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 ملخص الدراسة
  في العلاقة بين الكفاءة الذاتية  هوموارد  العمل إلى اختبار الدور الوسيط لمتطلبات تهدف هذه الدراسة 

بالعاملين في قطاع   الدراسةيتمثل مجتمع  .العمل علىالانخراط الوظيفي والإدمان كلًا من و  المهنية
 عاملًا. 103  الدراسةالاتصالات بالشركات الخاصة في مدينة دمشق, حيث بلغت عينة 

تم الاعتماد على المنهج الوصفي التحليلي, حيث جُمعَت البيانات الثانوية من   الدراسةلتحقيق أهداف 
الرئيسية لجمع البيانات   دراسةلاستبيان أداة الالدراسات السابقة والمراجع ذات الصلة, في حين شكل ا

  ”Spss“الأولية. حُللت بيانات الاستبيان باستخدام برنامج تحليل الرزم الإحصائية للعلوم الاجتماعية 
 . (24)الإصدار 

 وتوصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج, من أهمها:

 في الانخراط الوظيفي. إيجابيبشكل معنوياً و   المهنية لكفاءة الذاتيةا ثرتؤ  .1
 العمل. علىالإدمان   في إيجابيبشكل معنوياً و المهنية  لكفاءة الذاتية ا ثرتؤ  .2
 تؤثر الكفاءة الذاتية المهنية معنوياً وبشكل إيجابي في متطلبات العمل. .3
 تؤثر الكفاءة الذاتية المهنية معنوياً وبشكل إيجابي في موارد العمل. .4
 العمل معنوياً وبشكل إيجابي في الانخراط الوظيفي. تؤثر متطلبات  .5
 تؤثر متطلبات العمل معنوياً وبشكل إيجابي في الإدمان على العمل. .6
 تؤثر موارد العمل معنوياً وبشكل إيجابي في الانخراط الوظيفي.  .7
 تؤثر موارد العمل معنوياً وبشكل إيجابي في الإدمان على العمل. .8
 والانخراط الوظيفي. المهنية في العلاقة بين الكفاءة الذاتية  العمل دور الوسيطتلعب متطلبات لا  .9
  على والإدمان المهنية في العلاقة بين الكفاءة الذاتية  الجزئي وسيطالتلعب متطلبات العمل دور  .10

 العمل.
 والانخراط الوظيفي.ة  المهنيفي العلاقة بين الكفاءة الذاتية    الجزئي  وسيطالدور  تلعب موارد العمل   .11
 العمل.  علىوالإدمان  المهنية  في العلاقة بين الكفاءة الذاتية    الجزئي  وسيطالدور  تلعب موارد العمل   .12
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 أهمها: تم تقديم مجموعة من المقترحات, من 

لدى الموظفين عن طريق   المهنية في جميع المستويات الوظيفيةتعزيز ودعم الكفاءة الذاتية  .1
 الممنهج من أجل خلق سلوكيات إيجابية وبيئة مشجعة ومحفزة للعمل والإبداع.التدريب 

عدم ضغط بعض الموظفين بأثقال وأعباء إضافية على حساب موظفين آخرين وتوزيع المهام   .2
 بعدالة أكثر.

عطاء   .3  المرونة التأكيد من استفادة الموظفين لفترات الراحة المخصصة لهم خلال أوقات الدوام وا 
 في كيفية تنفيذ مهامهم خلال ساعات العمل. للموظفين

 خفف من متطلبات العمل.تالتشجيع على روح التعاون ومشاركة المعلومات التي  .4
 تدريب الموظفين على استخدام الاستراتيجيات الفردية التي تخفف من آثار متطلبات العمل. .5
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Abstract 
This study aims to examine the mediating role of Job Demands and 
Resources in the relationship between Professional Self Efficacy and Work 
Engagement and Workaholism. The population of the study consists of the 
employees of Syrian telecommunicating private sector in Damascus city, a 
total sample of 103 employees was selected. 

To achieve the objective of the study, a descriptive analysis approach was 
used. Secondary data was collected from previous studies, books and other 
related references. The questionnaire was used as a main tool for collecting 
primary data. Data were analyzed by using “Spss” version (24) statistical 
package analysis program for social science. 

The main results of the study are: 

1. Professional self-efficacy significantly and positively affects work 
engagement. 

2. Professional self-efficacy significantly and positively affects 
workaholism. 

3. Professional self-efficacy significantly and positively affects job 
demands. 

4. Professional self-efficacy significantly and positively affects job 
resources. 

5. Job demands significantly and positively affects work engagement. 
6. Job demands significantly and positively affects workaholism. 
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7. Job resources significantly and positively affects work engagement. 
8. Job resources significantly and positively affects workaholism. 
9. Job demands does not play a mediating role in the relationship 

between professional self-efficacy and work engagement. 
10. Job demands plays a partial mediating role in the relationship between 

professional self-efficacy and workaholism. 
11. Job resources plays a partial mediating role in the relationship between 

professional self-efficacy and work engagement. 
12. Job resources plays a partial mediating role in the relationship between 

professional self-efficacy and workaholism. 

A set of suggestion were presented, the most important are: 

1. Support the professional self-efficacy at all job levels through 
systematic training in order to create positive behaviors and a 
stimulating environment for work. 

2. Distribute tasks between the employees more equitably to reduce to 
overload and work pressure. 

3. Ensure that employees benefit from the rest periods allocated to 
them during working hours and give them the flexibility in how to 
carry out their tasks during working hours. 

4. Encouraging the spirit of cooperation and sharing information that 
decrease from the job demands. 

5. Train the employees to use individual strategies that mitigate the 
effects of job demands. 
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عام للدراسة الإطار ال: التمهيديالفصل   
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 الدراسات السابقة •

 تهاوتساؤلا دراسةمشكلة ال •

 فرضيات الدراسة •

 الدراسةأهمية  •

 أهداف الدراسة •
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 مقدمةال

 أن  إلى    (والتطور التكنولوجي  عولمة الأسواق والأزمات الاقتصاديةالتطورات المتسارعة في المجتمعات )  تشير

 وقدراتهممهاراتهم بالإيمان والثقة  لديهمالذين الأفراد  وفقطفي حالة تغير مستمر,  وبيئة الأعمال المجتمع

فرص خلق اللالتكيف مع هذه التغيرات الاستثمار في كفاءتهم الذاتية المهنية و  علىقادرين يكونون  وخبراتهم 

ؤدي بهم إلى تتطوير العمل وخلق بيئة عمل مريحة    سعياً إلىوبذل المزيد من الوقت والجهد  لتحسين مهاراتهم  

 بشكل إيجابيالتي تدفع الموظفين للانخراط الوظيفي العوامل هنالك مجموعة من  .الانخراط الوظيفي

(Bakker, 2008),    حُد  لعمل وتَ للنمو الشخصي والتطور والإبداع في اتحفز الموظفين  التي  منها موارد العمل 

رهاقهم   تؤديالتي  من تأثير متطلبات العمل   جهاد الموظفين وا  عند مواجهة الموظفين و   .في الإدمان على العمل وا 

تخفيف الآثار  علىقادرة ستراتيجيات فردية ااتباع إلى منهم متطلبات وتهديدات كبيرة بالعمل يلجاً البعض 

 .المنظمةتطلب تدخلًا من قبل إدارة تالسلبية وتجنب بعضها أما المشاكل التنظيمية ف

تنبؤ فيما قد يصل إليه الفرد من انخراط لل  اً أساسي  اً عنصر المهنية تعتبر  الكفاءة الذاتية    أن  تؤكد الدراسات السابقة

بناء على متطلبات العمل وموارده الموجودة في بيئة العمل وأيضاً نتيجة للأساليب   العمل  علىإدمان    وظيفي أو

مثل دراسة  معاً  والإجراءات التي تقوم الإدارة باتباعها لخلق بيئة عمل متوازنة تخدم مصلحة العمل والموظف

(Vera et al., 2012( ودراسة )Guglielmi et al., 2012( ودراسة )Del Libano et al., 2012 

 .(Ventura et al., 2014)دراسة و 

كُل  في العلاقة بين الكفاءة الذاتية المهنية و   همواردمتطلبات العمل و لبيان دور الوسيط   إلىتسعى هذه الدراسة  

 أو سلبية هذه العلاقة. على زيادة إيجابية  اءوقدرة الوسط والإدمان على العمل الانخراط الوظيفيمن 
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 وتعريفاتها الإجرائية الدراسةمصطلحات 

إنجاز مهمة ما  قدرة الفرد في  اعتقاد  (:Professional Self Efficacy) الكفاءة الذاتية المهنية 

 . (Bandura, 2006b)لديه التي تم تراكمها السابقة الخبرات و  والمعارف المهارات بناء على 

لعمل والإيمان به  لالفرد أثناء أدائه  استمتاعمدى  :(Work Engagement)الوظيفي نخراط الا

  .(Wellins et al., 2011) والشعور بالتقدير لهذا العمل

يكون  وأن  ,السلوكي(الميل إلى العمل بشكل مفرط )البعد  (:Workaholismالعمل ) على دمانالإ

 ,.Schaufeli et al)مهووسين بالعمل )البعد المعرفي( والذي يتجلى في العمل الإجباريالعاملون 

2008) . 

  تحقيق  تعمل علىالتي  التنظيميةو  الاجتماعية  الجوانب توفر  (:Job Resourcesموارد العمل )

 & Jones) لدى الفرد  والتعلم الشخصي النمو تحفز و  العمل متطلبات  من تقللو العمل  أهداف

Fletcher, 1996) . 

من قبل  تم تلبيتها تالتي لا  التنظيميةو  الاجتماعية الجوانب  (:Job Demandsمتطلبات العمل )

 & Jones)ل  تتحول إلى ردود فعل سلبية لدى الموظفين كالاكتئاب والإدمان على العموالتي  الإدارة  

Fletcher, 1996) . 
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 الدراسات السابقة

 :الانخراط الوظيفيالمهنية ومتطلبات العمل وموارده و  الكفاءة الذاتية

بالإرهاق والانخراط    اوعلاقته  هوموارد العمل  بعنوان متطلبات    (Schaufeli & Bakker, 2004)دراسة   .1

 الوظيفي. 

النتائج  ب   للتنبؤ  نموذج بحثيتركز هذه الدراسة على الإرهاق ونقيضه الإيجابي الانخراط, حيث تم اختبار  

 : في هولندا  تم تطبيق الدراسة على أربع عينات المحتملة للإرهاق والانخراط بناءً على عملية التحفيز.  

داريين, وعينة النموذج   شركات موظفاً من  381شملت عينة النموذج الأول  التأمين بين عاملين وا 

موظفاً   507لامة المهنية, وعينة النموذج الثالث موظفاً في عدة فروع لدائرة الصحة والس 202الثاني 

موظفاً من موظفي مؤسسة    608من موظفين شركات صندوق معاشات تقاعدية, وعينة النموذج الرابع  

 الرعاية المنزلية. 

لىالسخرية على الموظف  إلى  تدفعأظهرت النتائج أن الافتقار إلى الكفاءة المهنية  ه جسدياً.  إرهاق وا 

إلى   ىعالية وأد نسبة  فيها نسبة الموظفات الإناث    شكلت العينات التي  في  كانت متطلبات العمل عالية  

  ر مقارنة مع الفئات التي كانت نسبة العاملين الذكور بشكل أكبالإرهاق وأيضاً ارتبطت بنية ترك العمل  

وظيفية عالية والعكس   أعلى. وأيضاً في جميع العينات ارتبط نقص الموارد الوظيفية بمتطلبات  فيها

ثار متطلبات  آاستراتيجيات فردية من أجل تخفيف    الذين كانوا يستخدمونصحيح, بعض أفراد العينات  

العمل أدت إلى نجاح ولو بشكل بسيط, مما يشير أن للاستراتيجيات الفردية دور مهم في تقليل  

 المشاكل.



 

 

 

5 

: دراسة متأخرة مدتها  هوموارد  العمل متطلبات نموذج  بعنوان (Schaufeli et al., 2008)دراسة  .2

 ثلاث سنوات حول الإرهاق والاكتئاب والالتزام والانخراط الوظيفي. 

الصحة كما هو مقترح في نموذج متطلبات    وتدهورهدفت الدراسة الحالية إلى اختبار عمليات التحفيز  

 ( طبيباً. 2555تمع العينة )وتم التطبيق على أطباء الأسنان في فنلندا وبلغت مج هوموارد العمل 

, وأيضاً كان  بشكل واضح كان تأثير موارد العمل على الإرهاق أضعف من تأثير متطلبات العمل

هنالك تأثيراً لمتطلبات العمل على الانخراط الوظيفي, على الرغم من أنه متوقع أن تكون موارد الوظائف 

نشاط  قوة و هي المصدر الرئيسي للانخراط الوظيفي, الا  أن متطلبات العمل قد تقلل إلى حد ما من 

رئيسي لحالات الرفاهية المتعلقة الموظف, وتم الوصول إلى وجهة نظر أن بيئة العمل هي المصدر ال

 بالعمل.

أبدًا": الانخراط   ابعنوان "الشرق هو الشرق والغرب هو الغرب والاثنان لن يلتقي  (Hu, 2010)دراسة  .3

 العمل عبر الشرق والغرب.على الوظيفي والإدمان  

فنلندا وهولندا الهدف من الدراسة الحالية هو التحقيق في مدى اختلاف الموظفين من غرب أوروبا )أي  

سبانيا( ومن شرق آسيا )أي الصين واليابان( فيما يتعلق بمستويات الانخراط الوظيفي و    على   دمانالإوا 

بينما يرتبط العمل في آسيا   ,العمل. حيث يرتبط العمل في أوروبا بالتعزيز الذاتي والتنمية الشخصية

سبانيا  ي فبتعزيز المجموعة والتضحية بالنفس. حيث تم افتراض أن الموظ ن في الدول الغربية )هولندا وا 

وفنلندا( يتمتعون بمستويات أعلى من الانخراط الوظيفي مقارنة بالدول الشرقية )الصين واليابان(  



 

 

 

6 

العمل مقارنة  على دمان الإوالموظفون في الدول الشرقية )الصين واليابان( لديهم مستويات أعلى من 

سبانيا وفنلن  دا(.بالدول الغربية )هولندا وا 

تم جمع البيانات من قبل باحثين في الصحة المهنية من خمسة بلدان واعتبرت آنذاك الأكبر حجماً  

. تألفت العينة الهولندية من المعلمين  2011حتى    2009من حيث فئة العينة وامتدت خلال الفترة من  

نيا من المعلمين  موظفاً, وتكونت عينة اسبا 10,162والعاملين والإداريين وبلغت العدد الإجمالي 

موظفاً, وتكونت عينة فنلندا من العاملين والإداريين    3,481والعاملين والإداريين وبلغت العدد الإجمالي  

موظفاً, وتكونت عينة الصين من المعلمين والعاملين والإداريين وبلغت    3,472وبلغت العدد الإجمالي  

ن العاملين والإداريين وبلغت العدد الإجمالي موظفاً, وتكونت عينة اليابان م  2,977العدد الإجمالي 

 موظفاً.  2,520

أدت البيئات الجغرافية المختلفة والتطورات الاجتماعية والتاريخية إلى اختلافات ثقافية عميقة مختلفة  

العمل عبر اليابان الصناعية  على دمان الإبين المجموعات. تمت المقارنة بين مستويات الانخراط و 

مع التوجه الجماعي, وثلاث دول أوروبية غربية صناعية وكلها ذات توجه فردي   والصين الناشئة 

سبانيا وفنلند(.  )هولندا وا 

العمل من باقي البلدان, على  دمان  الإأظهرت النتائج أن الموظفين الصينيين لديهم مستويات أعلى في  

العمل, تتعارض الملاحظة الأخيرة مع الاعتقاد الشائع  على  دمان  الإوأن اليابانيين لديهم أدنى مستويات  

ن يعملون بجد ويواجهون خطر الموت بسبب إرهاق العمل )"كاروشي"(. يمكن  ي ن اليابانييأن الموظف

الاقتصادية ضمن السياقات الثقافية, مثال  تفسير هذا الاختلاف من خلال الاختلافات الاجتماعية و 
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كقوة عالمية اقتصادية ناشئة يسعى الصينيون إلى تحسين حياتهم وكذلك الرفاهية المادية للأسرة  

والمجتمع والأمة ويُعامل العمل الجاد كواجب لتحقيق أقصى قدر من المكاسب الاقتصادية والسياسية,  

ة رئيسة منذ السبعينيات تم تلبية الحاجة إلى الأمن والاستقرار بينما في اليابان التي كانت قوة اقتصادي

 الاقتصادي وهي شروط مسبقة.

سبانيا وفنلندا(: تكشف هذه الدراسة أن العينة الفنلندية تُظهر مستويات أعلى  الدول الغربية )هولندا وا 

ئهم في اسبانيا  العمل من زملا على دمانالإمن الانخراط الوظيفي بالإضافة إلى مستويات أقل من 

وهولندا, حيث يبدو الطموح الملتهب للحصول على رواتب عالية أو وظائف مرموقة غير شائع في  

ن  يفنلندا بسبب الموقف الاجتماعي الأكثر استرخاءً تجاه العمل, وفي دراسة أخرى تبينت أن الموظف

غط الاقتصادي والاجتماعي ن عن القيادة والعلاقات الشخصية بين الزملاء, فيمكن التكهن أن الضو راض

 العمل منخفضة نسبيًا.  على دمانالإالخارجي للعمل بجد أقل في فنلندا, وبالتالي فإن مخاطر 

الدول الشرقية )الصين واليابان(: في هذه البلدان يكون للعمل معنى بالغ الأهمية باعتباره وسيلة يفي  

دمان الإدرجات اليابانيين أقل في  كون متوسط    الأفراد من خلالها التزاماتهم الاجتماعية, ويرجع السبب 

العمل عن الصينيين بسبب تأثير التنمية الاقتصادية والقيم الثقافية. حيث نتيجة أخلاقيات العمل على 

والقيم المتبعة في اليابان كان ينبغي على الموظف العمل لساعات متأخرة حتى على حساب حياتهم  

صادي طويل الأجل وانخفاض القدرة التنافسية في الأسواق الدولية الشخصية, ولكن إثر الركود الاقت

ر بشكل مباشر على وضع التوظيف في اليابان فكان هناك تحول من الوظائف  في التسعينيات أث  

الدائمة إلى مقاولين وموظفين وعاملين مؤقتين وأيضاً نتيجة استبدال معايير المكافأة القائمة على  

 بمعايير قائمة على الأداء وتعتمد على مساهمة الفرد.الأقدمية بشكل متزايد  
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: تحليل التأثيرات الإضافية والمشتركة  هوموارد العمل بعنوان نموذج متطلبات  (Hu, 2011)دراسة  .4

 :هومواردالعمل على متطلبات 

عاملًا من ثلاثة مصانع    625ن  م استخدمت الدراسة الحالية عينتين من البيانات: العينة الأولى عبارة  

 مهنياً صحياً من أربع مستشفيات في الصين.  761ن  مميكانيكية في الصين والعينة الثانية عبارة 

عمل المرتفعة والافتقار  بالإرهاق, وهذا يعني أن متطلبات ال  سلباً أظهرت النتائج أن موارد العمل ارتبطت  

إلى موارد العمل يستنفد موارد وطاقة الموظفين وبالتالي قد يؤدي إلى الإرهاق, والذي بدوره قد يعزز 

يجابي مهم لموارد الوظيفة  نوايا التغيير وضعف الالتزام التنظيمي. لوحظ أيضاً  في  تأثير مباشر وا 

يجاباً بالإدمان على العمل بالانخراط الوظيفي  متطلبات العمل سلباً وارتبطت  ,الانخراط الوظيفي  . وا 

, تقييم مقياس  الوظيفيبعنوان الكفاءة الذاتية والانخراط  (Federici & Skaalvik, 2011)دراسة  .5

 الكفاءة الذاتية النرويجي: 

مدير تم اختيارهم بشكل عشوائي من سكان مديري المدارس   300المشاركون في هذه الدراسة    بلغ عدد 

 .  عن طريق الاستبيان الإلكتروني  إجاباتهمتم جمع  الذين جيةالنروي

الكفاءة الذاتية في بعض   من عالية  مستويات ن الذين لديهم يالنتائج أن المدير وقد تبي ن من خلال 

ومن خلال    ,أوسع  خبرةو   أقوىكفاءة ذاتية  يعطون الأولوية لتلك المجالات التي لديهم فيها    قد المجالات  

في الانخراط الوظيفي    اً دور التي تلعب  أبعاد للكفاءة الذاتية  ثة  ثلاأن هناك    الباحثونهذا الاختبار استنتج  

