مف السمعة الطيبة بيف افراد المجتمع لاسيما مع وجود الذي يوفر ليذه الكميات مساح
 نظرة قاصرة لمكميات الاىمية بيف شرائح المجتمع.

مكميات الاىمية اف تقدـ المزيد مف الدعـ الاجتماعي لشريحة التدريسييف كالوقوؼ ل مف الضروري . ذ
ت الاجتماعية التي معيـ اثناء الازمات التي يمروف بيا. واف لا يحدث ذلؾ مف باب العلبقا
 تربط التدريسي بزملبئو ولكف ليأخذ ىذا الجانب منحى مينيا بصورة اكبر.

 التوصيات المتعمقة بمتغير الانغماس الوظيفي.. 2
اف تعزيز أيديولوجية التبادؿ فيما بيف ادارات الكميات والتدريسييف مف شأنو اف يزيد مف شعورىـ  . أ

 ـ لعمميـ. بالنشاط والحيوية والتفاني عند ادائي
مف الضروري اف تعيد الكميات النظر بطريقة التفكير حوؿ الية التعاملبت التي تجري بينيا  . ب

وبيف العامميف لدييا وخصوصا عينة الدراسة، اذ يجب اف تكوف تعاملبتيا مبنية عمى اطر 
عمؿ تبادؿ سميمة تسمح ببناء ىوية اجتماعية متينة تسيـ في تعزيز اندفاعيـ ونشاطيـ لأداء ال

خلبص.  والمياـ الموكمة الييـ بتفاف وا 
اف تغيير طريقة التفكير والتعامؿ بيف ادارات الكميات والتدريسييف ليا انعكاسات ايجابية عمى  . ت

المدى البعيد اذ تسيـ في تعزيز الانغماس الوظيفي لدى التدريسييف الذي يؤدي فيما بعد الى 
 ي التي تعزز مف مكانة المنظمة.غرس اليوية الاجتماعية المدركة لممحيط الخارج

يقع عمى عاتؽ الكميات الاىمية اف تدفع التدريسييف للبنغماس الايجابي لا الانغماس السمبي  . ث
الذي يؤثر عمى عطائيـ العممي مف خلبؿ توفير سبؿ السعادة في العمؿ انطلبقا مف معطيات 

 نظريات عمـ النفس وعمـ الاجتماع.
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 مقياس الدراسة –ممحق 
التبادؿ بينيا . الدعـ التنظيمي المدرؾ: توقعات التدريسييف لما سوؼ تقدمو الكمية ليـ كمحصمة لعممية 1

 وبينيـ.

 اىفقشاد د
اتفك 

 بشذة
 هحاٌذ اتفك

لا 

 اتفك

لا 

اتفك 

 بشذة

      رقٌٞ اىنيٞخ ٍسبَٕبرٜ  فٜ رحسِٞ ٗظؼٖب 1

      رزخيٚ اىنيٞخ ػْٜ حبىَب رجذ اىجذٝو ٗثشارت اقو * 1

      لا رقذس اىنيٞخ أٛ جٖذ اظبفٜ اثزىٔ * .

      رٖزٌ اىنيٞخ ثق٘ح ثؤٕذافٜ ٗقَٜٞ 3

      رزجبٕو اىنيٞخ أٛ شن٘ٙ رصذس ػْٜ* 6

5 
رغط اىنيٞخ اىْظش ػِ ٍصيحزٜ اىشخصٞخ ػْذٍب رزخز قشاساد راد 

 صيخ ثٜ*
     

      رقذً اىنيٞخ اىَسبػذح اىَطي٘ثخ ىٜ ػْذٍب اٗاجٔ ٍشنيخ ٍب .