هنالك علاقة قوية بين الكفاءة الذاتية   لهم أن   تبينكما : القيادة التعليمية, الإدارة, ,بيئة المدرسة. يه

على  و , الوظيفي الالتزام والرضا ال على ذلكيجابية مثوالانخراط الوظيفي والذي بدوره يولد المواقف الإ
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الرغم من أن ارتباط الكفاءة الذاتية بالانخراط الوظيفي بشكل إيجابي إلا أنه ليس من الواضح ما إذا 

كانت الكفاءة الذاتية تسبق الانخراط أو تتبعها. بعض قيود هذه الدراسة كانت أن المفاهيم المستخدمة  

دافعية المديرين وأدائهم.  في هذه الدراسة لم تقم بعزل المحددات النفسية الأخرى التي قد تؤثر على 

  الوظيفي وأيضاً أوصى الباحث بالبحث المستقبلي في العلاقات السببية بين الكفاءة الذاتية والانخراط 

 .مطولةعن طريق الدراسات ال

  - متطلبات كمتنبئ في نموذج  المهنية بعنوان دور الكفاءة الذاتية (Vera et al., 2012دراسة ) .6

 موارد العمل:

  كنقطة انطلاق, تم تحليل دور الكفاءة الذاتية Bandura من خلال النظرية المعرفية الاجتماعية لـ 

ن أحدهما إيجابي الانخراط الوظيفي  رَيموارد العمل وبوجود متغي    -كمتنبئ في نموذج متطلبات    المهنية

والاخر سلبي الاحتراق الوظيفي واختبار العمليتين النفسيتين الأساسيتين وهما: العملية التحفيزية, التي  

الصحة   تدهورتعزز فيها موارد العمل )أي استقلالية الوظائف ومناخ الدعم الاجتماعي( وعملية 

الطلب الزائد وتضارب الأدوار( والتي تؤدي إلى الإرهاق.  )التآكل( التي تتطلب متطلبات عمل عالية )

معلما في المدارس الثانوية, كان الغرض من هذه الدراسة اختبار قدرة نموذج    274  الدراسةبلغت عينة  

 لشرح تأثيرها على رفاهية المعلمين )الانخراط الوظيفي والإرهاق(. هوموارد العمل متطلبات 

تلعب دوراً تنبئياً في تطوير عمليات التحفيز والإرهاق  المهنية ذاتيةأظهرت النتائج أن الكفاءة ال

والانخراط الوظيفي, وبالتالي يشعر الأفراد الذين لديهم كفاءة ذاتية مرتفعة أنه لديهم ما يكفي من القدرات 

والمهارات لتلبية أي طلب وظيفي إضافي وبالتالي هم ينخرطون في وظيفتهم بسهولة أكبر بالإضافة  

  وجود موارد العمل التي تخفف من الأعباء وتسهل العمل, ولكن تم التأكيد أيضاً أن للكفاءة الذاتية ل
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العالية تأثير على الإرهاق من خلال متطلبات العمل. ولكن كان لموارد العمل دوراً مهماً في  المهنية

 ية وجود موارد العمل.زيادة أثر الانخراط الوظيفي والتقليل من أثر الإرهاق والذي يؤكد دور وأهم

 

 
 

والإدمان على العمل كمحرض  المهنية ( بعنوان الكفاءة الذاتيةGuglielmi et al., 2012دراسة ) .7

 موارد العمل: -لنموذج متطلبات  

  موارد العمل -تهدف هذه الدراسة إلى التحقق من رفاه مديري المدارس باستخدام نموذج متطلبات 

مديراً, وهذه الدراسة تقدم الدعم للأدبيات المتعلقة بالموارد الفردية التي  224تتألف عينة الدراسة من 

  العمل  علىتؤكد الدور الذي تلعبه الموارد الشخصية في الانخراط الوظيفي والإدمان 

(Xanthopoulou et al., 2007وهذا يتماشى أيضاً مع النظرية المعرفية الاجتماعية ) 

(1997Bandura,  .) 
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حيث يحدد كيف يدرك الموظفون تلعب دوراً كبيراً في النموذج لموارد الشخصية االنتائج أن  أظهرت 

تؤدي إلى مستويات أعلى من الانخراط الوظيفي وانخفاض  كبير عمل دور البيئة ل كما أنبيئة العمل, 

, وأيضاً إن لمتطلبات العمل تأثير على تطور الإرهاق وكذلك الصراع بين العمل الإرهاقفي مستويات  

يسهل أكثر للوصول إلى الإرهاق, ومن هذا المنطلق من المهم منع الإرهاق   اةوالأسرة وعدم المساو 

ن مديري المدارس من خلال التدخلات على المستوى التنظيمي )مثل إعادة  وتعزيز الانخراط الوظيفي بي 

 تصميم الوظائف وبرامج التدريب( والمستوى الفردي )مثل تقديم المشورة(. 

, أثر السلوك هوموارد العمل  ( بعنوان الموارد الشخصية في نموذج متطلبات  Slöetjes, 2012دراسة ) .8

 والمرونة في العمل:الاستباقي, الإصرار في العمل 

, الموارد الشخصية, الاحتراق الوظيفي  هوموارد العمل  تهدف هذه الدراسة لاكتشاف العلاقة بين متطلبات  

حيث تم تعبئة الاستبيانات عبر شبكة الانترنت   موظفاً   2318, بلغت عينة الدراسة  الوظيفيوالانخراط  

 ومن مختلف القطاعات التكنولوجية والصحية والخدمات.

ن الذين يعانون من عبء عمل كبير ومتطلبات أكبر هم عرضة أكثر  ي أظهرت النتائج أن الموظف 

تطوير المهني  لتجربة الإرهاق, أما الموظفون الذين يتمتعون بالاستقلالية والتدريب والإشراف وفرص ال

ينخرطون أكثر في عملهم, وأيضاً أكدت الدراسة أن الموظفين الذين لديهم مجموعة موارد أكبر هم أقل 

ي يمتلكونها أي تدعم نظرية قوافل الموارد والتي تنص على أن وجود الموارد تعرضة لفقدان الموارد ال

نخراط وتأثير سلبي على الإرهاق.  يميل إلى توليد موارد أخرى وبالتالي له تأثير إيجابي على الا

باختصار, من المرجح أن يُظهر هؤلاء الموظفون مستويات أعلى في الانخراط بشكل عام بسبب أن 
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الموارد الوظيفية لها إمكانات تحفيزية ويمكن أن تكون بمثابة مخازن مؤقتة في عملية الاستنفاد حيث  

 العمل.أن الموارد تمنع الإجهاد من خلال موازنة متطلبات 

الإدمان   ,( بعنوان الجوانب المظلمة والمشرقة للكفاءة الذاتيةDel Libano et al., 2012دراسة ) .9

 على العمل والانخراط الوظيفي:

تم اختبار كيف ترتبط الكفاءة الذاتية للعمل بإيجابية تجاه المخرجات التنظيمية السلبية )ضغط العمل 

المخرجات التنظيمية الإيجابية )الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي(,  والنزاع بين العمل والأسرة( وتجاه 

موظفاً    386من    دراسةتتألف عينة ال  .من خلال دور الوساطة للإدمان على العمل والانخراط الوظيفي

٪ من نسبة العينة, أظهرت النتائج أن الكفاءة  65إدارياً في جامعة إسبانيا, حيث شكلت نسبة النساء 

على المخرجات التنظيمية السلبية, أي كلما كان الموظف و العمل على الإدمان   فيؤثر إيجاباً الذاتية ت

تساؤل  الذي يؤدي إلىمفرط اللعمل أكثر وخاصة بُعد العمل على اكفاءة عالية أكثر كان مدمناً  اذ 

 العمل,على دمان  الإمحتملًا يؤدي إلى عملية  الباحث عما إذا كان فائض الكفاءة الذاتية سيكون سبباً 

بعد يوم وتخصيص وقت أقل للأنشطة  اً ممشيراً إليهم أنهم قادرون على زيادة عبء العمل لديهم يو 

وقت في العمل وبالتالي كلما  الترفيهية والاجتماعية, التي يتم التضحية بها مقابل قضاء المزيد من ال

زاد الإدمان على العمل زاد ضغط العمل والنزاع بين العمل والأسرة, والذي قد يؤدي إلى مشاكل أخرى  

مثل سوء الصحة الجسدية أو الإرهاق. أما بالنسبة للمخرجات التنظيمية الإيجابية فكانت كلما ارتفعت 

نخراط الوظيفي, مما سيعزز بدوره الرضا الوظيفي,  مستويات الكفاءة الذاتية للعمل, كلما ازداد الا

العمل أثراً سلبياً على رضا الموظفين فأوصى الباحث أن على  والالتزام التنظيمي. وأيضاً كان للإدمان  

آثار سلبية على الصحة النفسية الاجتماعية للموظفين لذلك لا ينبغي    الكفاءة الذاتية قد يكون لها أيضاً 
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, ية الموظفيناستراتيجية جيدة لتحسين رفاه فاءة الذاتية في سياق الوظيفة دائماً أن يكون تعزيز الك

خاصة إذا كانت المنظمات غير مدركة للدور السلبي المحتمل للكفاءة الذاتية )على سبيل المثال, توليد 

سلبية   الإدمان على العمل(, وتؤكد النتائج أن عبء العمل والصراع بين العمل والأسرة يعتبران نتائج

  ي أن مدمن   ( ويؤكدون أيضاً et al., 2008, Snir & Harpaz, 2004  Schaufeli,(لمدمني العمل  

العمل في محاولاتهم لمواصلة العمل قد يذهبون إلى أبعد من ذلك لخلق المزيد من العمل بنشاط لأنفسهم  

من اللازم أو يرفضون تفويض العمل, لذلك فإن  على سبيل المثال, قد يجعلون المشاريع أكثر تعقيداً 

بالعمل تؤثر على بعضها    الأحداث )الإيجابية والسلبية( التي تحدث داخل سياقات العمل وغير المتعلقة

 البعض.

  الكفاءة الذاتية المهنية كمتنبئ للاحتراق الوظيفي والانخراط  بعنوان (Ventura et al., 2014)دراسة  .10

 دور عوائق وتحديات العمل: :الوظيفي

براز دور الكفاءة الذاتية المهنية كمتنبئ للرفاه النفسي     الاجتماعي إن الهدف من هذه الدراسة هي تحليل وا 

psychosocial well-being تراق الوظيفي, الانخراط الوظيفي( باختبار وساطة دور كل من  )الاح

من معلمي المدارس الثانوية في اسبانيا    الدراسةالتحديات والمتطلبات المعوقة للعمل, حيث تألفت عينة  

 .596تكنولوجيا المعلومات والبالغ عددهم   , ومستخدمي460والبالغ عددهم  

تم اعتبار الكفاءة الذاتية المهنية مورداً شخصياً بامتياز بحيث تعمل كمؤشر على الإدراك الاجتماعي,  

من إنجازات الموظفين وتطورهم حيث    حد  المعيقة هي ضغوط قد تَ   ات طلبتأظهرت نتائج الدراسة أن الم

معيقة بانخفاض مستويات  ارتبطت انخفاض مستويات الكفاءة الذاتية المهنية في ظل وجود متطلبات 

الطاقة والمثابرة على مواجهة المشاكل, وبذات الوقت ارتبطت وجود مستويات عالية من الكفاءة الذاتية  
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لإبراز  بالانخراط الوظيفي من خلال وجود متطلبات في العمل والتي أثرت على الموظفين بشكل تحد  

كفرصة لزيادة نموهم الشخصي وتطورهم,   قواهم فيها, حيث يمكن للموظفين إدراك متطلبات التحدي

  تدهور مما يؤدي بدوره إلى إطلاق العملية تحفيزية, حيث نجد في هذه الدراسة عمليتين وهما عملية 

الصحة وهي وجود مستويات منخفضة من الكفاءة الذاتية المهنية بوجود عوائق للعمل ارتبطت 

تبطت بوجود مستويات عالية من الكفاءة الذاتية مع  بمستويات عالية من الإرهاق, والعملية التحفيزية ار 

 وجود تحديات في العمل والتي أدت إلى الانخراط الوظيفي.

: دليل كيفية قياس ومعالجة هوموارد العمل  بعنوان تطبيق نموذج متطلبات    (Schaufeli, 2017)دراسة   .11

 الانخراط الوظيفي والإرهاق. 

كإطار عمل متكامل لمراقبة   هوموارد العمل تهدف هذه الدراسة إلى إمكانية استخدام نموذج متطلبات 

في واحدة من أكبر  الدراسةمكان العمل بهدف زيادة الانخراط الوظيفي ومنع الإرهاق. تم تطبيق 

توزيع الاستبيانات    , تم موظفاً   1055في هولندا ويعمل بها    فندقاً   22سلاسل الفنادق الهولندية التي تدير  

% زيادة في ساعات العمل  15. لوحظ أنه هنالك  452فنادق وبلغ عدد الموظفين المستجيبين    5على  

 الأسبوعية والتي كانت ممهداً لوجود نتائج للإرهاق الوظيفي. 

أظهرت النتائج أن مستويات الرضا والالتزام كانت عالية, في حين نية دوران العمل كانت أقل إلى حد 

ما, على الجانب السلبي كان عبء العمل كبيراً على الموظفين أما بالنسبة للموارد الوظيفية كانت  

لرواتب لالنسبة % من نسبة العينة أما ب49الأدوات الضرورية والأساسية لتنفيذ العمل موجودة لـ 

% من نسبة العينة, بالإضافة إلى ذلك إمكانيات التعلم والتطوير  52فكانت عادلة بالنسبة لـ  المستحقة 

ودوران العمل لم يكن مطبقاً على جميع الموظفين, وتم وضع التوصيات بناء على تحليل أولوية موارد 
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مة الوظيفة  ءملا  ي: الانخراط الوظيفي وه  موارد وظيفية من أجل بناء  ةالعمل أنه يجب التركيز على ثلاث

لموظف, إمكانية التعلم والتطوير, توافر الأدوات المطلوبة لإنجاز المهام, أما بالنسبة لتحليل أولوية  ل

متطلبات العمل يجب استخدام المهارات لأنه يعتبر بمثابة أصول يقلل من عملية الإرهاق, وأيضاً  

 لشخص من خلال تطويرها أو إعادة هيكلتها.إعطاء المجال من أجل تحسين وظيفة ا

 في هوموارد العمل بعنوان دور نموذج متطلبات  (Salmela-Aro & Upadyaya, 2018)دراسة  .12

 الانخراط والاحتراق الوظيفي في مختلف مراحل العمل المهنية: 

نخراط الوظيفي  والا  هوموارد   العمل  تهدف هذه الدراسة إلى رؤية مدى ارتباط الحياة اليومية بين متطلبات 

موظفاً تم    1415والإرهاق في العمل خلال المراحل المهنية المبكرة والمتوسطة والمتأخرة. حيث شارك  

, في فنلندا  تعيينهم من خلال خدمات الصحة المهنية وطبقت مجتمع العينة على ثلاث مؤسسات كبيرة

 من دراسة الصحة المهنية.  وتشكل هذه الدراسة جزءاً 

بالانخراط الوظيفي ومرتبطة بشكل    أظهرت النتائج أن المتطلبات مثل تقديم الرعاية كانت مرتبطة سلباً 

إيجابي بالإرهاق في العمل في المرحلة المهنية المتأخرة. المشاكل الاقتصادية بدورها ارتبطت بشكل  

اض طويلة الأمد مرتبطة بالإرهاق أثناء العمل  إيجابي بالإرهاق في العمل ومع ذلك لم تكن الأمر 

تكنولوجيا   ات طلبت وأيضاً متطلبات العمل التي ارتبطت بم  وخاصة خلال المراحل المهنية المبكرة. 

المعلومات والاتصالات أدت إلى الإرهاق في العمل خلال المرحلة المهنية المبكرة وذلك بسبب الضغط 

 الحياة المهنية والحياة الشخصية.  الكبير وعدم القدرة في المساواة بين
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والانخراط الوظيفي, ورفاهية   هوموارد  العمل بعنوان نموذج متطلبات  (Radic et al., 2020)دراسة  .13

 موظفي السفن السياحية. 

إلى إلقاء الضوء على ظروف العمل الغريبة على متن السفينة من خلال تبني   الدراسة ههدف هذ ت

 .هوموارد  العمل نظرية متطلبات 

تم إجراء المسح في ميناء ميامي, والذي تم اختياره بدقة باعتباره عاصمة الرحلات البحرية في العالم. 

  6جمع البيانات على مدى خطاً للرحلات البحرية. تم  20تعمل المنطقة كميناء رئيسي لأكثر من 

 استبياناً صالحاً.  353أشهر وباستخدام طريقة وجهاً لوجه, تم جمع حوالي 

تؤكد النتائج أن متطلبات العمل تؤثر على رفاهية موظفي السفن السياحية, هذه النتيجة مهمة لأنها  

خلال  توضح كيف يمكن تقليل التأثير السلبي لمتطلبات العمل على الانخراط الوظيفي من 

الاستراتيجيات الفردية لموظفي السفن السياحية مثل المواجهة والتعافي من الجهد المرتبط بالعمل  

والتحسين والتعويض. وأيضاً أكدت النتائج أنه لم يكن لمتطلبات العمل تأثير سلبي على الانخراط  

 الوظيفي على الأرجح بسبب الاستراتيجيات الفردية التي تم اتباعها.  

الانخراط الوظيفي والرفاهية, فكانت  فييض من ذلك, أثرت موارد العمل بشكل إيجابي على النق 

استراتيجية القيادة أنه إذا حصل موظفو السفن السياحية على موارد وظيفية قوية في شكل قيادة تحويلية  

ن من استقلالية العمل وعملية صنع القرار ونمو المهارات والقدرات الوظيفية, فإنهم سيختبرون  تمك  

مستويات عالية من ظروف العمل الجسدية والنفسية والاجتماعية والتنظيمية. وعند مواجهة متطلبات  

دية عمل عالية دون دعم كبير في موارد الوظائف قد يعاني موظفو السفن السياحية من ظروف جس
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على كفاءة العمل وخاصة أنهم يعملون على مدار سبعة  ونفسية غير صحية من شأنها أن تؤثر سلباً 

 أيام ولساعات طويلة جداً قد يؤدي إلى انهيار طاقم العمل كاملةً.

 

 المهنية ومتطلبات العمل وموارده والإدمان على العمل: الكفاءة الذاتية

بالإرهاق والانخراط  ا  وعلاقته  هوموارد العمل  بعنوان متطلبات    (Schaufeli & Bakker, 2004)دراسة   .14

 الوظيفي. 

النتائج  ب   للتنبؤ  تركز هذه الدراسة على الإرهاق ونقيضه الإيجابي الانخراط, حيث تم اختبار نموذج بحثي

 في هولندا:   تم تطبيق الدراسة على أربع عينات المحتملة للإرهاق والانخراط بناءً على عملية التحفيز.  

داريين, وعينة النموذج   شركات موظفاً من  381شملت عينة النموذج الأول  التأمين بين عاملين وا 

موظفاً   507النموذج الثالث  موظفاً في عدة فروع لدائرة الصحة والسلامة المهنية, وعينة  202الثاني 

موظفاً من موظفي مؤسسة    608من موظفين شركات صندوق معاشات تقاعدية, وعينة النموذج الرابع  

 الرعاية المنزلية. 

لىالسخرية على الموظف  إلى  تدفعأظهرت النتائج أن الافتقار إلى الكفاءة المهنية  ه جسدياً.  إرهاق وا 

إلى   ىعالية وأد نسبة  فيها نسبة الموظفات الإناث    شكلت العينات التي  في  كانت متطلبات العمل عالية  

  ر مقارنة مع الفئات التي كانت نسبة العاملين الذكور بشكل أكبالإرهاق وأيضاً ارتبطت بنية ترك العمل  

وظيفية عالية والعكس   أعلى. وأيضاً في جميع العينات ارتبط نقص الموارد الوظيفية بمتطلبات  فيها

ثار متطلبات  آاستراتيجيات فردية من أجل تخفيف    الذين كانوا يستخدمونصحيح, بعض أفراد العينات  
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العمل أدت إلى نجاح ولو بشكل بسيط, مما يشير أن للاستراتيجيات الفردية دور مهم في تقليل  

 المشاكل.

: دراسة متأخرة مدتها  هوموارد  العمل متطلبات نموذج  بعنوان (Schaufeli et al., 2008)دراسة  .15

 ثلاث سنوات حول الإرهاق والاكتئاب والالتزام والانخراط الوظيفي. 

الصحة كما هو مقترح في نموذج متطلبات    وتدهورهدفت الدراسة الحالية إلى اختبار عمليات التحفيز  

 ( طبيباً. 2555تمع العينة )وتم التطبيق على أطباء الأسنان في فنلندا وبلغت مج هوموارد العمل 

بشكل واضح, وأيضاً كان   كان تأثير موارد العمل على الإرهاق أضعف من تأثير متطلبات العمل

هنالك تأثيراً لمتطلبات العمل على الانخراط الوظيفي, على الرغم من أنه متوقع أن تكون موارد الوظائف 

نشاط  قوة و هي المصدر الرئيسي للانخراط الوظيفي, الا  أن متطلبات العمل قد تقلل إلى حد ما من 

المصدر الرئيسي لحالات الرفاهية المتعلقة الموظف, وتم الوصول إلى وجهة نظر أن بيئة العمل هي 

 بالعمل.

أبدًا": الانخراط   ابعنوان "الشرق هو الشرق والغرب هو الغرب والاثنان لن يلتقي  (Hu, 2010)دراسة  .16

 العمل عبر الشرق والغرب.على الوظيفي والإدمان  

أوروبا )أي فنلندا وهولندا الهدف من الدراسة الحالية هو التحقيق في مدى اختلاف الموظفين من غرب  

سبانيا( ومن شرق آسيا )أي الصين واليابان( فيما يتعلق بمستويات الانخراط الوظيفي و    على   دمانالإوا 

بينما يرتبط العمل في آسيا   ,العمل. حيث يرتبط العمل في أوروبا بالتعزيز الذاتي والتنمية الشخصية

سبانيا  ي اض أن الموظفبتعزيز المجموعة والتضحية بالنفس. حيث تم افتر  ن في الدول الغربية )هولندا وا 
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وفنلندا( يتمتعون بمستويات أعلى من الانخراط الوظيفي مقارنة بالدول الشرقية )الصين واليابان(  

العمل مقارنة  على دمان الإوالموظفون في الدول الشرقية )الصين واليابان( لديهم مستويات أعلى من 

س  بانيا وفنلندا(.بالدول الغربية )هولندا وا 

تم جمع البيانات من قبل باحثين في الصحة المهنية من خمسة بلدان واعتبرت آنذاك الأكبر حجماً  

. تألفت العينة الهولندية من المعلمين  2011حتى    2009من حيث فئة العينة وامتدت خلال الفترة من  

ت عينة اسبانيا من المعلمين  موظفاً, وتكون 10,162والعاملين والإداريين وبلغت العدد الإجمالي 

موظفاً, وتكونت عينة فنلندا من العاملين والإداريين    3,481والعاملين والإداريين وبلغت العدد الإجمالي  

موظفاً, وتكونت عينة الصين من المعلمين والعاملين والإداريين وبلغت    3,472وبلغت العدد الإجمالي  

ة اليابان من العاملين والإداريين وبلغت العدد الإجمالي موظفاً, وتكونت عين 2,977العدد الإجمالي 

 موظفاً.  2,520

أدت البيئات الجغرافية المختلفة والتطورات الاجتماعية والتاريخية إلى اختلافات ثقافية عميقة مختلفة  

العمل عبر اليابان الصناعية  على دمان الإبين المجموعات. تمت المقارنة بين مستويات الانخراط و 

صين الناشئة مع التوجه الجماعي, وثلاث دول أوروبية غربية صناعية وكلها ذات توجه فردي  وال

سبانيا وفنلند(.  )هولندا وا 

العمل من باقي البلدان, على  دمان  الإأظهرت النتائج أن الموظفين الصينيين لديهم مستويات أعلى في  

ارض الملاحظة الأخيرة مع الاعتقاد الشائع  العمل, تتععلى  دمان  الإوأن اليابانيين لديهم أدنى مستويات  

ن يعملون بجد ويواجهون خطر الموت بسبب إرهاق العمل )"كاروشي"(. يمكن  ي ن اليابانييأن الموظف
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تفسير هذا الاختلاف من خلال الاختلافات الاجتماعية والاقتصادية ضمن السياقات الثقافية, مثال  

إلى تحسين حياتهم وكذلك الرفاهية المادية للأسرة   كقوة عالمية اقتصادية ناشئة يسعى الصينيون

والمجتمع والأمة ويُعامل العمل الجاد كواجب لتحقيق أقصى قدر من المكاسب الاقتصادية والسياسية,  

بينما في اليابان التي كانت قوة اقتصادية رئيسة منذ السبعينيات تم تلبية الحاجة إلى الأمن والاستقرار 

 مسبقة.الاقتصادي وهي شروط 

سبانيا وفنلندا(: تكشف هذه الدراسة أن العينة الفنلندية تُظهر مستويات أعلى  الدول الغربية )هولندا وا 

العمل من زملائهم في اسبانيا   على دمانالإمن الانخراط الوظيفي بالإضافة إلى مستويات أقل من 

غير شائع في   وهولندا, حيث يبدو الطموح الملتهب للحصول على رواتب عالية أو وظائف مرموقة

ن  يفنلندا بسبب الموقف الاجتماعي الأكثر استرخاءً تجاه العمل, وفي دراسة أخرى تبينت أن الموظف

ن عن القيادة والعلاقات الشخصية بين الزملاء, فيمكن التكهن أن الضغط الاقتصادي والاجتماعي و راض

 العمل منخفضة نسبيًا.  ىعل  دمانالإالخارجي للعمل بجد أقل في فنلندا, وبالتالي فإن مخاطر 

الدول الشرقية )الصين واليابان(: في هذه البلدان يكون للعمل معنى بالغ الأهمية باعتباره وسيلة يفي  

دمان الإدرجات اليابانيين أقل في  الأفراد من خلالها التزاماتهم الاجتماعية, ويرجع السبب كون متوسط  

التنمية الاقتصادية والقيم الثقافية. حيث نتيجة أخلاقيات العمل العمل عن الصينيين بسبب تأثير على 

والقيم المتبعة في اليابان كان ينبغي على الموظف العمل لساعات متأخرة حتى على حساب حياتهم  

الشخصية, ولكن إثر الركود الاقتصادي طويل الأجل وانخفاض القدرة التنافسية في الأسواق الدولية 

بشكل مباشر على وضع التوظيف في اليابان فكان هناك تحول من الوظائف   رفي التسعينيات أث  
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الدائمة إلى مقاولين وموظفين وعاملين مؤقتين وأيضاً نتيجة استبدال معايير المكافأة القائمة على  

 الأقدمية بشكل متزايد بمعايير قائمة على الأداء وتعتمد على مساهمة الفرد.

: تحليل التأثيرات الإضافية والمشتركة  هوموارد العمل ج متطلبات بعنوان نموذ  (Hu, 2011)دراسة  .17

 :هومواردالعمل على متطلبات 

عاملًا من ثلاثة مصانع    625ن  م استخدمت الدراسة الحالية عينتين من البيانات: العينة الأولى عبارة  

 مهنياً صحياً من أربع مستشفيات في الصين.  761ن  مميكانيكية في الصين والعينة الثانية عبارة 

بالإرهاق, وهذا يعني أن متطلبات العمل المرتفعة والافتقار    سلباً أظهرت النتائج أن موارد العمل ارتبطت  

ن وبالتالي قد يؤدي إلى الإرهاق, والذي بدوره قد يعزز إلى موارد العمل يستنفد موارد وطاقة الموظفي

يجابي مهم لموارد الوظيفة  نوايا التغيير وضعف الالتزام التنظيمي. لوحظ أيضاً  في  تأثير مباشر وا 

يجاباً بالإدمان على العمل بالانخراط الوظيفي  متطلبات العمل سلباً الانخراط الوظيفي, وارتبطت   . وا 

  - متطلبات كمتنبئ في نموذج  المهنية بعنوان دور الكفاءة الذاتية (Vera et al., 2012دراسة ) .18

 موارد العمل:

  كنقطة انطلاق, تم تحليل دور الكفاءة الذاتية Bandura من خلال النظرية المعرفية الاجتماعية لـ 

ن أحدهما إيجابي الانخراط الوظيفي  رَيموارد العمل وبوجود متغي    -كمتنبئ في نموذج متطلبات    المهنية

والاخر سلبي الاحتراق الوظيفي واختبار العمليتين النفسيتين الأساسيتين وهما: العملية التحفيزية, التي  

الصحة   تدهورية تعزز فيها موارد العمل )أي استقلالية الوظائف ومناخ الدعم الاجتماعي( وعمل 

)التآكل( التي تتطلب متطلبات عمل عالية )الطلب الزائد وتضارب الأدوار( والتي تؤدي إلى الإرهاق.  
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معلما في المدارس الثانوية, كان الغرض من هذه الدراسة اختبار قدرة نموذج    274  الدراسةبلغت عينة  

 لانخراط الوظيفي والإرهاق(.لشرح تأثيرها على رفاهية المعلمين )ا هوموارد العمل متطلبات 

تلعب دوراً تنبئياً في تطوير عمليات التحفيز والإرهاق  المهنية أظهرت النتائج أن الكفاءة الذاتية

والانخراط الوظيفي, وبالتالي يشعر الأفراد الذين لديهم كفاءة ذاتية مرتفعة أنه لديهم ما يكفي من القدرات 

وبالتالي هم ينخرطون في وظيفتهم بسهولة أكبر بالإضافة   والمهارات لتلبية أي طلب وظيفي إضافي

  لوجود موارد العمل التي تخفف من الأعباء وتسهل العمل, ولكن تم التأكيد أيضاً أن للكفاءة الذاتية 

العالية تأثير على الإرهاق من خلال متطلبات العمل. ولكن كان لموارد العمل دوراً مهماً في  المهنية

 اط الوظيفي والتقليل من أثر الإرهاق والذي يؤكد دور وأهمية وجود موارد العمل.زيادة أثر الانخر 

والإدمان على العمل كمحرض  المهنية ( بعنوان الكفاءة الذاتيةGuglielmi et al., 2012دراسة ) .19

 موارد العمل: -لنموذج متطلبات  

  موارد العمل -متطلبات  تهدف هذه الدراسة إلى التحقق من رفاه مديري المدارس باستخدام نموذج

مديراً, وهذه الدراسة تقدم الدعم للأدبيات المتعلقة بالموارد الفردية التي  224تتألف عينة الدراسة من 

  العمل  علىتؤكد الدور الذي تلعبه الموارد الشخصية في الانخراط الوظيفي والإدمان 

(Xanthopoulou et al., 2007 وهذا يتماشى أيضاً مع )النظرية المعرفية الاجتماعية 

(1997Bandura,  .) 

حيث يحدد كيف يدرك الموظفون تلعب دوراً كبيراً في النموذج لموارد الشخصية االنتائج أن  أظهرت 

تؤدي إلى مستويات أعلى من الانخراط الوظيفي وانخفاض  كبير عمل دور البيئة ل كما أنبيئة العمل, 

تطلبات العمل تأثير على تطور الإرهاق وكذلك الصراع بين العمل , وأيضاً إن لمالإرهاقفي مستويات  
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يسهل أكثر للوصول إلى الإرهاق, ومن هذا المنطلق من المهم منع الإرهاق   اةوالأسرة وعدم المساو 

وتعزيز الانخراط الوظيفي بين مديري المدارس من خلال التدخلات على المستوى التنظيمي )مثل إعادة  

 امج التدريب( والمستوى الفردي )مثل تقديم المشورة(. تصميم الوظائف وبر 

, أثر السلوك هوموارد العمل  ( بعنوان الموارد الشخصية في نموذج متطلبات  Slöetjes, 2012دراسة ) .20

 الاستباقي, الإصرار في العمل والمرونة في العمل:

, الموارد الشخصية, الاحتراق الوظيفي  هوموارد العمل  تهدف هذه الدراسة لاكتشاف العلاقة بين متطلبات  

حيث تم تعبئة الاستبيانات عبر شبكة الانترنت   موظفاً   2318, بلغت عينة الدراسة  الوظيفيوالانخراط  

 ومن مختلف القطاعات التكنولوجية والصحية والخدمات.

ن الذين يعانون من عبء عمل كبير ومتطلبات أكبر هم عرضة أكثر  ي ظف أظهرت النتائج أن المو 

لتجربة الإرهاق, أما الموظفون الذين يتمتعون بالاستقلالية والتدريب والإشراف وفرص التطوير المهني  

ينخرطون أكثر في عملهم, وأيضاً أكدت الدراسة أن الموظفين الذين لديهم مجموعة موارد أكبر هم أقل 

ي يمتلكونها أي تدعم نظرية قوافل الموارد والتي تنص على أن وجود الموارد تان الموارد العرضة لفقد 

يميل إلى توليد موارد أخرى وبالتالي له تأثير إيجابي على الانخراط وتأثير سلبي على الإرهاق.  

ن باختصار, من المرجح أن يُظهر هؤلاء الموظفون مستويات أعلى في الانخراط بشكل عام بسبب أ 

الموارد الوظيفية لها إمكانات تحفيزية ويمكن أن تكون بمثابة مخازن مؤقتة في عملية الاستنفاد حيث  

 أن الموارد تمنع الإجهاد من خلال موازنة متطلبات العمل.

الإدمان   ,( بعنوان الجوانب المظلمة والمشرقة للكفاءة الذاتيةDel Libano et al., 2012دراسة ) .21

 ط الوظيفي:على العمل والانخرا
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تم اختبار كيف ترتبط الكفاءة الذاتية للعمل بإيجابية تجاه المخرجات التنظيمية السلبية )ضغط العمل 

والنزاع بين العمل والأسرة( وتجاه المخرجات التنظيمية الإيجابية )الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي(,  

موظفاً    386من    دراسةتتألف عينة ال  .والانخراط الوظيفيمن خلال دور الوساطة للإدمان على العمل  

٪ من نسبة العينة, أظهرت النتائج أن الكفاءة  65إدارياً في جامعة إسبانيا, حيث شكلت نسبة النساء 

على المخرجات التنظيمية السلبية, أي كلما كان الموظف و العمل على الإدمان   فيالذاتية تؤثر إيجاباً 

تساؤل  الذي يؤدي إلىمفرط اللعمل أكثر وخاصة بُعد العمل على ار كان مدمناً كفاءة عالية أكث اذ 

 العمل,على دمان  الإمحتملًا يؤدي إلى عملية  الباحث عما إذا كان فائض الكفاءة الذاتية سيكون سبباً 

بعد يوم وتخصيص وقت أقل للأنشطة  اً ممشيراً إليهم أنهم قادرون على زيادة عبء العمل لديهم يو 

ترفيهية والاجتماعية, التي يتم التضحية بها مقابل قضاء المزيد من الوقت في العمل وبالتالي كلما  ال

زاد الإدمان على العمل زاد ضغط العمل والنزاع بين العمل والأسرة, والذي قد يؤدي إلى مشاكل أخرى  

ية فكانت كلما ارتفعت مثل سوء الصحة الجسدية أو الإرهاق. أما بالنسبة للمخرجات التنظيمية الإيجاب

مستويات الكفاءة الذاتية للعمل, كلما ازداد الانخراط الوظيفي, مما سيعزز بدوره الرضا الوظيفي,  

العمل أثراً سلبياً على رضا الموظفين فأوصى الباحث أن على  والالتزام التنظيمي. وأيضاً كان للإدمان  

الصحة النفسية الاجتماعية للموظفين لذلك لا ينبغي  آثار سلبية على    الكفاءة الذاتية قد يكون لها أيضاً 

, ية الموظفيناستراتيجية جيدة لتحسين رفاه أن يكون تعزيز الكفاءة الذاتية في سياق الوظيفة دائماً 

خاصة إذا كانت المنظمات غير مدركة للدور السلبي المحتمل للكفاءة الذاتية )على سبيل المثال, توليد 

تؤكد النتائج أن عبء العمل والصراع بين العمل والأسرة يعتبران نتائج سلبية  الإدمان على العمل(, و 

  ي أن مدمن   ( ويؤكدون أيضاً et al., 2008, Snir & Harpaz, 2004  Schaufeli,(لمدمني العمل  
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العمل في محاولاتهم لمواصلة العمل قد يذهبون إلى أبعد من ذلك لخلق المزيد من العمل بنشاط لأنفسهم  

من اللازم أو يرفضون تفويض العمل, لذلك فإن  سبيل المثال, قد يجعلون المشاريع أكثر تعقيداً على 

الأحداث )الإيجابية والسلبية( التي تحدث داخل سياقات العمل وغير المتعلقة بالعمل تؤثر على بعضها  

 البعض.

حتراق الوظيفي والانخراط  الكفاءة الذاتية المهنية كمتنبئ للا  بعنوان  (Ventura et al., 2014)دراسة   .22

 دور عوائق وتحديات العمل: الوظيفي:

براز دور الكفاءة الذاتية المهنية كمتنبئ للرفاه النفسي الاجتماعي    إن الهدف من هذه الدراسة هي تحليل وا 

psychosocial well-being تراق الوظيفي, الانخراط الوظيفي( باختبار وساطة دور كل من  )الاح

من معلمي المدارس الثانوية في اسبانيا    الدراسةالتحديات والمتطلبات المعوقة للعمل, حيث تألفت عينة  

 .596تكنولوجيا المعلومات والبالغ عددهم   , ومستخدمي460والبالغ عددهم  

داً شخصياً بامتياز بحيث تعمل كمؤشر على الإدراك الاجتماعي,  تم اعتبار الكفاءة الذاتية المهنية مور 

من إنجازات الموظفين وتطورهم حيث    حد  المعيقة هي ضغوط قد تَ   ات طلبتأظهرت نتائج الدراسة أن الم

ارتبطت انخفاض مستويات الكفاءة الذاتية المهنية في ظل وجود متطلبات معيقة بانخفاض مستويات  

مواجهة المشاكل, وبذات الوقت ارتبطت وجود مستويات عالية من الكفاءة الذاتية    الطاقة والمثابرة على

لإبراز  بالانخراط الوظيفي من خلال وجود متطلبات في العمل والتي أثرت على الموظفين بشكل تحد  

قواهم فيها, حيث يمكن للموظفين إدراك متطلبات التحدي كفرصة لزيادة نموهم الشخصي وتطورهم,  

  تدهور دي بدوره إلى إطلاق العملية تحفيزية, حيث نجد في هذه الدراسة عمليتين وهما عملية مما يؤ 

الصحة وهي وجود مستويات منخفضة من الكفاءة الذاتية المهنية بوجود عوائق للعمل ارتبطت 
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ة مع  بمستويات عالية من الإرهاق, والعملية التحفيزية ارتبطت بوجود مستويات عالية من الكفاءة الذاتي

 وجود تحديات في العمل والتي أدت إلى الانخراط الوظيفي.

: دليل كيفية قياس ومعالجة هوموارد العمل  بعنوان تطبيق نموذج متطلبات    (Schaufeli, 2017)دراسة   .23

 الانخراط الوظيفي والإرهاق. 

كإطار عمل متكامل لمراقبة   هوموارد العمل تهدف هذه الدراسة إلى إمكانية استخدام نموذج متطلبات 

في واحدة من أكبر  الدراسةمكان العمل بهدف زيادة الانخراط الوظيفي ومنع الإرهاق. تم تطبيق 

توزيع الاستبيانات    , تم موظفاً   1055في هولندا ويعمل بها    فندقاً   22سلاسل الفنادق الهولندية التي تدير  

% زيادة في ساعات العمل  15. لوحظ أنه هنالك  452فنادق وبلغ عدد الموظفين المستجيبين    5على  

 الأسبوعية والتي كانت ممهداً لوجود نتائج للإرهاق الوظيفي. 