      رٖزٌ اىنيٞخ مثٞشاً ثبُ امُ٘ ػيٚ احسِ حبه 0

9 
ّفسٖب)خذٍبرٖب( ٍِ اجو اُ رسبػذّٜ ػيٚ اداء رسزؼذ اىنيٞخ ىز٘سٞغ 

 ػَيٜ ثص٘سح افعو
     

      حزٚ ٗاُ قذٍذ افعو اداء ىذٛ فبُ اىنيٞخ س٘ف لا رٖزٌ ثزىل* 18

      اىنيٞخ ٍسزؼذح ىزقذٌٝ اىَسبػذح ػْذٍب احزبج اىٚ خذٍخ ٍِ ّ٘ع خبص 11

      رٖزٌ اىنيٞخ ثشظبٛ ػِ اىؼَو 11

      ثبسزغلاىٜ حبىَب رسْح ىٖب اىفشصخ ثزىل *رقً٘ اىنيٞخ  .1

      رظٖش اىنيٞخ إزَبً قيٞو ّح٘ٛ * 13

      رٖزٌ اىنيٞخ ثآسائٜ 16

      رفزخش اىنيٞخ ثبّجبصارٜ  فٜ اىؼَو 15

      رحبٗه اىنيٞخ جؼو ػَيٜ ٍثٞش ىلإزَبً قذس اىَسزطبع .1

 تعني علبمة )*( اف الفقرة عكسية

 . الانغماس الوظيفي: ىو الشعور الايجابي بالارتباط نحو العمؿ. 2

 أ. النشاط: وتشير إلى  مستويات عالية مف الطاقة والمرونة اثناء العمؿ.

 اىفقشاد د
اتفك 

 بشذة
 هحاٌذ اتفك

لا 

 اتفك

لا 

اتفك 

 بشذة

      ٝشؼشّٜ اىؼَو اّٜ ٍيٜء ثبىطبقخ 1

      رؤدٝخ ػَيٜ رشؼشّٜ ثبىْشبغ 1

      ٝشؼشّٜ اىْٖ٘ض ٍجنشا ثشغجخ شذٝذح ىيزٕبة ىيؼَو .

      َٝنْْٜ الاسزَشاس ثؼَيٜ ىَذح غ٘ٝيخ 3

      رؼزشْٜٝ اىَشّٗخ ٗاىؼقلاّٞخ ػْذ اداء ػَيٜ 6

      ٝسزَش ػَيٜ ثجذ حزٚ ى٘ ىٌ رسش الاٍ٘س ػيٚ ٍب ٝشاً 5
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 بالأىمية والحماس.ب. التفاني : ويعني المشاركة بقوة في العمؿ والشعور 

 اىفقشاد د
اتفك 

 بشذة
 هحاٌذ اتفك

لا 

 اتفك

لا 

اتفك 

 بشذة

      ٝجؼو اىؼَو ٍْٜ شخصب ٍيٞئب ثبىَؼبّٜ ٗالإذاف 1

      ٝشؼشّٜ ػَيٜ ثبىحَبط اىَسزَش 1

      ٝؼذ ػَيٜ ٍيَٖٜ الاٗه .

      ٝزَينْٜ اىفخش ثبىؼَو اىزٛ اإدٝٔ 3

      رؼزجش ٗظٞفزٜ ٍثٞشح ىيزحذٛ 6

ج. الانيماؾ: ىي الحالة التي يجري فييا الانكباب عمى العمؿ بالكامؿ والشعور بالسعادة عند استغراؽ 
 الفرد فيو.

 اىفقشاد د
اتفك 

 بشذة
 هحاٌذ اتفك

لا 

 اتفك

لا 

اتفك 

 بشذة

      َٝعٜ اى٘قذ سشٝؼب اثْبء ػَيٜ 1

      ْٝسْٜٞ اسزغشاقٜ ثبىؼَو مو ٍب ٝذٗس ح٘ىٜ 1

      اىشؼ٘س ثبىسؼبدح ػْذٍب اػَو ثص٘سح  ٍنثفخ ْٝزبثْٜ .

      رش٘ثْٜ حبىخ الاسزغشاق اىشذٝذ ثؼَيٜ 3

      امشط ّفسٜ رَبٍب حَْٞب اػَو 6

      ٝصؼت ػيٚ اىفصو ٍب ثِٞ ّفسٜ ٗػَيٜ 5

 