أظهرت النتائج أن مستويات الرضا والالتزام كانت عالية, في حين نية دوران العمل كانت أقل إلى حد 

ا, على الجانب السلبي كان عبء العمل كبيراً على الموظفين أما بالنسبة للموارد الوظيفية كانت  م

لرواتب ل% من نسبة العينة أما بالنسبة 49الأدوات الضرورية والأساسية لتنفيذ العمل موجودة لـ 

إمكانيات التعلم والتطوير  % من نسبة العينة, بالإضافة إلى ذلك 52فكانت عادلة بالنسبة لـ  المستحقة 

ودوران العمل لم يكن مطبقاً على جميع الموظفين, وتم وضع التوصيات بناء على تحليل أولوية موارد 

مة الوظيفة  ءملا  ي: موارد وظيفية من أجل بناء الانخراط الوظيفي وه  ةالعمل أنه يجب التركيز على ثلاث

المطلوبة لإنجاز المهام, أما بالنسبة لتحليل أولوية   لموظف, إمكانية التعلم والتطوير, توافر الأدوات ل

متطلبات العمل يجب استخدام المهارات لأنه يعتبر بمثابة أصول يقلل من عملية الإرهاق, وأيضاً  

 إعطاء المجال من أجل تحسين وظيفة الشخص من خلال تطويرها أو إعادة هيكلتها.
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 في هوموارد العمل بعنوان دور نموذج متطلبات  (Salmela-Aro & Upadyaya, 2018)دراسة  .24

 الانخراط والاحتراق الوظيفي في مختلف مراحل العمل المهنية: 

والانخراط الوظيفي    هوموارد   العمل  تهدف هذه الدراسة إلى رؤية مدى ارتباط الحياة اليومية بين متطلبات 

موظفاً تم    1415متأخرة. حيث شارك  والإرهاق في العمل خلال المراحل المهنية المبكرة والمتوسطة وال

, في فنلندا  تعيينهم من خلال خدمات الصحة المهنية وطبقت مجتمع العينة على ثلاث مؤسسات كبيرة

 من دراسة الصحة المهنية.  وتشكل هذه الدراسة جزءاً 

بشكل    بالانخراط الوظيفي ومرتبطة  أظهرت النتائج أن المتطلبات مثل تقديم الرعاية كانت مرتبطة سلباً 

إيجابي بالإرهاق في العمل في المرحلة المهنية المتأخرة. المشاكل الاقتصادية بدورها ارتبطت بشكل  

إيجابي بالإرهاق في العمل ومع ذلك لم تكن الأمراض طويلة الأمد مرتبطة بالإرهاق أثناء العمل  

تكنولوجيا   ات طلبت م وأيضاً متطلبات العمل التي ارتبطت ب وخاصة خلال المراحل المهنية المبكرة. 

المعلومات والاتصالات أدت إلى الإرهاق في العمل خلال المرحلة المهنية المبكرة وذلك بسبب الضغط 

 . الكبير وعدم القدرة في المساواة بين الحياة المهنية والحياة الشخصية

 

 التعقيب على الدراسات السابقة: 

 راسة الحالية والدراسات السابقة. بين الد   فيتضح من الدراسات السابقة وجود نقاط تشابه واختلا

العمل  علىالانخراط الوظيفي والإدمان  المهنية فيتركز الدراسة الحالية على بيان أثر الكفاءة الذاتية 

(  Guglielmi et al., 2012دراسة )و ( Vera et al., 2012دراسة )وهذا يتفق مع دراسة كل من 
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تؤثر على  المهنية  أن الكفاءة الذاتية  السابقة    ات الدراسأكدت    ,(Del Libano et al., 2012ودراسة )

يرهقهم ويؤدي إلى الإدمان ف وسلباً بحيث تحفزهم فيؤدي ذلك إلى الانخراط الوظيفي إيجاباً الموظفين 

  التي  (Ventura et al., 2014)ويختلف مع دراسة وهذا يتوافق مع الدراسة الحالية  العمل على

عالية كل ما كان مستويات الانخراط الوظيفي  مهنية  أنه كل ما كان لدى الموظف كفاءة ذاتية    أوضحت 

متمكنون من  اليعزى ذلك لأن الأفراد  ,وتعرضه للإرهاق أقلعلى العمل أعلى ومستويات الإدمان 

ل  وبذلك لن يستغرق الموظف ذو الكفاءة العالية وقت طوي  ن على إنجازها بدون ضغوط و قادر و عملهم 

 . لإنجاز المهام

العلاقة في  )متطلبات العمل وموارد العمل(    منلكل  الوسيط لبيان أثر دور  هو  الدراسة الحالية  ما يميز  

على المخرجات التنظيمية الإيجابية )الانخراط الوظيفي( والسلبية )الإدمان  المهنية بين الكفاءة الذاتية 

أيضاً إذا العمل و  علىمن أثر الإدمان  أو تزيد  لمعرفة ما إذا كانت موارد العمل تخفف العمل( على

 الدراسة الحالية معنتيجة  الوظيفي حيث يتوافق    الانخراط  أثرتزيد من  تخفف أو  متطلبات العمل  كانت  

ودراسة   (Guglielmi et al., 2012دراسة )و  (Salmela-Aro & Upadyaya, 2018)اسة در 

(Hu, 2011)  الدراسات لمعرفة أثر المسببات السلبية )متطلبات العمل( على  بعض  اكتفت بينما

العمل( وأثر المسببات الإيجابية )موارد العمل( على  علىالمخرجات التنظيمية السلبية )الإدمان 

ودراسة   (Schaufeli, 2017)دراسة مثل المخرجات التنظيمية الإيجابية )الانخراط الوظيفي( 

(Schaufeli & Bakker, 2004) دراسة , ويمكن الاستفادة من(Hu, 2010)  عتبر تجربة  تحيث

 والركود ءاليابان كانت مميزة بالطريقة التي استطاعت فيها النهوض نتيجة الوضع الاقتصادي السي  
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بعض النقاط    من  يمكن الاستفادةو الذي كانت تعاني منه وهي ومشابهة بعض الشيء مع البيئة السورية  

 وتطبيقها. 

 

 اوتساؤلاته الدراسةمشكلة 

في الانخراط الوظيفي  المهنية    الكفاءة الذاتيةإلى البحث في نوعية الأثر الذي تمتلكه  هذه الدراسة    تسعى

(  الوظيفي نخراط)الا  أحدهما في المسار الإيجابيمتغيران متضادان حيث أنهما  على العمل,لإدمان  او 

, ولكن هنالك عوامل وسيطة مثل متطلبات العمل (على العمل )الإدمان والآخر في المسار السلبي

توجيهه نحو أحد المسارات السابقة, حيث يقوم  دور الدافع لدى الفرد في  انتلعبحيث وموارد العمل 

 Health الصحة تدهورعملية " أحدهما  مستقلتين نفسيتينهذان العاملان باستحضار عمليتين 

impairment process"  ستنزف يقد  و   تتطلب جهدا مستمراً و   متطلبات العمل المرتفعة  والتي تتمثل بـ

لى موارد الموظفين وتؤدي إلى استنفاد الطاقة   العملية والآخر “, نفسية وجسدية مشاكل صحيةوا 

شجع الموظفين على تحقيق أهدافهم  حيث يوتتمثل بموارد العمل     "Motivational process  التحفيزية

   .هم منهءبعملهم لأنهم يستمدون وفا أكثر التزاماً  نو في المقابل قد يصبحو 

  :ينالرئيسي  ينتساؤل السبق ومن خلال مراجعة الدراسات السابقة تم صياغة  اء على مابن

 العمل؟  علىهو أثر الكفاءة الذاتية المهنية في الانخراط الوظيفي والإدمان  ما

دور الوساطة في العلاقة بين الكفاءة الذاتية المهنية والانخراط  هوهل تؤدي متطلبات العمل وموارد

 العمل؟  علىالوظيفي والإدمان 
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 يمكن صياغة التساؤلات الفرعية التالية:   ينالرئيسي  ينالتساؤلومن خلال 

 وفق ما عبر عنها أفراد العينة؟  المهنية ما هي مستويات الكفاءة الذاتية .1

 الوظيفي وفق ما عبر عنها أفراد العينة؟ ما هي مستويات الانخراط  .2

 العمل وفق ما عبر عنها أفراد العينة؟  علىما هي مستويات الإدمان  .3

 ما هي متطلبات العمل وفق ما عبر عنها أفراد العينة؟  .4

 ما هي موارد العمل وفق ما عبر عنها أفراد العينة؟  .5

 

 الدراسةفرضيات 

H1 :  في الانخراط الوظيفي. المهنية للكفاءة الذاتيةمعنوي يوجد أثر 

H2 :العمل. علىالإدمان  في المهنية يوجد أثر معنوي للكفاءة الذاتية 

H3 والانخراط الوظيفي. المهنية  : تلعب متطلبات العمل دوراً وسيطاً في العلاقة بين الكفاءة الذاتية 

H4  العمل.  علىوالإدمان    المهنية  الذاتية: تلعب متطلبات العمل دوراً وسيطاً في العلاقة بين الكفاءة 

H5والانخراط الوظيفي. المهنية : تلعب موارد العمل دوراً وسيطاً في العلاقة بين الكفاءة الذاتية 

H6العمل. علىوالادمان  المهنية : تلعب موارد العمل دوراً وسيطاً في العلاقة بين الكفاءة الذاتية 

 



 

 

 

31 

 

 

 

 

 

 

 

 الدراسةأهمية 

موارد العمل في العلاقة بين  من متطلبات العمل و   كُل  لدور الوسيط  في بيان    دراسةال  ههمية هذ أتتجلى  

أو  على زيادة إيجابية  اءوقدرة الوسط والإدمان على العمل الوظيفي والانخراطالكفاءة الذاتية المهنية 

 بناء على الاستراتيجيات والإجراءات المتبعة من قبل المنظمة.  هذه العلاقةسلبية  

ص الدراسة إلى نتائج عملية تطبيقية وتوصيات مستمدة من الواقع المدروس بحيث تعطي  لخوكما ت

قيمة مضافة تطبيقية تغني واقع العمل السوري بالتحديد ولا تتوقف على نتائج نظرية وتوصيات مكتوبة  

بأبحاث فقط بحيث تكون هذه الدراسة بوابة للأبحاث المستقبلية المهتمة في إغناء بيئة العمل السورية 

تطبيقية وآثار ملموسة تسهم في تعزيز نمو الفكر التنظيمي والإداري والتوجه بمنظماتنا نحو استراتيجيات 

 تعليمية لتنميتها.  

Professional 

Self-Efficacy 

Work 

Engagement 

Workaholism 

 Job 

Resources 

Job 

Demands  
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 الدراسةأهداف 

العمل,   علىالإدمان و الوظيفي نخراط الا فيالمهنية الكفاءة الذاتية  أثر اختبارإلى ه الدراسة هدف هذ ت

واستناداً عليها يمكن   وهل وجود متغيرات وسيطة مثل متطلبات العمل وموارد العمل تغير من العلاقة

 كتابة الأهداف الفرعية التالية:

 الوظيفي. نخراط الا بيان أثر الكفاءة الذاتية المهنية في  •

 العمل. علىبيان أثر الكفاءة الذاتية المهنية في الإدمان  •

 بيان أثر الكفاءة الذاتية المهنية في متطلبات العمل. •

 بيان أثر الكفاءة الذاتية المهنية في موارد العمل. •

 . الانخراط الوظيفيبيان أثر متطلبات العمل في  •

 العمل. علىبيان أثر متطلبات العمل في الإدمان  •

 بيان أثر موارد العمل في الانخراط الوظيفي.  •

 . الإدمان على العملبيان أثر موارد العمل في  •
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الأولالفصل   

للدراسةالإطار النظري   

 المبحث الأول: الكفاءة الذاتية المهنية

 تمهيد

 مفهوم الكفاءة الذاتية المهنية   11.1.

 المهنية مصادر الكفاءة الذاتية   12.1.

 المهنية خصائص الكفاءة الذاتية   13.1.

 المهنية أبعاد الكفاءة الذاتية   14.1.

 المهنية الكفاءة الذاتية آثار   15.1.
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 المهنية الكفاءة الذاتيةالمبحث الأول: 

 تمهيد

في العديد من النواحي التنظيمية والتي تعمل  تؤثر إيجاباً  تشير الأبحاث أن  وجود الكفاءة الذاتية المهنية  

تحدد كيف يشعر  و   والولاء والرضا,  كنوع من أنواع المحفزات التي تقود الموظفين إلى الانخراط الوظيفي

  تجارب الفرد وخبراتهل  أن   في الإشارة, ولا بد  من الأفراد ويفكرون ويحفزون أنفسهم وكيف يتصرفون

نتيجة ما لديه من  يقوم الفرد بضبط سلوكه وبذلك, في تعزيز الكفاءة الذاتية المهنية اً كبير  اً السابقة دور 

معتقدات شخصية, فالأفراد اللذين لديهم نظام من المعتقدات الشخصية يمكنهم التحكم في مشاعرهم  

من خلال المساعدة على تحديد مقدار الجهد الذي سيبذله  المهنية ويبرز أثر الكفاءة الذاتية .وأفكارهم

اختياره للمهام الذي يريد إنجازها  والصعوبات و   الفرد في نشاط معين ومقدار المثابرة في مواجهة العقبات 

 بإتقان ودقة أكثر. 

 

 مفهوم الكفاءة الذاتية المهنية   11.1.

  ”Albert Bandura“ة الذاتية على يد مؤسس نظرية التعلم المعرفي الاجتماعي  ظهر مصطلح الكفاء

الكفاءة الذاتية على أنها معتقدات ( Bandura, 1986) عرَففقد  في سبعينيات القرن الماضي,

أهمية الكفاءة الذاتية المدركة لكونها تعد عاملًا  على    الأشخاص حول قدرتهم على الإنتاج بفعالية, وأكد 

التغلب على مهمات مختلفة   فيوسيطاً في تعديل السلوك ومؤشراً على التوقعات حول قدرة الشخص 
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وأدائها بصورة ناجحة والتخطيط لها بصورة واقعية متمثلة في الإدراك لحجم القدرات الذاتية التي تمكنه  

, كما أنها تؤثر بشكل مباشر ومدى التحمل عند تنفيذ هذا السلوك  قبولة,ممن تنفيذ سلوك معين بصورة  

  اً إيجابي  اً شعور   يملكونفي أنماط التفكير والسلوك, بحيث يمكن أن تكون إيجابية أو سلبية. فالأفراد الذين  

التوصل إلى حلول منطقية   والمحاولة فيبكفاءتهم الذاتية يميلون في تفكيرهم نحو تحليل المشكلات 

كفاءتهم الذاتية   يفي حين يتجه تفكير الأفراد الذين يشعرون بتدن  ,مما يؤثر في سلوكهم بشكل فع ال

يجعلهم مضطربين عند مواجهتهم لمهامهم    للهروب من حل المشاكل والابتعاد عن المهمات الصعبة مما

  ادرين على الاستخدام الفعال لقدراتهم المعرفية. , وغير قالذاتيةمترددين في سلوكهم مقللين من كفاءتهم  

بمعنى آخر أن الفرد عندما يواجه مشكلة ما فإنه يعزو لنفسه القدرة على القيام بحل هذه المشكلة مما 

يشكل لديه ما يسمى بالكفاءة الذاتية. وعندما يتعرف إلى الحل فإن ذلك يشكل لديه الإدراك أنه يمتلك  

ه المشكلة بشكل ناجح من خلال قناعاته حول إمكانياته مؤثراً في نفسه وبيئته  المعرفة والقدرة لحل هذ 

إدراك الفرد للنجاح   أن   حيث  .(1986المحيطة وهذا يدعمه لمواجهة مشكلات الحياة المختلفة )جابر,  

أو شعوره بخبرة النجاح في مجال محاولته للتفوق يولد لديه مشاعر إيجابية وشعوراً بفاعلية الذات 

للمثابرة  لكفاءة الشخصية التي تعزز دافعيته. وكلما ارتفعت الكفاءة الذاتية لدى الفرد زادت دافعيته وا

يستشعر الأفراد بقدرتهم على أداء المهمة التي  الذاتيةومن خلال الكفاءة  .(Schunk, 1986)أكثر 

وبذلك يتخذون قرارهم من حيث القيام   ,فرصة أو تهديد لقدراتهمبمثابة هل هي اعتبارها توكل إليهم و 

مما يؤثر في سلوك المثابرة والإنجاز   (Krueger & Dickson, 1993) بالعمل أو الامتناع عنه 

( على أنها بُعد من أبعاد الشخصية, متمثلة في قناعات  Schwarzer, 1995)  وأشار إليها  والتحصيل.
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توجيه سلوكه   التغلب على المهام والمشكلات الصعبة التي تواجهه من خلال  فيذاتية حول قدرة الفرد  

 . استطاعة الفرد في تحقيق أثر بشيء ما, أي ثم ضبطه والتخطيط المناسب له

لمدى قدرة   (Cognitive Mirrors)بمثابة مرايا معرفية الكفاءة الذاتية لدى الأفراد تعمل  وأيضاً تعتبر

الفرد على التحكم في أفعاله الشخصية وأعماله بطريقة أكثر فاعلية, وأكثر قدرة على مواجهة التحديات  

 , الزيات )ويضيف  .(1999 ,أبو حسونه) البيئية واتخاذ القرارات ووضع أهداف ذات مستوى متميز

مكاناته وقدرته الذاتية وما ينطوي عليها  بالفرد    إيمان بأن الكفاءة الذاتية هي    2001) كفاءته وفاعليته وا 

من مقومات عقلية ومعرفية وانفعالية ودافعية وحسية وفيزيولوجية وعصبية لمعالجة المواقف والمهام أو 

  ظل المحددات البيئية القائمة. المشكلات والأهداف الأكاديمية والتأثير في الأحداث لتحقيق إنجاز ما في  

هذه المعتقدات التي يمتلكها الفرد حول كفاءاته ومهاراته  قد تتطور  (Bandura, 2001)يضيف و 

وقدراته من خلال التجارب السابقة الناجحة والتعلم الغير المباشر والإقناع اللفظي لتتشكل الكفاءة الذاتية  

 المهنية لدى الفرد ويصبحون أكثر معرفة ودقة في اختيار المهمات والأعمال. 

وتقدير الذات بشكل متبادل    المهنية   الكفاءة الذاتية  استخدم مفهومما يُ إلى أنه غالباً    (Bandura)يشير  

لكن  أحدهما يمكن أن يحل محل الآخر, وبناءً على ذلك يتم تقديمهما لوصف الظاهرة نفسها  أي أن  

 منهما يشير إلى شيء مختلف تماماً عن الآخر.  في الواقع أن  كلاً 

 وتقدير الذات:المهنية إلى الفروقات بين الكفاءة الذاتية  (1)يشير الجدول رقم 
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وتقدير الذات المهنية الفرق بين الكفاءة الذاتية( 1الجدول )  

 تقدير الذات المهنية الكفاءة الذاتية

معارف عبارة عن سياق من التقييم الذاتي حول ال

من   حققليالفرد التي يمتلكها كفاءات الشخصية وال

 بشيء ما  اً أثر  خلالها

 الحكم على قيم الذات بحد ذاتها 

يتضمن الحكم على القدرة ويتميز بالخصوصية  

 والتغير

يتضمن الحكم على قيمة الذات ويتميز  

 بالشمولية والثبات النسبي 

 يُعنى بالجوانب المعرفية 
بالجوانب المادية الوجدانية والمعرفية  يُعنى  

 معاً 

وتقدير الذات بعدان مهمان لصياغة مفهوم الذات لأنهما يسهمان في   المهنية الكفاءة الذاتية

 صياغة مفهوم الفرد عن نفسه

 لجدول من إعداد الباحثةا

قدراته وما إذا كان راضياً عن نفسه أم لا, فقد يحكم الأفراد   فيولا توجد علاقة خلط بين معتقدات الفرد  

دون أن يقلل ذلك من تقديرهم   ماكون لديهم الكفاءة للقيام بنشاط ينفسهم بأنه من المستحيل أن أعلى 

 القيام بهذا النشاط. فيليست وفقاً  الذات لذواتهم, لأنهم يرون أن قيمة 

ع الفرد فتوق   الفرد,وسيطاً معرفياً لسلوك  (Bandura)كما عُدَّت الكفاءة الذاتية المدركة في نظرية 

وبذلك يحدد مقدار الجهد الذي  , د طبيعة ومدى السلوك الذي سيقوم بهلكفاءته الذاتية المدركة يحد  

سيبذله لهذه المهمة ثم درجة المثابرة التي سيستمر من خلالها في مواجهة المشكلات التي تعترضه  
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المستوى الذي من خلاله إلى  (Bandura)يُطلق , حيث (Benz et al., 1992)أثناء تنفيذ مهامه 

-Perceived Selfالمدركة  كفاءة الذاتيةلكفاءة الذاتية بالمدى امتلاكه من مستويات ايدرك الفرد 

Efficacy :والتي تشير إلى 

 . الإحساس المدرك بإمكانية الإنجاز من طرف الفرد قبل قيامه بالسلوك أو العمل •

 .لدى الفرد عندما يصبح متأكداً من توقعاته والثقة التي تنم  •

 . معينة مهمةشعور بالتوقع المحسوس أو المدرك من طرف الفرد حول إنجاز ال •

 

 المهنية مصادر الكفاءة الذاتية   12.1.

تشير إلى أحكام الفرد وتوقعاته حول إمكانية  المهنية أن الكفاءة الذاتية  (Bandura, 1997)يرى 

أدائه في مواقف تتصف بأنها غامضة وغير واضحة, وتنعكس هذه التوقعات على اختيار الفرد للأنشطة 

 (Bandura, 1997)في هذا الصدد يذكر , والجهود المبذولة ومواجهة العقبات المتضمنة في الأداء 

 : لدى الفرد كما يلي المهنية أربعة مصادر تؤثر على درجة الكفاءة الذاتية

تشير إلى تجارب الفرد وخبراته المباشرة, فالنجاح في مهمة سابقة يولد النجاح   الخبرات المباشرة: .1

خرى لاحقة, بالنسبة للفرد يعتبر ما حققه من  أالفرد في مهمات في مهمة لاحقة, ويزيد توقعات 

إنجازات في الأداء أكثر المصادر تأثيراً في فعالية الذات, لذلك فالأداء الناجح يرفع توقعات الكفاءة 

للفرد أما الإخفاق في الأداء فيؤدي إلى خفضها, والنجاح في الأداء يرفع فعالية  المهنية الذاتية 
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توافق مع صعوبة المهمة والأعمال المطلوب إنجازها فمثلًا اجتياز الفرد لامتحان ذو  الذات بما ي

صعوبة مرتفعة يزيد من كفاءة الفرد لذاته الأمر الذي لا يحدث إذا اجتاز امتحاناً ذو مستوى بسيط,  

دراكه لمدى الجهد المبذول في كل عم  ل. فهذا المصدر يعتمد أساساً على الخبرات السابقة للفرد وا 

يطلق عليه التعلم بالنموذج والملاحظة, حيث أن الفرد يمكن أن   (:البديلةالخبرات غير المباشرة ) .2

يحصل على خبرات غير مباشرة من خلال ملاحظته للآخرين عند أدائهم للمهام الصعبة ومن  

خلال خبراتهم وتعاملهم مع الصعوبات وأيضاً إلى نقاط القوة أو الضعف التي أدت إلى نجاح أو  

ي تم اتباعها لمواجهة الصعوبات, فيتم من خلال الملاحظة فشل عملهم وماهي الاستراتيجية الت

سهم فيما بعد في استرجاع تلك تتخزين كمية لا بأس بها من الخبرات غير المباشرة لا إرادياً 

 المعلومات, مما يرفع من كفاءة الفرد أثناء أدائه للمهام.

دائه للمهام وتشجيعه لإنجازها  ويقصد به تحفيز الفرد أثناء أ (:الإقناع اللفظيالخبرات الرمزية ) .3

قناعه بأن  لديه الكفاءة التي تؤهله لإنجاز المهام الصعبة, ويجب أن يكون مصدر   هوالترغيب فيها وا 

في   كبير وعندما يأتي الإقناع من شخص موثوق به يكون له تأثير  ,الإقناع ذو مصداقية عالية

ر يعتبر ذو تأثير محدود إلا أنه من الممكن  , ورغم أن هذا المصد المهنية  رفع مستوى الكفاءة الذاتية

أن يرفع من كفاءة الشخص إذا ما تم الإقناع لأداء مهام تناسب قدرات الفرد على نحو منطقي  

 وواقعي وليس عملًا مستحيل الأداء.

وتشير إلى حالات القلق والضغوط النفسية والإجهاد وما تتركه من أثر في  الخبرات الانفعالية: .4

ءة الذات ويقصد بها الحالة النفسية التي يمر بها الفرد, فمثلًا القلق قبل الاختبار قد  معتقدات كفا

يفسره طالب بأنه لم يستعد بشكل جيد للاختبار وبالتالي سيكون أداؤه ضعيفاُ أما طالب آخر فقد 
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تاز  أكبر ليج اً يفسر أن الاختبار بمثابة دافع له لكي يواجه تحدياً جديداً وبالتالي سيبذل جهد 

ستكون عالية وتعتبر الحالات الانفعالية أقل مصدر المهنية  الاختبار بشكل جيد, لأن كفاءته الذاتية  

 . المهنية مؤثر من مصادر الكفاءة الذاتية

 

 المهنية خصائص الكفاءة الذاتية   13.1.

  , مرتفعة أو منخفضة مهنية هناك خصائص عامة يتميز بها الأشخاص الذين يمتلكون كفاءة ذاتية

هي   فإن كفاءة الذات تركز كيف يفكر الأشخاص وكيف يشعرون وما Banduraفحسب نظرية 

الاكتئاب   بمجموعة من المشاعر مثل يرتبط المهنية لكفاءة الذاتية لفالشعور المنخفض  ,سلوكياتهم

على عكس الشعور   والعجز والقلق والتشاؤم حول الأداء والتطور الشخصي وتقدير منخفض للذات 

 . (Bandura, 1997) المهنية المرتفع للكفاءة الذاتية

المرتفعة )الأشخاص الذين لديهم إيمان قوي في قدراتهم(  المهنية خصائص الكفاءة الذاتية 

(Bandura, 1997) ,:وهي 

 .ماأداء عمل بفي النجاح  ثقة الفرد  .1

 . من تحمل المسؤولية مستوى عال   .2

 .في حالات الفشلالمهنية الاستعادة السريعة للكفاءة الذاتية  .3

 . مواجهة المواقف المهددة بفعالية تضمن لهم التحكم في أنفسهم وانفعالاتهم .4

 . التمتع بمثابرة عالية في مواجهة العقبات  .5
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كما تقلل من   ,تزيد من الإنجازات والأداءالمهنية امتلاك مستويات عالية من الكفاءة الذاتية  .6

 .حالات القلق والضغط والتعرض للاكتئاب 

 . التركيز على الأهداف بطموحو  بالتفاؤل  التمتع .7

 .المستقبلتوقعات الفرد للأداء في و القدرة على التخطيط  .8

 .الفرد ومشاعره إمكانيات مجموعة الأحكام والمعتقدات والمعلومات عن  .9

ولوجية أو نفسية أو عقلية بالإضافة الى توافر زيوجود قدر من الاستطاعة سواء كانت في .10

 .الدافعية في المواقف

ه مع ما ءما يستطيع أدالز على المهارات التي يمتلكها الفرد، ولكن على حكم الفرد يلا ترك .11

 .يتوفر لديه من مهارات 

(  وخبراتهم  المنخفضة )الأشخاص الذين يشككون في قدراتهمالمهنية خصائص الكفاءة الذاتية 

(Bandura, 1997) ,:وهي 

 .التركيز على النتائج الفاشلة .1

 .التشاؤمية والتشكيك في القدرات أمام المهام الصعبةالتعلق بالأفكار  .2

 .طموح ضعيف وعدم الالتزام  .3

 وعدم القدرة على إنجاز المهام. سرعة في الاستسلام .4

 .التركيز على الصعوبات  .5

 .لحالات الاكتئاب والضغط والقلق أكثر عرضة .6
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 عدم القدرة على التخطيط ووضع سيناريوهات فاشلة عن المستقبل.  .7

 جسدية والنفسية. ضعف الصحة ال .8

 الأعمال وعدم وجود أفكار إبداعية. ذات الرغبة في تكرار  .9

 عدم المخاطرة في تنفيذ مهام أو أعمال خارجة عن المألوف. .10

 

 المهنية أبعاد الكفاءة الذاتية   14.1.

 :(Bandura, 1997)ا لدى الفرد وفقاً لهالمهنية ثلاثة أبعاد تتغير الكفاءة الذاتية يوجد 

 أدائهيقصد بها مستوى قوة الدافعية التي يملكها الفرد أثناء  :Magnitude الكفاءةمقدار  .1

ندما تكون المهام مرتبة وفقاً لمستوى  عللمهام في شتى المجالات, وتظهر بصورة أوضح 

من السهل إلى الصعب ويحدث هذا حين تنخفض درجة الخبرة والمهارة لدى الفرد  صعوبتها

 .ويطلق عليه أيضاً مستوى صعوبة المهمة

نفسه من موقف  حولمعتقدات كفاءة الفرد حيث يقصد بها انتقال  : Generalityالعمومية .2

حيث أن وقدرة الفرد على أن يعمم قدراته في المواقف المشابهة ناجح إلى أخر مشابه له, 

إلا  أن   جاح في مواقف عديدة مشابهة لذلك الموقفالننجاح الفرد في موقف ما يقوده إلى 

إلى ذلك  (Schwarzer, 1999) ويشير درجة العمومية تختلف وتتباين من فرد إلى آخر.

جال ما وقد لا تكون في مجال آخر, بمعنى أن  بقوله "إن الفرد قد تكون كفاءته فعالة في م
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 أن درجة الثقة قد ترتفع في موقف وتنخفض في الا   الفرد قد تكون لديه ثقة عامة بالنفس,

 .موقف آخر"

يعني أن الفروق الفردية بين الأفراد في مواجهة المواقف الفاشلة وما يتبع    :Strengthالشدة   .3

بين الأفراد  من ذلك من شعور بالإحباط, ويعزى ذلك إلى أن هذا الاختلاف يعود إلى التفاوت  

, فمنهم من تكون لديه الكفاءة مرتفعة فيثابر في مواجهة الأداء المهنية في الكفاءة الذاتية

 جز البعض الآخر.الضعيف في حين يع 

 

 المهنية الكفاءة الذاتية آثار   15.1.

عندما نشر مقالة بعنوان "كفاءة الذات ( Banduraعلى يد )المهنية لقد ظهر مفهوم الكفاءة الذاتية 

نحو نظرية أحادية لتعديل السلوك, حيث خضع هذا المفهوم للعديد من الدراسات عبر مختلف المجالات  

ولقى دعماً متنامياً من العديد من نتائج هذه الدراسات, ثم طور هذا المفهوم بحيث ربطه  والمواقف, 

في كتابه  (  Bandura, 1986), فقد أكد  لمعرفية الاجتماعيةبمفهوم الضبط الذاتي للسلوك في نظريته ا

" أسس التفكير والأداء" بأن الأداء الإنساني يمكن أن يفسر من خلال المقابلة بين السلوك ومختلف 

 .العوامل المعرفية والشخصية والبيئية

محوراً رئيسياً من محاور النظرية المعرفية الاجتماعية التي ترى أن    المهنية  يشكل مفهوم الكفاءة الذاتية

لديهم نظام من  الذين  لدى الفرد القدرة على ضبط سلوكه نتيجة ما لديه من معتقدات شخصية, فالأفراد  

لذلك فإن  ووفقاً  .(Bandura, 1986المعتقدات الشخصية يمكنهم التحكم في مشاعرهم وأفكارهم )
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فكر ويعتقد بها الفرد تؤثر في الكيفية التي يتصرف بها, إذ تشكل هذه المعتقدات المفتاح  الكيفية التي ي 

الرئيسي للقوى المحركة لسلوك الفرد, فالفرد يعمل على تفسير إنجازاته بالاعتماد على القدرات التي  

أثر   (. ويبرزBandura, 1986يعتقد أنه يمتلكها, مما يجعل يبذل قصارى جهده لتحقيق النجاح )

من خلال المساعدة على تحديد مقدار الجهد الذي سيبذله الفرد في نشاط معين,    المهنية  الكفاءة الذاتية

 . ومقدار المثابرة في مواجهة العقبات 

التي  مهارات المعارف وال من خلال متنبئات للنجاحمن أفضل ال المهنية تعد  معتقدات الكفاءة الذاتية 

 (Zimmerman and Cleary, 2006يؤكد )في ذات السياق  (Schunk, 1991)يمتلكها الفرد 

أنه إذا كان لدى الفرد اعتقاد بقدرته على أداء مهمة ما فإن ذلك سيزيد من تركيزه وجهده وانهماكه في 

حين إذا كان لدى الفرد مهارة ومعرفة لإتمام المهمة فإن هذا لا يعني بالضرورة قدرته  هذه المهمة, في  

تؤثر في مظاهر متعددة من   المهنية أن الكفاءة الذاتية (Bandura, 1997ويرى ) إتمامها.على 

سلوك الفرد كاختيار الأنشطة, فالفرد يميل إلى اختيار الأنشطة التي يعتقد أنه سينجح فيها, ويتجنب  

  التي يعتقد أته سيفشل في أدائها, اعتماداً على معتقداته حول كفاءته الذاتية والمهام اختيار الأنشطة 

إلى التعلم والإنجاز    المهنية  مرتفع بالكفاءة الذاتيةو الإحساس اللأفراد ذو اوالتعلم والإنجاز, فيميل    المهنية

 .المهنية  مقارنة بذوي الإحساس المنخفض بكفاءتهم الذاتية

وفقاً للباحث )توق وعدس,  الفردي في ثلاث مستويات من السلوك المهنية تؤثر الكفاءة الذاتيةكما 

 هي:  (2004
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اختيار الموقف أو المواقف التي تكون ضمن إمكانات حرية الفرد في الاختيار    المستوى الأول: .1

 والتي يستطيع السيطرة على مشكلاتها. 

الجهد الذاتي الذي يبذله الفرد وتحدد بشدة المساعي والمثابرة المبذولة عند   المستوى الثاني: .2

 حل المشكلة.

قف من خلال شعور الفرد إلى بذل المثابرة في السعي للتغلب على الموا المستوى الثالث: .3

 القليل من الجهد والمثابرة وهذا بدوره يؤدي إلى الاضطراب ثم الفشل. 

  (Bandura)أحد المكونات المهمة لنظرية المعرفة الاجتماعية, ويرى    المهنية  وتعد الكفاءة الذاتية

مؤثرات, ويطلق على النموذج نموذج  ةفي ضوء نظريته بأن السلوك الإنساني يتحدد بتفاعل ثلاث

 الحتمية المتبادلة, وهي: 

 الأدوار التي يقوم بها الأشخاص من حول الفرد يطلق عليها العوامل البيئية.  العوامل البيئية: .1

ن الفرد في المواقف التي  م رة  وتتضمن العوامل السلوكية الاستجابات الصاد   العوامل السلوكية:  .2

 تحدث له.

تشير العوامل الشخصية إلى معتقدات الفرد حول اتجاهاته ومهاراته   العوامل الشخصية: .3

 وقدراته.
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 الانخراط الوظيفي المبحث الثاني: 

 تمهيد

 مفهوم الانخراط الوظيفي   11.2.

  مستويات الانخراط الوظيفي   12.2.

 الانخراط الوظيفي فيالعوامل المؤثرة    13.2.

 مخرجات الانخراط الوظيفي   14.2.

  والانخراط الوظيفي المهنية العلاقة بين الكفاءة الذاتية   15.2.

  

 

 

 

 

 



 

 

 

47 

 المبحث الثاني: الانخراط الوظيفي

 تمهيد

تشكل الخلفية لظهور  التي التغييرات التي كانت ولا تزال تحدث في عالم الأعمال يوجد العديد من

الحالية تتطلب تكيفاً    التقلبات والتغييرات معظم  علماً أن    ,في الأعمال التجارية  الوظيفي  مفهوم الانخراط

خطط  على الشركات أن تشرك موظفيها في وضع الأصبح    حيث كبيراً ومشاركة فعالة من قبل الموظف,  

بداء الرأي من أجل تحسين جودة الأداء , ولا بد  من الإشارة  وليس تنفيذ المهام فقط والإشراف عليها وا 

الذي سيزيد أن لموارد العمل والموارد الشخصية دور كبير في تهيئة البيئة المناسبة للانخراط الوظيفي 

  شعور الموظف بأنه جزء لا يتجزأ من المؤسسة من جودة المنتجات والتقليل من نسبة العيوب وأيضاً 

بداء الجهوزية للعمل أكثر من أجل تحقيق أهداف  ها.وا 

 

 مفهوم الانخراط الوظيفي   11.2.

يوجد عدة أساليب لرفع أداء الموظفين ومساهمتهم في تحقيق أهداف المنظمة منها العلاوات والترقية 

والمكافآت وغيرها.. بالبداية كان يرتبط مفهوم الانخراط مع العلاقات الإنسانية والتطوير التنظيمي  

ولكن   , متى تم استخدام مصطلح الانخراط الوظيفي لأول مرة واضح تماماً من الليس إذ والاستشارات, 

لصياغة المصطلح في تسعينيات القرن الماضي   GALLUPبشكل عام يُنسب الفضل إلى منظمة 
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بتوضيح مفهوم الانخراط الوظيفي على أنها مشاركة ورضا الموظف ومدى حماسه للعمل والذي   وقامت 

 يسهم في زيادة إنتاجية الموظفين.

؟ على الرغم من صعوبة التوصل إلى  الوظيفي لماذا أصبحت الشركات فجأة مهتمة بالانخراط ولكن 

إلا أنه يمكن التكهن بأن مجموعة من التغييرات التي كانت ولا تزال تحدث في عالم الأعمال   ,إجابة

  مات الانتقال المستمر من المنظ, منها تشكل الخلفية لظهور مفهوم الانخراط في الأعمال التجارية

تتلخص هذه التغييرات في ما وأيضاً    التقليدية إلى المنظمات الحديثة ساعدت في نشر مفهوم الانخراط

فعالة يمكن تسميته "إضفاء الطابع النفسي" أي أن معظم التغييرات الحالية تتطلب تكيفاً كبيراً ومشاركة  

:  بأنه "أبطال الموارد البشرية" مبيعاً ( في كتابه الأكثر (Ulrich, 1997من قبل الموظف, وقد أكد 

صبح مساهمة الموظف قضية تجارية لأنه في محاولة إنتاج المزيد من المخرجات مع مدخلات أقل أ

إن   .ليس أمام الشركات خيار سوى محاولة إشراك الجسم وأيضاً عقل وروح كل موظف  ,من الموظفين

( الأهمية  1شرين بكثرة له علاقة بتطور نقطتين: )ظهور الانخراط الوظيفي في بداية القرن الحادي والع

( الاهتمام العلمي 2) ,المتزايدة لرأس المال البشري والانخراط النفسي للموظفين في الأعمال التجارية

 المتزايد بعلم النفس الإيجابي.

نهجاً يُظهر فيه أن الانخراط الوظيفي هو نقيض الاحتراق   (Maslach & Leiter, 1997)اقترح 

الانخراط   عند البحث عن طريقة لمنع حدوث الاحتراق الوظيفي لدى الموظفين, تم اقتراحو الوظيفي, 

وأن  العمل الذين يقومون  ن في العمل لديهم طاقة عمل كبيرة ين المنخرط ي الموظفالوظيفي وذلك لأن 

 .  (Maslach et al., 2001)ودراسة  (Maslach & Leiter, 1997)به هو بمثابة تحد  وهما دراسة  
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أنه حالة ذهنية إيجابية ومرضية, تتمثل بالأبعاد    على   الانخراط الوظيفي  (Schaufeli, 2001)عر ف  

, تم وصف الحيوية أنها تمث ل هداف المطلوبةالحيوية والتفاني في العمل وتوجيه النشاط لتحقيق الأ 

لاستثمار جهد الموظف, أما التفاني  مستويات عالية من الطاقة والمرونة العقلية أثناء العمل والاستعداد  

بالأهمية والحماس والإلهام والفخر بالعمل الذي يقوم به الفرد وتوجيه النشاط  الإحساس   فهوفي العمل 

 ,Macey & Schneiderكل من ) واستخلص  .هالفرد في العمل وصعوبة الانفصال عن  اندماجأي 

( أن هذه الأفكار كلها هي " نبيذ قديم في زجاجات جديدة " أي أن  هذه الأفعال والممارسات 2008

فإن   Mercer, على سبيل المثال وفقاً لـ موجودة ولكن تم إعادة تجميعها بتسميات مختلفةكانت 

الانخراط الوظيفي قد يُطلق عليه اسم "الالتزام" أو "التحفيز" حيث كلاهما يشير إلى حالة نفسية يشعر  

في نجاح الشركة ويعملون بمستوى عال  من الجهد قد يتجاوز المتطلبات   بأن كان له دورفيها الموظف  

ظهر بشكل عام ثلاث  ذكرت بأن الموظف الذي ينخرط بالعمل يُ  Hewittالمعلنة للوظيفة, أما شركة 

 سلوكيات:

  ون لزملاء العمل والعملاء والمرشحون المقبولبإيجابية عن المنظمة  المستمرالتحدث  :الكلام .1

 للعمل في الشركة.

لديهم رغبة شديدة في البقاء في الشركة على الرغم من كل فرص العمل المتاحة في   :البقاء .2

 الخارج.

 بذل المزيد من الوقت والجهد والمبادرة للمساهمة في إنجاز العمل. أي  :السعي .3

أنه مزيج من ثلاثة  تشير هذه الأمثلة أنه في الأعمال التجارية يتم تعريف الانخراط الوظيفي على 

إلى  وأضيف    : الرضا الوظيفي, الالتزام بالمنظمة, السلوك الناتج عن تحمل أعباء إضافية.وهي  مفاهيم
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الانخراط الوظيفي أن ه مدى تمتع الفرد أثناء أدائه العمل والإيمان به والشعور بالتقدير لهذا  فيتعر 

 . (Wellins et al., 2011) العمل

  بات تعريفات الانخراط الوظيفي, بحيث بعض التعارض حول خلال السنوات الماضية أصبح هنالك 

ستخدم مفهوم الانخراط الوظيفي بالتبادل بين مصطلحات شائعة أخرى في السلوك التنظيمي مثل  يُ 

فإن  ذلك  الالتزام وسلوكيات المواطنة التنظيمية حيث إن الأخيرين يلعبان دوراً مهماً في بيئة العمل ومع  

 (.Robinson et al., 2004كل منهما لهما خصائصهما المختلفة )

نظر إلى سلوكيات المواطنة التنظيمية على أنه أحد العوامل الرئيسية المساهمة في  من ناحية أخرى يُ 

الانخراط حيث يشمل سلوكيات المواطنة التنظيمية العديد من المكونات التي تزيد من مستوى الالتزام  

تي بالانخراط, ويمكن اعتبار تلك المكونات على سبيل المثال أنها مساعدة في السلوك والتطوير الذا

والإبداع والمبادرة ويبدو أن هذه العناصر تهتم بخصائص وسلوك الأفراد بدلًا من المنظمة نفسها  

(Robinson et al., 2004).  يد عي(Saks, 2006)   أن الالتزام وسلوكيات المواطنة التنظيمية

كيات المواطنة  يختلفان عن الانخراط الوظيفي لأن الالتزام يمثل موقف الشخص وتعلقه بالمنظمة أما سلو 

التنظيمية يتضمن السلوكيات التطوعية والغير الرسمية في مساعدة الآخرين في المنظمة, في حين أن  

الانخراط لا تتعلق بموقف او سلوك. يمكن النظر إلى الالتزام على أنه الاستعداد الإيجابي للعمل الجاد  

سلوكيات المواطنة التنظيمية هو  ما من أجل نجاح المنظمة والشعور بالفخر كونه جزء من المنظمة أ

السلوك الذي يتخذه الموظفون للمساهمة في المنظمة. تعتبر هذه العناصر حاسمة في تشكيل مفهوم  

 الانخراط الوظيفي لدى الموظف ولكن لا يمكن أن تحل محل الانخراط الوظيفي. 



 

 

 

51 

انخراط الموظف بالعمل. تخلط العديد  يُنظر إلى التزام الموظف على أنه أحد العوامل المساهمة في 

ن يبقون لأنهم يحبون  ي ن المنخرطيمن الدراسات عن طريق الخطأ بين الالتزام والانخراط هو أن الموظف 

. يختار الموظفون غير  ن يعتزمون البقاء أيضاً ي ن غير المنخرطيوظائفهم ومع ذلك فإن الموظف

ال أو الأمن أو الاستقرار أو الألفة أو ظروف العمل ن البقاء في العمل لأسباب عديدة مثل الميالمنخرط

المريحة, عدم الانخراط لا يؤدي إلى عدم الالتزام بل الالتزام بأمور خاطئة ويؤدي ذلك إلى الإسهام  

في الاندماج بالعمل ولكن بطريقة خاطئة فتصبح وجود هذه الأفراد خطر على الشركة لأنهم تمكنوا  

 Rice et)لا يريدون المساهمة أو العمل الجاد من أجل نجاح الشركة  من مكانتهم في العمل ولكنهم

al., 2012) . 

مكونات متداخلة مع  ةثلاثتكون من ي تم اعتبار أن الانخراط الوظيفي  وفقاً لمعهد دراسات التوظيف

فر هذه العناصر الثلاثة  ابعضها البعض وهم الالتزام وسلوكيات المواطنة التنظيمية والتحفيز حيث تو 

  ( 1رقم )  وتداخلها مع بعضها تؤدي إلى تشكيل الانخراط الوظيفي لدى الموظف كما هو واضح بالشكل

 (.Armstrong et al., 2010أدناه )
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 الانخراط الوظيفيمكونات ( 1الشكل )

 ((Armstrong et al., 2000المصدر 

 

  مستويات الانخراط الوظيفي   12.2.

 :(Alfes, 2010) لـ فقاً و  للانخراط الوظيفي ثلاثة مستويات  يوجد 

التفكير الجاد بالعمل وكيفية  وهو  : Intellectual Engagement –الفكري  الانخراط •

 قيامها بالشكل الأفضل.
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والطاقة والتحمس  الشعور بالإيجابية  أي    :Affective Engagement  –العاطفي    نخراطالا •

 عند القيام بعمل جيد. 

لمناقشة التحسينات   اغتنام الفرص  : Social Engagement – الاجتماعي  نخراطالا •

والمبادرة مع الزملاء من أجل وضع خطط تهدف إلى التقدم   المتعلقة حول العمل مع الآخرين

 . والابتكار في كل عمل

 

 الانخراط الوظيفي فيالعوامل المؤثرة    13.2.

 Crawford et)الانخراط الوظيفي من دوافع ومؤثرات  فيمن الضروري فهم العوامل التي تؤثر 

al., 2013) : 

الوظيفية  مسؤولية ال: يحدث هذا عندما يكون نطاق الوظائف واسعاً, وتكون الوظيفي التحدي .1

في العمل وبذلك يعزز هذا الدافع الانخراط لأنه يخلق إمكانية الإنجاز    عالية ويكون هنالك تحد  

 والنمو الشخصي. 

أعمالهم  : الحرية والاستقلالية والسلطة المسموح بها للموظفين في تخطيط وجدولة الاستقلالية .2

 وتحديد إجرائيات تنفيذه يوفر إحساساً بالملكية لدى الفرد وأيضاً يسمح بالتحكم في نتائج العمل.

: الوظائف التي تسمح للأفراد بأداء العديد من المهام أو الأنشطة المختلفة أو استخدام  التنوع .3

 العديد من المهارات المختلفة.

 ضوحاً حول فعالية أدائهم. وو أكثر دقة  : تزويد الموظفين بمعلومات التغذية الراجعة .4
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: وجود التوافق بين الفرد وبيئة العمل )مثال: الوظيفة, المنظمة, المدير المباشر,  الملائمة .5

 .زملاء العمل(

: توفر الفرصة للتطوير ونمو مهارات الموظف وتطور المسار المهني يحفز  فرص التطوير .6

 عملهم أكثر.الموظفين بالتالي يجعلهم منخرطين في  

تعطي انطباع التقدير لجهود الفرد إن المكافآت سواء المادية أو المعنوية : المكافآت والتقدير .7

 المبذولة.

بالإضافة لكل ما سبق فإن جودة القيادة التي يمارسها المدير المباشر هي المحرك الأساسي لتأسيس  

  ا يعمل فيه  التيوبدايات تأسيس علاقة وطيدة مع المؤسسة  لدى الموظف الوظيفينخراط لاابدايات 

فإنهم سيتركون تأثيرات إيجابية لدى الموظفين  عندما يكون لدى القادة توقعات وخطط مستقبلية واضحة  و 

 من خلال خلق شعور الارتباط بالعمل.

 

 مخرجات الانخراط الوظيفي   14.2.

 : (Stairs et al., 2010) استخلاص النتائج التالية عند وجود الانخراط الوظيفي  تم

 . انخفاض معدل التغيب وزيادة معدل الحفاظ بالموظفين .1

 .زيادة نسبة المبيعات و  زيادة جهد الموظف وانتاجيته  .2

 .تقليل من نسبة الأخطاءالالخدمات و /تحسين جودة المنتجات  .3

 . سعر أسهم المساهمينزيادة الربحية وارتفاع في  .4
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 فين. الموظوولاء تعزيز رضا  .5

 .انخفاض نسبة التوتر والصراع بين الزملاء .6

تحمل أعباء إضافية خارجة  وأيضاً القدرة على    شعور الموظف بأنه جزء لا يتجزأ من المؤسسة .7

 .عن نطاق عمل الموظف

 .النمو السريع وتوسع مجال العمل .8

ن بالعمل يعملون بشكل أفضل وأكثر ابتكاراً من غيرهم, ولديهم  يالمنخرط ن  ي الموظف   ن  أوتؤكد الدراسات  

 . بدون انزعاج مستويات أعلى من الرضا ويتقبلون عبء العمل عن غيرهم

 

  والانخراط الوظيفي المهنية العلاقة بين الكفاءة الذاتية   15.2.

الجهد المبذول والمثابرة في حين ترتبط سلباً  تتأثر وتتحفز باستجابات مثل المهنية الكفاءة الذاتية  إن

, تشير الأبحاث بأنه هنالك مجموعتان رئيسيتان من المتغيرات  (Bandura, 2001بالتوتر والقلق )

 :(Bakker, 2008)تدفعان للانخراط الوظيفي 

بموارد العمل مثل الدعم الاجتماعي من   اً رتبط إيجابيتفيد أن الانخراط الوظيفي    موارد العمل: •

الزملاء والتدريب وتنوع المهام, هذه الموارد مفيدة للحد من تأثير متطلبات العمل على الإجهاد  

 كما انها تحفز النمو الشخصي والتطور. 

ضمن التفاؤل والمرونة وأيضاً الكفاءة الذاتية المهنية التي تلعب دوراً تتالموارد الشخصية:  •

 ي الانخراط الوظيفي. مهماً ف
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  ن يظهرون أداءً أفضل من غيرهم ي ن المنخرطي هنالك العديد من الأسباب المحتملة التي تجعل الموظف

كالمشاعر الإيجابية والتمتع بصحة أفضل وغيرها, ولكن هنالك احتمال أن تؤثر كثرة الإفراط في  

عندما يأخذ الموظفون عملهم إلى المنزل  اً الانخراط الوظيفي إلى تشويه التوازن بين الحياة والعمل بدء

 رغبةً في إنهائها بأسرع وقت ممكن والذي قد يؤدي تلك السلوكيات إلى الإدمان على العمل.

( تناقش العلاقة بين رأس المال النفسي والانخراط  Sweetman & Luthans, 2010إن دراسة )

لموارد الشخصية التي تشمل الكفاءة الذاتية الوظيفي, حيث تم اعتبار رأس المال النفسي كمفهوم مشابه ل

والتفاؤل والأمل والمرونة ووفقاً للنتائج فإن هذه المفاهيم تسهل الانخراط بالعمل والاحساس بأن  المهنية  

هي من أهم    المهنية  تأكيد أن الكفاءة الذاتيةالالموظف جزء من منظومة المؤسسة الذي يعمل بها, وتم  

مخرجات عمل إيجابية و ضمان بيئة صحية للموظفين وبدء التمهيد للانخراط  الآليات النفسية لإنتاج 

 الوظيفي. 
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 العمل على دمان الإالمبحث الثالث: 

 تمهيد

 العمل الإدمان علىمفهوم    11.3.

 العمل على لإدمان لالنموذج الطبي والنفسي    12.3.

 الإدمان على العملأبعاد    13.3.

 العمل على دمانالإعواقب    14.3.

 العملعلى دمان أوجه التشابه والاختلاف بين الانخراط الوظيفي والإ   15.3.
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 العملعلى دمان الإالمبحث الثالث: 

 تمهيد

, بات بإمكان الموظف  في السنوات الأخيرةر ظروف العمل الذي غي   تقدم والتطور التكنولوجينتيجةً لل 

العمل داخل وخارج أوقات الدوام الرسمية وغير الرسمية وضغوط العمل الذي مه د للإدمان على العمل  

متطلبات  بالإضافة لمن حيث الوقت الممنوح للعمل    ةعالي   طاقةببذل  الذي يترافق    ة ومجهدةشاقبطريقة  

, الذي سيؤثر على الرفاهية  إنجازها خلال مدة معينةالعمل المرتفعة وضغط وكمية العمل المطلوب 

صل إلى الإجهاد والاحتراق  والصحة النفسية والجسدية للموظف المدمن على العمل الذي قد يتطور لي 

 الإدمان على العمل.  عواقب الوظيفي ما لم يتم معالجة الأمور من قبل الإدارة تفادياً من الوقوع في 

 

 العمل الإدمان علىمفهوم    11.3.

وذلك العمل  على دمانبمفهوم الإيتعلق  مابعديدة قد تطورت على مدى سنين  مختلفةيوجد مفاهيم 

  القرن الماضي  منتصف ستينيات بسبب اختراعات جديدة أو اتباع أسلوب حياة جديدة وغيرها .. في 

بدأ  حينها السير على إيقاع النزعة الاستهلاكية, ما واصل العديد من الآباء د نعحدث منعطف حاسم 

العديد من أولادهم في الانضمام إلى الحركة المضادة التي رفضت اخلاقيات عمل الآباء لصالح "نمط  

 .(Workaholism)العمل  على  دمانالإ مصطلح تم صياغة  (1968)الحياة" وفي عام 



 

 

 

59 

حيث  توقف اللشخص ما للعمل دون  حاجة مل حةليعب ر عن العمل  على دمانالإ ظهر مصطلحقد ل

( أن  علاقة بعض الأشخاص مع عملهم تشبه إلى حد  كبير الإدمان على  Oates, 1968وجد )

 لكحولالإدمان لشبيهة ب  ما  بطريقة  المرهق المصحوب بالإدمان  العمل الشاقالكحول أو المخد رات أي  

وفي , لفرد ا بشكل عام على وكان المقصد منها إيضاح جميع المشاكل التي يجلبها الإدمان أو لغيرها

حاجة  الالعمل على أنه إدمان الفرد على العمل أو على دمان الإمفهوم  Oates ( صو ر1971عام )

إلى العمل   شخص يحتاج  هولا يمكن السيطرة عليها. كما ذكر بأن مدمن العمل  حيث  مستمرة للعمل  ال

في جسمه وصحته وسعادته الشخصية   ملحوظاً  لاً أو تدخ لدرجة أنه يخلق اضطراباً  صبح مفرطاً وي

فيرون أن مدمن العمل   (Spence & Robbins, 1992), أما  أدائه الاجتماعيو وعلاقاته الشخصية  

 وقد عر ففي عمله ويشعر بدافعية نحو عمله بسبب ضغوط داخلية, هو الشخص المستغرق 

(Porter,1996)   بأنه الاستغراق المفرط في العمل والذي يقود لإهمال نواحي أخرى بالحياة بسبب

  Micell, 1997) & (Scottمتطلبات الوظيفة أو المنظمة, في حين يعرفه  بسبب  نزاع داخلي وليس

بأنه قيام الأشخاص بقضاء قدراً كبيراً من الوقت في أنشطة العمل على حساب الالتزامات الأسرية,  

(  (Robinson, 2000أما    والتفكير باستمرار في العمل في حين عدم تواجدهم جسدياً في مكان العمل,

ية التي لم تتم  العمل بأنها محاولة غير واعية لحل الاحتياجات النفسعلى دمان الإفقد عر ف مفهوم 

تلبيتها والتي لها جذور في الأسرة ويمكن أن تؤدي إلى حياة لا يمكن السيطرة عليها وتفكك الأسرة  

العمل من "أكثر الاضطرابات النفسية  على  دمان  الإوأيضاً عل ق بأن    مشاكل صحية خطيرةتؤدي إلى  و 

وأضاف  من قبل أرباب العمل.أناقة" في إشارة إلى أنه يُنظر للمصطلح بنظرة إيجابية لا سي ما 

(Erase-Blunt, 2001)    التي تسمح للموظفين بالبقاء على اتصال  الحديثة  الابتكارات التكنولوجية  أن
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 ,Harpazبينما ينظر إليه  ,  همعمل  في  الموظفونمنظماتهم قد تورطت في زيادة الوقت الذي يقضيه  مع  

2016) & (Snir   على أنه نوع من الاستثمار في العمل الشاق ولا يكون مصدره دوافع خارجية أو

نماشفف بالعمل و   لعمل.ا على  دمانالإ ا 

 

 العمل على لإدمان لالنموذج الطبي والنفسي    12.3.

دمان  الإومخرجات يمكن تطبيقها على بيانات  على العمل هناك فئتان عريضتان من نظرية الإدمان

 وهما:  (Eysenck, 1997حسب ) العملعلى 

 :على العمل النموذج الطبي للإدمان .1

على مواد  ياً جسد مدمناً يحدث عندما يصبح الشخص بشكل عام يتنبأ النموذج الطبي بأن الإدمان 

فرازات  اعلى مو أو    كيميائية خارجية مثل المخدرات والكحول  ,Di Chiara)  داخلية مثل الدوباميند وا 

  بدوره و الأدرينالين  هرمون افترض بعض الباحثين أن العمل لساعات طويلة ينتج عنه إفراز(. 1995

في ليشكل  ,أحاسيس جسدية ممتعة يحفز الشخص على العمل أكثر لإنتاج المزيد  هذا الهرمونينتج 

وبالنظر إلى  (. Fassel, 1992) على العمل دمانالإهية من تغير منمن الدورات السلسلة الختام 

لتسليم    ينهائالموعد  لل  للوصولالأدرينالين على سبيل المثال السباق  عنها  نتج  يالمتغيرات المتنوعة التي  

للغاية ويتطلب اختبارات بيولوجية   فإن القضاء على هذه المتغيرات الوسيطة سيكون معقداً المشروع 

 . عالية التقنية
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 :على العمل النموذج النفسي للإدمان .2

يستمر على الرغم من وجود عيوب   المواد المخدرةبأن تعاطي  بشكل عام  يتنبأ النموذج النفسي للإدمان  

المؤقتة الذي يُحسس الفرد  حيث أنه يمنح بعض الفوائد الفوريةمؤذية أحياناً وقد تكون  له  صريحة

أنهم لا يستطيع العمل بدون   يعتقد حيث مدمن العمل    (Eysenck, 1997)ومزاجه  فسيته  نفي    بتحسن

درجة معينة    يحصلون علىالعمل    نيمدمهذا يعني أن    ,المتكررة من السلوك  الحلقات تكرار القيام بهده  

على الرغم من الآثار الجانبية  (  Rohrlich, 1980)في العمل    "Prestige  –المكانة  "  لمن الفائدة مث

  اكتساب تلك الصفة  التعب. ومع ذلك يشير النموذج إلى أنه إذا كان من الممكنالمسببة كالسلبية 

فقد يصبح السلوك  ,بديل مثل تدريب فريق رياضيالسلوك اعتماد للمن خلال " Prestige –المكانة "

العمل بسلوكيات   على دمانالإوبالتالي يمكن استبدال  ,ذلكمن  محور الإدمان بدلاً  الإيجابي البديل

 . وذات صفة صحية أكثرأكثر تكيفاً 

 دائماً  كاً العمل سلو على دمان الإالعمل, ويتنبأ أن يكون  على دمانالإيعتبر التعلم الفعال أكثر صلة ب

 .لحصول على النتيجة المرجوةلعندما تأتي الاستجابة الطوعية  ظروف معينةيتم إنشاؤه خلال  اً ينسب 

يهيمن على الوظائف ذات و العمل حيث يؤدي إلى النتائج المرجوة على دمان الإيتطور  بشكل عام

فيكون    الترفيه غير مرضيينقضاء  مكان  عندما يكون المنزل أو    خاصةً   ,الدخل المرتفع والمكانة العالية

 (.Skinner, 1974الهروب منه واللجوء إلى العمل والبقاء لساعات متأخرة هو الحل )
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 الإدمان على العملأبعاد    13.3.

 :العملعلى دمان  الإ في انتؤثر   ين سلبيينعد على وجود بُ يتفق معظم الباحثون 

ويشير إلى قيام الفرد باستثمار معظم وقته في أنشطة مرتبطة بالعمل ولكن   الافراط في العمل: •

على   وهي خارج ساعات العمل الرسمية معظم الأحيان يكون بقضاء ساعات كثيرة في العمل

 .للفرد  حساب الحياة الشخصية والعائلية

لساعات طويلة حتى عندما لا يكون العمل   الشاق  وهي إلزام الفرد للعمل  العمل بشكل إجباري: •

 ممتعاً والذي يؤدي إلى إرهاق الصحة الجسدية والنفسية للفرد.

 

 العمل على دمانالإعواقب    14.3.

في التخمينات, فكان اعتقاد البعض أن   من الباحثين العمل كانت محور الكثير على دمانالإعواقب 

ترتبط المكونات الفردية  حيث  العمل يمتد إلى الرفاهية الشخصية والرضا العائليعلى دمان الإتأثير 

 التي وتم استخلاص أهم العواقب العمل بشكل مختلف بالرفاهية النفسية وضغوط العمل  على لإدمانل

 :(Burke, 2000c) على العمل  سببها الإدمانيمكن أن ي

من الوقت   يراً كب  العمل يكرسون قدراً   يمدمن على أن    علق العديد من الباحثين  الشعور بالوحدة: .1

 الكثير من الوقت في التفاعل مع أفراد الأسرة والأصدقاء ون لأنشطة العمل وبالتالي لا يقض

 . لعمل إلى الشعور بالوحدةمن اويؤدي الانعزال والتفرد لساعات طويلة 
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الرضا عن   مثلالعمل والعديد من مقاييس الرضا ) على دمانالإالتحقق في العلاقة بين تم و 

العمل عبروا عن رضاهم   نيجد أن مدمفو المجتمع(  ,الأصدقاء ,الأسرة ,العمل الإضافي

ن  و عزلينالعمل    يمدمن  ن  أحيث    ,والحياة الشخصية  مجتمع الو   والأسرةالمنخفض عن الأصدقاء  

 . عادةً  عن الآخرين

العمل غير قادرين على الاسترخاء أثناء    ياقترح الباحثون أن مدمن   القضاء على وقت الفراغ: .2

ما   العمل غالباً  يأوقات فراغهم ويشعرون بالذنب عندما لا يعملون وقد ذكر البعض أن مدمن 

 مرغوب فيه. غير يرون أن وقت الفراغ هو وقت 

العمل يمتلكون درجات أقل من الرضا   ي مدمن أن  السابقةوجدت الأبحاث  الرضا عن الحياة: .3

مدمن ال  شخص ال  لأنانخفاض الرضا عن الحياة كنتيجة محتملة  وفي ذات السياق  الحياة,  عن  

بأن   أضافوأيضاً  ,في أغلب الأحيانعلى العمل  الإكراهالإجبار أو عتمد على عمل يُ على ال

سلبي مثل  التأثير  البالإضافة إلى    ,ما يواجهون صعوبات جسدية وشخصية  اً العمل غالب  ومدمن

 .القلق والشعور بالذنب 

التأثير الإيجابي والسلبي هما مؤشران مستقلان للرفاهية الذاتية  : التأثير الإيجابي والسلبي .4

أن الإدمان على العمل لها آثار   تشيرحديثة حيث يوجد دراسات لمزاج والشعور والعاطفة. او 

سلبي التأثير ال يعانون منالعمل  يمدمنولكن تم ملاحظة أن  إيجابية وسلبية على الأفراد,

 . رىتُ ة القليلة التي تكاد لا يجابيمن آثاره الإ ر ثأكللإدمان على العمل 
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 العملعلى دمان أوجه التشابه والاختلاف بين الانخراط الوظيفي والإ   15.3.

تم تعريفه على أنه  فنشأ مصطلح "الشغف بالعمل" من بحث نوعي حول دوافع رواد الأعمال 

حب شغوف للعمل في الأدبيات النفسية تمت دراسة مفهومين يُظهران أوجه تشابه قوية مع  

 : , وهما(Shane et al., 2003) مفهوم الشغف بالعمل

الالتزام  و يتمتع الأشخاص الذين ينخرطون في العمل بدرجة عالية من النشاط  الانخراط الوظيفي:  

 ومرضية  إيجابية  ذهنية حالة  إلى  الانخراط الوظيفي يشيرداً تحدي أكثر وبشكلبتنفيذ مهامهم, 

 . والاستيعاب  والتفاني بالحيوية تتميز  بالعمل ومتصلة

يستمتعون  و العمل موظفون مجتهدون  يمدمن نن يرون أو بعض الباحث الإدمان على العمل:

قد صاغه بشكل مختلف تماماً حيث عر ف   ,Oates)  1971(  بالرغم من أن    الكثير من عملهم

 بأنه الإكراه أو الحاجة التي لا يمكن السيطرة عليها للعمل لأنها كالإدمان على الكحول.

  عال   ببذلالعمل على دمان  الإ( يتسم كل من الانخراط الوظيفي و Schaufeli, 2004حسب )

للجهد في العمل من حيث الوقت الممنوح للعمل ومتطلبات العمل المرتفعة وضغط العمل وكمية  

ويعتبر الانخراط الوظيفي كالدافع للعمل بطريقة   العمل المطلوب إنجازها خلال مدة معينة,

ئة", حيث إنهما متغيران  "جيدة" أما الإدمان على العمل يعتبر كالدافع للعمل ولكن بطريقة "سي 

متضادان قد يعملان مع بعضهما وقد يعملان بعكس بعضهما حسب البيئة المدروسة والظروف 

العمل تكون   على دمانالإ منعالية  مستويات وجود إن الاجتماعية والاقتصادية الموجودة. 

ة في  مصحوبة بشكل عام بنقص في الرفاهية وتدهور الصحة النفسية والجسدية وثقة معتدل



 

 

 

65 

الأداء الوظيفي للفرد. وعلى العكس من ذلك فإن الدرجات العالية من الانخراط الوظيفي تكون  

وحياتهم المهنية وتعتبر الفروق وحبهم للعمل  مصحوبة بشكل عام برضا الموظفين عن وظائفهم  

الفردية لها تأثير في الانخراط الوظيفي حيث تختلف هذه الفروق من شخص لآخر مثل احترام  

, وهذه الفروق هي ذاتها تؤثر على  المهنية لذات ومستوى التحكم والصلابة والكفاءة الذاتيةا

العمل وفي بعض الأحيان قد يؤدي إلى حالات متقدمة أكثر صعوبة وصولًا  على دمان الإ

 . (Langelaan, 2007) للاحتراق الوظيفي
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 هومواردالعمل متطلبات نموذج المبحث الرابع: 

 تمهيد

 هومواردالعمل متطلبات مفهوم    11.4.

 هومواردالعمل متطلبات نموذج    12.4.

  هومواردالعمل التأثير المتبادل بين متطلبات    13.4.

 هومواردالعمل الاستراتيجيات الفردية في نموذج متطلبات    14.4.

 الاقتراح الأولي لتطور مراحل الإرهاق   15.4.

 ه ومواردالعمل متطلبات تدخلات نموذج    16.4.

 ه ومواردالعمل مخرجات نموذج متطلبات    17.4.
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 دهموار و العمل نموذج متطلبات المبحث الرابع: 

 تمهيد

  تقوم بتسليط الضوء على الأمور التي تحفز وتنفر الموظف من إن نموذج متطلبات العمل وموارده 

  تقليل الآثار السلبية وتعظيم الآثار الإيجابيةالتي تسهم في خصائص العمل من خلال معالجة  العمل

التي يقوم الموظفون باستخدامها وتدخلات الإدارة لحل المشاكل  الاستراتيجيات الفرديةبالإضافة إلى 

بعضها  التأثير المتبادل بين  ب  هوموارد العمل  متطلبات  المتعلقة بالمستويات التنظيمية, وأيضاً يقوم نموذج  

تبعاً   الصحة تدهورعملية  خرىوالأالعملية التحفيزية  هما احد إ انوينتج عنها عمليت  البعض 

د نشر إحدى العمليتين على  مه  تس  التيوالبيئة المتواجدة في المنظمة العمل للاستراتيجيات وخصائص 

 حساب الآخر. 

 

 هومواردالعمل متطلبات مفهوم    11.4.

شعبية كبيرة بين   Job Demand Resources Model هوموارد  العمل متطلبات  اكتسب نموذج

  الباحثين مجموعة من    وهو نموذج نظري قدمه  ,القرن الحادي والعشرينالباحثين منذ ظهوره في أعقاب  

Demerouti et al., 2001))  هوموارد العمل بُعداً لمتطلبات تم تحديد ثمانية عشر ففي البداية 

العمل  نضج النموذج ليصبح "نظرية متطلبات  ,. على مر السنينيؤثرون بشكل مباشر على العمل

أوسع   هوموارد العمل  متطلبات    نطاق نظريةفأصبحت  .  (Bakker & Demerouti, 2017)"  هوموارد 
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الحالية  هوموارد  العمل  متطلبات لأن نظرية  ,نطاق النموذج النظري الذي تم طرحه في البدايات من 

ولم تعد محصورة    التي يمكن أن تسود في وظيفة معينةالممكنة  تستوعب جميع متطلبات وموارد العمل  

 .في الثمانية عشر بُعداً 

من منظور عملي  , نظرية على أهمية خصائص الوظيفة هذه تؤكد  لعملتخص اكونها نظرية نفسية و 

ك استراتيجيات قد يستخدمها الموظفون أثناء عملهم لتغيير  لدراسة فيما إذا كان هنااليجب    حيث   ونظري

تم تقليل الآثار السلبية وتعظيم الآثار الإيجابية. قد يكون العثور على مثل هذه  ي لخصائص العمل 

عمودياً  الاستراتيجيات الفردية التصاعدية أمراً ضرورياً لاستكمال التدخلات التي تستخدمها المنظمات 

ك من أجل وذللحل المشاكل التنظيمية والتخفيف من الآثار السلبية الناتجة عن متطلبات العمل وأفقياً 

 تحسين رفاهية الموظف وأدائه.

 

 هومواردالعمل متطلبات نموذج    12.4.

عوامل خطر  أو وظيفة قد يكون لها من فرضية أن لكل مهنة  هوموارد  العمل متطلبات تنطلق نظرية 

يمكن تصنيف هذه العوامل إلى فئتين  و .  والدوافع والضغوط النفسيةالموظف    يةرفاه بخاصة بها مرتبطة  

إطاراً  متطلبات العمل وموارده. وبالتالي تشكل نظرية وهما متطلبات العمل وموارد العمل أساسيتين

العمل  وموارد  بغض النظر عن متطلبات والوظيفية شاملًا يمكن تطبيقه على مختلف البيئات المهنية 

  (.Bakker & Demerouti, 2017)  تي تم تحديدها في السابقال
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أو  أو النفسية  حُددت متطلبات العمل بأنها تلك الجوانب الجسدية أو الاجتماعية متطلبات العمل: 

تكون عائقاً    والتي  أو نفسياً )معرفية وعاطفية(  الجوانب التنظيمية للعمل التي تطلب جهداً بدنياً أو عقلياً 

, الثقيلة, الصراع بين الأشخاص, انعدام الأمن الوظيفي, مثال العمل الزائد, رفع الأحمال  أمام الموظفين

 متطلبات العمل ومواردهيَفترض نموذج  و   الخ  ساعات العمل غير المنتظمة, البيئة المادية غير المواتية

لمنع  حرصاً اف العمل د أنه عندما يكون متطلبات العمل عالية, يجب بذل جهد إضافي لتحقيق أه

 . وبذل الجهد الإضافي قد يؤدي إلى مشاكل صحية وجسدية ونفسية لدى الموظفين انخفاض الأداء

تؤدي الاجتماعية أو التنظيمية للعمل التي  النفسية أو  الجوانب المادية أو    توفرعلى    تشير  :موارد العمل

الموظفين وتعمل  وتساعد في تسيير مهام  إلى تحقيق أهداف العمل أو تحفيز النمو والتعلم الشخصي

, تقليل متطلبات العمل الفرص الوظيفية والمشاركة في صنع القرار  :بما يلي  ةتمثلم  على إزالة العقبات 

وأيضاً المتطلبات الفيزيولوجية والنفسية المرتبطة بها مثال التغذية الراجعة, التحكم الوظيفي, الدعم  

والنتيجة هي استنفاد  قوة الموظفينتستهلك  تعتبر متطلبات العمل المرتفعة سلبية لأنها  .الاجتماعي

غائب وتؤدي إلى خفض الدافع  الميسرالطاقة, في المقابل يعتبر نقص موارد العمل سلبياً لأن دورها 

 .موظفينلدى الوالشغف والإبداع 
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  هومواردالعمل التأثير المتبادل بين متطلبات    13.4.

 :  كالتالي بشكل متبادل على بعضها البعض لها تأثيرات   هوموارد العمل إن متطلبات 

في التنبؤ بصحة الموظف, مما يعني    العمليمكن لموارد العمل أن تخفف من تأثير متطلبات   .1

الصحة ستكون أضعف بالنسبة لأولئك اللذين لديهم ضعف أن العلاقة بين متطلبات العمل و 

 .إمكانية الوصول إلى مزيد من موارد العمل

 , عندما يُنظر إلى متطلبات العمل على أنها تحد  موارد العمل علىمتطلبات العمل  تؤثرقد   .2

أن تؤثر موارد العمل كتصبح محفزات وتساعد في إتمام المهام بنجاح ف ويمكن التغلب عليها

قد لا يستطيع  وشاقة ومجهدة    عندما تكون متطلبات العمل عاليةلكن  بشكل خاص على الدافع  

يكون التدخل من قبل الإدارة ضرورياً لحل المشاكل وعدم حلها يؤدي لتكيف معها و الموظف ا

صلح  تإلى نتائج سلبية كالإجهاد والإرهاق والإدمان على العمل وخلق بيئة عمل متوترة لا 

متطلبات العالية أو ردة اليحدث الأول لأن موارد العمل تخفف من مستوى  .للإبداع والتطور

لاستخدام الموارد تتحدى الفرد  ات طلبتالمطالب, بينما يحدث الثاني لأن المالفعل على هذه 

 . زوترجمتها إلى عمل محف
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 هومواردالعمل الاستراتيجيات الفردية في نموذج متطلبات    14.4.

كنموذج نفسي يهدف إلى شرح كيفية تأثير بيئة العمل على رفاهية    هوموارد العمل  متطلبات  بدأت نظرية  

الموظفون هم المتلقون الأكبر للتأثيرات الخارجية السلبية حيث يقومون بتعديل بيئة  يعتبر و , الموظف

ثلاثة أنواع من الاستراتيجيات الفردية التي يمكن  عملهم لتفادي هذه التأثيرات. فيما يلي نركز على 

 :(Demerouti et al., 2009) هموارد و العمل متطلبات في نظرية واستخدامها دمجها 

 استراتيجية التعامل مع التأثيرات غير المحببة وغير المواتية على خصائص الوظيفة: .1

  التأقلم م استراتيجيات  استخد لا  يلجأ البعض عندما يواجه الموظفون متطلبات وتهديدات كبيرة في العمل,  

 الصعوبات.والتعافي للتعامل مع 

تلك الجهود المعرفية والسلوكية المتغيرة التي تم تطويرها لإدارة المتطلبات الخارجية والداخلية   :التأقلم

المحددة التي يتم الحكم عليها على أنها تتجاوز موارد الفرد الخاصة, عادة ما يستخدم الأفراد  

بعض الدراسات تشير إلى أن التأقلم    المهام والعاطفة.التي تركز على    على الأمور  استراتيجيات التأقلم

 هي ردة فعل للمتطلبات العالية والموارد المنخفضة.

إحدى الاستراتيجيات الحاسمة التي قد يستخدمها الأفراد للتعامل مباشرة مع الآثار   التعافي من العمل:

لاسترجاع هو  الاسترداد أو ا غير المواتية لمتطلبات العمل وهي التعافي من الجهد المرتبط بالعمل.

خلالها عودة الأنظمة الوظيفية للفرد التي يتم تنشيطها من أجل التعامل مع  من العملية التي يتم

متطلبات العمل إلى مستويات ما قبل الإجهاد, إن التعرض المطول لمتطلبات العمل يعيق التعافي  
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موجودة. إن التعافي مهم   العمل متطلبات كون ت لا  عندمالا  إ  كاملاً  بينما لا يحدث التعافي الناجح

 الصحة لأنه قد يعطل التعرض للمتطلبات التي قد تؤدي إلى تراكم الإجهاد.   تدهوربشكل خاص لعملية  

 استراتيجية تعظيم الآثار الإيجابية أو المفضلة على خصائص الوظيفة:  .2

يركز هذا القسم على استراتيجيات التنظيم الذاتي التي يستخدمها الموظفون لتعظيم التأثيرات الإيجابية  

 تحقيق أهدافهم وتجنب الخسائر.  للخصائص الوظيفة 

هو القدرة على تغيير الإجراءات للتوافق مع الأخلاق والقيم والتوقعات الاجتماعية من   :التنظيم الذاتي

(, حيث يعد التنظيم الذاتي آلية  Baumeister et al., 2018يلة الأجل )أجل تحقيق أهداف طو 

, يقترح البعض بأن التعامل مع  ف بعض الأفراد مع الضغوطات بشكل فعالرئيسية لفهم سبب تكي  

غير   المواجهة الضغوطات يتطلب من الأفراد استخدام موارد التنظيم الذاتي من أجل منع سلوكيات 

 المناسبة مثل الصراخ على الزملاء عند الغضب.

 استراتيجية تغيير خصائص الوظيفة:  .3

البحث عن موارد وظيفية )على سبيل   الغاية منها هويقوم الموظفون بسلوكيات تطوعية ذاتية البدء 

 عن تحديات جديدة ويسمى ذلك بصياغة الوظيفة.و المثال طلب المشورة من المدير أو الزملاء( 

هي استراتيجية يقوم من خلالها الموظفون بشكل استباقي بتغيير حدود مهام الوظيفة   غة الوظيفة:صيا

)مثل نوع أو عدد الأنشطة( أو الحدود المعرفية للوظيفة أو الحدود العلاقية للوظيفة )أي مع من يتفاعل 

مة ءالعمل أكثر ملاتحقيق الأهداف وجعل لالشخص في العمل( من أجل جعل عملهم أكثر جدوى و 

 (. Wrzesniewski & Dutton, 2001للفرد )
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 الاقتراح الأولي لتطور مراحل الإرهاق   15.4.

الوضع   ئوتهي تؤثر على صحة الموظف  عمليتين رئيسيتين متطلبات العمل ومواردهاقترح نموذج 

 :الإرهاق إلى مرحلة والوصول طورتلل

  وبالسرعة   ف  تؤدي متطلبات العمل المفرطة طويلة الأجل الذي لا يتعافى الموظفون منها بشكل كا  :أولاً  

بدايات  إلى تنشيط المطلوبة أو تكرار حدوث هذه المضاعفات بشكل دوري خلال فترة زمنية قصيرة 

 .والإجهاد  الإرهاق )ويعتبر المكون النشط للإرهاق( والذي سيؤدي حتماً إلى الإرهاق

 بسلاسة وتعيق منحى الأداء  تحقيق أهداف العملالوصول إلى  سوف يمنع من  موارد  الإن نقص    :ثانياً 

ويعتبر سلوك  والانزعاج والملل الوظيفي والنفور من العمل يؤدي إلى سلوك الانسحاب سوالذي 

 . الانسحاب المكون التحفيزي للإرهاق

يمكن أن  موارد العمل توفر بأن متطلبات العمل وموارده بجانب هذه التأثيرات الرئيسية يتنبأ نموذج 

وفي بعض الأحيان يمكن أن تغير من   الإرهاقلمتطلبات العمل على  ة السلبي ات التأثير  من خففت

 . بحد الإرهاقكن مستويات متطلبات العمل تإيجابي في حال لم  المنحى الضاغط السلبي إلى تحد  

 

 ه ومواردالعمل متطلبات تدخلات نموذج    16.4.

في بيئات عمل  أفضل ن يحققون أداء وظيفي يأن الموظف متطلبات العمل ومواردهأظهرت دراسات 

هذا يعني أن على المنظمات  حيث أن مثل هذه البيئات تسهل انخراطهم في العمل. ,مليئة بالتحديات 



 

 

 

74 

أو الشركات يجب أن تقدم لموظفيها تحديات وظيفية كافية وموارد وظيفية, بما في ذلك التغذية الراجعة  

الموظفين بمهام مختلفة لاستخدام واكتشاف وتقوية مختلف المهارات   وتفويض والدعم الاجتماعي 

ية الخاصة بهم فقد ن بتلبية احتياجات الموارد الوظيفو من المهم جداً أن يقوم الموظف الموجودة لديهم.

, بالإضافة لذلك تعترف نظرية  تحدد المنظمات التي تواجه اضطرابات اقتصادية أولويات أخرى

أن تقرر الاستثمار في تدريب    أو الشركات   بأهمية الشخص ويمكن للمنظمات   هوموارد العمل  متطلبات  

الموظفين حتى يكونوا أكثر قدرة على التعامل مع متطلبات العمل وتطوير أنفسهم أثناء العمل, ويمكن 

على  أن تتخذ التدخلات التي تقوم بها المنظمة والتي تهدف إلى زيادة الموارد الشخصية للموظفين 

لات التي يقوم بها الأفراد شكل تحديد نقاط القوة  شكل تدريب داخل الشركة, بينما يمكن أن تتخذ التدخ

ه موارد العمل نموذج متطلبات للموارد الشخصية و تدخلات محتملة  أربعسنناقش بإيجاز  لدى الفرد.

 أدناه: (2رقم ) كما هو موضح بالشكلعلى مستوى الفرد والمنظمة  

 هوموارد العمل تدخلات نموذج متطلبات( 2الشكل )

 ((Bakker & Demerouti, 2014المصدر 
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 : المنظمةعلى مستوى تدخلات ال

تعتبر إعادة تصميم الوظيفة هي تدخل هيكلي   :Job Redesignإعادة تصميم الوظيفة  .1

على المستوى التنظيمي يهدف إلى تغيير مصدر رفاهية الموظف, يصف تصميم الوظيفة  

كيفية هيكلة الوظائف والمهام والأدوار وسن ها وتعديلها, بالإضافة إلى تأثير هذه الهياكل 

 ,Grant & Parkerنظيمية )والتشريعات والتعديلات على النتائج الفردية والجماعية والت

أفقية من الأعلى للأسفل حيث تقوم المنظمات  (. وتكون تصميم الوظيفة عادةً عملية 2009

عادة ما   بإنشاء وظائف وتشكيل الظروف التي بموجبها يقوم شاغل الوظيفة بتنفيذ المهام.

ظمة أو المشرف يُنظر إلى إعادة تصميم الوظيفة على أنها العملية التي من خلالها تقوم المن 

  أو بتغيير شيء ما في الوظيفة أو المهام أو ظروف الفرد مثل إعادة تصميم العمل التقليدي 

 . زيادة الاستقلالية الفردية والجماعية في عملية الإنتاج

  احتراف على عكس إعادة تصميم الوظيفة التقليدية, فإن : Job Craftingالوظيفة  احتراف .2

يبدأ عادةً من قبل الموظف حيث يمكن للموظفين   ,تدخل على المستوى الفرديهي الوظيفة 

يمكن  تغيير طريقة عملهم عن طريق اختيار المهام والتفاوض على المحتوى الوظيفي, 

كل من الموظفين والمنظمات  للمنظمات تحفيز سلوك صياغة الوظائف الذي يكون مفيداً ل

وذلك من خلال تجارب سابقة أو إخضاعهم لورشات تدريبية ولكن من الأساس يجب إعطاء  

 الصلاحيات للموظفين للقيام بهذه الخطوة.
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 :الفرد ىعلى مستو تدخلات ال

يعد تدريب وتوظيف الموظفين أحد الأركان الأساسية لإدارة الموارد  :Trainingالتدريب  .3

البشرية ويمكن اعتباره حلًا على المستوى التنظيمي. من خلال التدريب يكتسب الموظفون  

ولكن في حال لم تكن   القدرة على حل المشكلات تقوية بذلك مهارات جديدة ومعرفة تقنية و 

, وقد وجدوا نفعاً  التدريب  والمعرفة الموجودة لدى الفرد بالتالي لن يجدي المشكلة في المهارات 

(Peterson et al., 2011)  أن التغيير الإيجابي في الموارد الشخصية يسمى أيضاً رأس

 .المال النفسي ويرتبط بالتغيير الإيجابي في الأداء المصنف من قبل المشرف المباشر للموظف

عتمد ي: Strengths-Based Interventionsالتدخلات القائمة على نقاط القوة  .4

الانخراط الوظيفي على التوافق بين نقاط القوة الفردية التي يمتلكها الموظفون والدرجة التي  

يمكنهم من خلالها الاستفادة من نقاط قوتهم في أنشطة عملهم اليومية, حيث يمكن تعريف 

 إيجابية تنعكس في الأفكار والمشاعر والسلوكيات وميزات نقاط القوة الفردية على أنها سمات 

(Park et al., 2004)  ومن المتوقع أن يكون الموظفون الذين يمكنهم استخدام قوتهم في

عالية, وبالتالي يمكن النظر إلى هذا التدخل على أنه تدخل  المهنية الذاتية  الكفاءة  ال  والعمل ذو 

 على المستوى الفردي يهدف إلى زيادة الموارد الشخصية.

 

 

 



 

 

 

77 

 ه ومواردالعمل مخرجات نموذج متطلبات    17.4.

العمل والانخراط الوظيفي مع نموذج على دمان الإيوجد العديد من الدراسات التي تستخدم 

على أنهما بناءان منفصلان   هر يصو يتم ت كإطار توضيحي لأنه  هموارد العمل و  متطلبات 

  ان عمليت هوموارد العمل وينتج عن نموذج متطلبات  يتكاملان في نموذج مفاهيمي شامل.

 : (Bakker & Demerouti, 2017) ن ا متضادت نا ن مختلفتا نفسيت

 Health Impairment Processالصحة  تدهورالعملية الأولى: عملية   .1

الموارد العقلية والمادية للموظفين وبالتالي قد تؤدي إلى    د استنفاتتطلب متطلبات العمل المزمنة  

عندما يحتاج الأفراد إلى  .العمل أو الإرهاقعلى دمان الإاستنفاد الطاقة مبتدئةً بأولى مراحل 

بذل جهد كبير باستمرار للتعامل مع متطلبات العمل الصعبة فإنهم يستنزفون موارد طاقتهم  

 . صحية ويقوضون أدائهم الوظيفي  ويبدؤون في تطوير مشاكل

 

 The Motivational Processالتحفيزية  العملية الثانية: العملية .2

النفسية الأساسية وتحفز الموظفين, حيث  الوظيفية و إن الموارد الوظيفية تلبي الاحتياجات 

العمل إما تجربة المشاركة في صنع القرارات تؤدي إلى تحسن ملحوظ في الأداء, تعمل موارد  

كمحفزات جوهرية من خلال تعزيز نمو الموظف وتعلمه وتطوره أو كمحفزات خارجية قد تكون 

 .لها علاقة ببيئة العمل وذلك من خلال تسهيل تحقيق أهداف العمل
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للدراسة : الإطار العمليالثانيالفصل   

 

 تمهيد       

جراءات الدراسة   1.2  أسلوب وا 

 وتحليلها البياناتأدوات جمع    2.2

 مجتمع وعينة الدراسة   23.

 صدق أداة الدراسة وثباتها   24.

 خصائص أفراد العينة   5.2

 الإجابة عن تساؤلات الدراسة   6.2

 اختبار فرضيات الدراسة   7.2
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 تمهيد 

جراءات الدراسة التي تم اتباعها  الأدبيات  خلال مراجعة من تشمل الإطار العملي للدراسة أسلوب وا 

يضاح أدوات جمع البيانات وكيفية تحليلها ب السابقة استخدام برنامج الرزم الإحصائية للعلوم  وا 

للوصول إلى   الدراسةوفرضيات  تساؤلات في معالجة البيانات للإجابة عن  (Spss. 24) الاجتماعية

تم  في بيئة العمل السورية, حيث وتطبيقها تحليل علمي يؤدي إلى نتائج عملية يمكن استخدامها 

 . صدق أداة الدراسة وثباتهاالاستبيان لمعرفة أداة الاعتماد على 

 

جراءات الدراسة   1.2  أسلوب وا 

 الدراسة منهج 

لتحقيق أهداف الدراسة تم الاعتماد على المنهج الوصفي التحليلي. طٌبق هذا النوع من الدراسة بعد 

حدوث المتغيرات في بيئتها الطبيعية. وفقاً لذلك, تمت متابعة حدوث المتغيرات في بيئتها كما هي  

المجال والتي أنجزت من  حيث تم الاعتماد على مدى توفر معلومات ودراسات علمية وعملية في هذا 

من خلال ذلك كان من الممكن إجراء تحليل تفصيلي    خلال مراجعة واسعة ومتعمقة للدراسات السابقة.

 لدراسات الآخرين لإيجاد أساس عملي للدراسة الحالية وتطبيقها في المنظمات السورية.

الموظفين المشمولين في عينة  إن مجال الدراسة مصمم للحصول على معلومات وبيانات تفصيلية من  

 الدراسة للوصول إلى تحليل علمي يؤدي إلى نتائج عملية يمكن استخدامها على أرض الواقع.
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 وتحليلها أدوات جمع البيانات   2.2

في معالجة البيانات للإجابة عن    (Spss. 24)تم استخدام برنامج الرزم الإحصائية للعلوم الاجتماعية  

 الإحصائية التالية: فقاً للمعالجات و  هاوفرضياتالدراسة أسئلة 

حساب التكرارات والنسب المئوية لوصف خصائص العينة, وحساب المتوسطات الحسابية   •

 والانحرافات المعيارية للإجابة عن أسئلة الدراسة. 

تأثير المتغير المستقل على المتغير دراسة  و الانحدار الخطي لاختبار فرضيات الدراسة    تحليل •

 التابع وبيان أثر المتغيرين الوسيطين في العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع.

والثبات والترابط بين   الداخلي : وهو أسلوب إحصائي يبين مدى الاتساقمعامل ألفا كرونباخ •

   .ضمن كل محور من محاور الدراسة متغيرات المتغيرات الدراسة مجتمعة أو 

بين متوسط العينة ومتوسط   الفرق المعنوي  لاختباريستخدم هذا الاختبار  :  واحدة  ةلعين   tحساب   •

 .)المتوسط المفترض( مجتمع الدراسة والذي يعبر عنه بقيمة ثابتة

- 18وحتى    2020- 11- 14في جمع البيانات الأولية في المدة بين  تقنية توزيع الاستبيان    تم استخدام

تم اتباع نوعين من أنواع الاستقصاء وهما الاستقصاء المباشر والاستقصاء الالكتروني  و  2021- 3

 عبر الاستبيان وفقاً للمقاييس المناسبة لتحقيق أهداف الدراسة.

 الدراسة, من خلال مراجعة الأدبيات والدراسات السابقة المتعلقة بمتغيرات    جمعت أما البيانات الثانوية فقد  

 .تناسب الدراسةوذلك لجمع مادة علمية 
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 ون من الأجزاء التالية: كيت الذي الاستبيانأداة على  تم الاعتماد 

,  ةنتمي إليها الباحثت والجهة التي  الدراسة وتمهيد عن الدراسةعنوان الاستبيان واسم  الجزء الأول:

 والهدف من هذا الاستبيان. 

النوع الاجتماعي والفئة العمرية والمؤهل ) وهي الشخصية والوظيفية المتغيرات شمل ي الجزء الثاني:

 .(العلمي والمستوى الوظيفي وعدد سنوات الخبرة

 :للدراسة, وهيالمتغيرات الأربعة الرئيسية ويشمل الجزء الثالث: 

خدم  واستُ  : وهو عبارة عن المتغير المستقل في الدراسة,المهنية الكفاءة الذاتية الأول: المتغير •

 .عبارات (  10)من  والمكون (Prof.Ralf Schwarzer)الباحث  الذي طوره المقياس 

خدم  واستُ في الدراسة, الأول  التابعهو عبارة عن المتغير و  :الانخراط الوظيفيالثاني:  المتغير •

 عبارات. (9) من والمكون (Prof. Wilmar Schaufeli)الباحث   الذي طوره المقياس

خدم واستُ في الدراسة, الثاني وهو عبارة عن المتغير التابع  :العملعلى دمان الإ الثالث: المتغير •

 .عبارات   (10)من  والمكون (Prof. Wilmar Schaufeli)الباحث  الذي طوره المقياس 

 ,وهو عبارة عن المتغير الوسيط في الدراسة :هوموارد العمل نموذج متطلبات  الرابع: المتغير •

 & ,.LePresti, A)مقياسين من أجل استكمال استبيان متطلبات العمل أحدهما دراسة    خدمواستُ 

Nonnis, M., 2014)  )عبارات, والآخر دراسة  ( 3) من  والمكونالمتمثل بالبُعد )عبء العمل

D. Xanthopoulou et al., 2013) المتطلبات العاطفية, تنافر الدور  بالبعدين( المتمثل(

بالنسبة لموارد العمل تم استخدام المقياس في دراسة أما  .عبارة (11) من والمكونالعاطفي( 
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(Lee et al., 2017) العلاقة بين الرئيس   ,جتماعيالدعم الا , المتمثل بالأبعاد )الاستقلالية

 . عبارة (25)( ويتألف من المباشر والمرؤوس

 

 مجتمع وعينة الدراسة   23.

في   (MTN-)سيرياتيل  المجتمع المدروس من جميع العاملين في قطاع الاتصالات الخاص  يتألف

للتحليل الإحصائي  استجابات الاستبيانات الصالحة  تم اختيار عينة عشوائية, وقد بلغ عدد  و مدينة دمشق  

 ( استجابة لتمثل عينة الدراسة. 200( من أصل ) 103)

 

 صدق أداة الدراسة وثباتها   24.

تم اختيار الاستبيان الخاص بالدراسة وترجمته إلى اللغة العربية ومن ثم عرض على محكمين من  

تحقق وذلك لل مجتمع الدراسة.أساتذة الإدارة المختصين في المعهد العالي لإدارة الأعمال وعينة من 

الاستبيان, من حيث مدى وضوح الفقرات   من مدى صدق الفقرات, وطلب منهم تنقيح ومراجعة فقرات 

وجودة الصياغة اللغوية, ومدى انتمائها للمجال الذي تقيسه, وتعديل أي من الفقرات التي يرون أنها لا  

البيانات من المحكمين بعد ذلك, وتمت إعادة صياغتها وفق  معت  تحقق الهدف من الاستبيان, حيث جُ 

ما اتفق عليه المحكمون, حيث استقرت آرائهم على أن جميع العبارات واضحة تحقق الهدف من 

 الاستبيان وتتناسب مع بيئة الدراسة.
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لأداة  لكل محور من محاور ا  (ألفا كرونباخ)  تم حساب ثبات الأداة وعباراتها من خلال استخدام معامل 

 (:2كما في الجدول ) 0.70تجاوزت قيمتها هذه المعاملات النتائج أن جميع وأظهرت 

 الاستبيان ألفا كرونباخ لثبات معامل( نتائج 2الجدول )

 معامل ألفا كرونباخ  العباراتعدد  محاور الاستبيان 

 0,894 10 المهنية  الكفاءة الذاتية

 0,933 9 يفي ظالانخراط الو 

 0,891 10 العمل علىالإدمان 

 0,898 14 متطلبات العمل 

 0,872 26 موارد العمل 

 إعداد الباحثة الجدول من

( مما يدل  0,70بأن كافة محاور الاستبيان تتمتع بثبات جيد )كافة القيم فوق ( 2)يُظهر الجدول رقم 

يبين الاستبيان بصورته   /1/, )الملحق رقم الدراسةذات ثبات جيد ومقبولة لأغراض  الدراسةأن أداة 

 .النهائية(

 

 خصائص أفراد العينة   5.2

 ( إلى خصائص أفراد العينة:3يشير الجدول رقم )
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 ( الخصائص الديمغرافية والوظيفية لأفراد العينة 3الجدول )

 النسبة  العدد المستوى  المتغيرات

 الاجتماعي النوع 
 34% 35 ذكر

 66% 68 انثى 

 عمرال

 42.7% 44 سنة  25أقل من 

 25.2% 26 سنة  34  – 25من 

 19.4% 20 سنة  44  – 35من 

 12.6% 13 سنة  44  أكثر من

 المؤهل العلمي 

 14.6% 15 معهد متوسط /ثانوية

 60.2% 62 إجازة جامعية 

 25.2% 26 دراسات عليا 

 المستوى الوظيفي 

 38.8% 40 موظف بدون مهام إشرافية 

مستوى إدارة  –مشرف 

 أول
34 %33 

 20.4% 21 إدارة متوسطة 

 7.8% 8 إدارة عليا 

 38.8% 40 سنوات  5أقل من 
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 عدد سنوات الخبرة

 27.2% 28 سنوات  9إلى   5من 

 17.5% 18 سنة  14إلى   10من 

 16.5% 17 سنة  15أكثر من  

 الباحثةالجدول من إعداد 

 النوع الاجتماعي   1.5.2

 (%34)ويمثلون نسبة    (35)( فرداً بين موظفين ذكور وعددهم  103)ينقسم أفراد العينة البالغ حجمها  

 .الدراسةمن عينة  (%66)ويمثلون نسبة  (68), وموظفات إناث وعددهم الدراسةمن عينة 

بما يقارب   غلبة الموظفات الإناث في قطاع الاتصالات لعينة الدراسة  نلاحظ من توزع النوع الاجتماعي  

الاجتماعي   وضعال  تزامناً معوتعزى هذه الظاهرة لميل الإناث للأعمال الإدارية وأيضاً  ضعفي العدد 

 الحالي في سوريا. 

 العمر   2.5.2

( ويمثلون نسبة  44سنة( وعددهم )  25العمرية الأولى وهي )أقل من ينقسم أفرد العينة إلى الفئة 

( ويمثلون نسبة  26) سنة( وعددهم 34 –  25والفئة العمرية الثانية )من  , حجم العينة( من %42.7)

( ويمثلون نسبة  20سنة( وعددهم )  44 –  35من حجم العينة, والفئة العمرية الثالثة )من %( 25.2)

( ويمثلون نسبة  13سنة( وعددهم )  44ة, والفئة العمرية الرابعة )أكثر من %( من حجم العين19.4)

 من حجم العينة. %( 12.6)
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أقل من )نلاحظ من توزع الفئات العمرية سيطرة فئة الشباب وخاصة الخريجين الجدد والبالغ من العمر  

عاماً ليشكلوا كلتا الفئتين بما يقارب ثلثي العينة, أي    (34  –  25)  الشباب من العمرعاماً ثم فئة    (25

أساسي لتوظيفهم بعد    تعتمد قطاع الاتصالات بشكل كبير على فئة الشباب اليافعين وتعمل كمستقطب 

 التخرج. 

 مؤهل العلمي ال  3.5.2

ينقسم أفراد العينة فيما يخص التحصيل العلمي إلى الفئة الأولى وهم الحاصلين على شهادة  

( من حجم العينة والفئة الثانية وهم  14.6ويمثلون نسبة )%( 15معهد متوسط( وعددهم )/)ثانوية

من حجم العينة والفئة    (%60.2( ويمثلون نسبة )62جامعية( وعددهم )الحاصلون على شهادة )إجازة  

 .من حجم العينة  ( %25.2( ويمثلون نسبة ) 26الثالثة الحاصلون على شهادة )دراسات عليا( وعددهم )

ثم حملة الشهادات العليا ثم  نلاحظ من توزع فئات المؤهل العلمي سيطرة فئة حملة الشهادة الجامعية 

ويعزى هذا لبيئة العمل المدروسة حيث تتوجه قطاع الاتصالات  معهد متوسط/حملة الشهادة الثانوية

دات العليا وقد يُر جح  باستقطاب حملة الشهادة الجامعية أكثر لتأتي ثاني أكبر نسبة ألا وهي حملة الشها

 لتحصيل شهادات عليا. اموظفيههذا أن شركات الاتصالات تشجع 

 مستوى الوظيفي ال  4.5.2

ينقسم أفراد العينة فيما يخص المستوى الوظيفي إلى أربع فئات, الفئة الأولى وهو )موظف بدون مهام  

مستوى إدارة    –والفئة الثانية )مشرف  ( من حجم العينة  38.8( ويمثلون نسبة )% 40إشرافية( وعددهم )

(  21من حجم العينة والفئة الثالثة )إدارة متوسطة( وعددهم )  (33( ويمثلون نسبة )%44أول( وعددهم )
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(  7.8%( ويمثلون نسبة )8والفئة الرابعة )إدارة عليا( وعددهم )من حجم العينة  (  20.4%ويمثلون نسبة ) 

 من حجم العينة.

لمستوى الوظيفي سيطرة الفئتين وهما فئة الموظف بدون مهام إشرافية وفئة  نلاحظ من توزع فئات ا

المقبلين على سوق الشباب في الشركة  فئةيمثلان كلتا الفئتان المشرفين من المستوى الأول حيث 

 العمل مع وجود خبرات مهنية قليلة.

 عدد سنوات الخبرة  5.5.2

(  40سنوات( وعددهم )  5الوظيفية إلى الفئة الأولى وهي )أقل من  ينقسم أفراد العينة فيما يخص الخبرة  

( 28سنوات( وعددهم ) 9إلى  5( من حجم العينة والفئة الثانية وهي )من %38.8ويمثلون نسبة )

(  18سنة( وعددهم ) 14إلى  10من ( من حجم العينة والفئة الثالثة وهي )%27.2ويمثلون نسبة )

(  17سنة( وعددهم )  15أكثر من من حجم العينة والفئة الرابعة وهي )( %17.5ويمثلون نسبة ) 

 ( من حجم العينة.%16.5ويمثلون نسبة )

ويعزى ذلك  سنوات( 5نلاحظ من توزع فئات الخبرة الوظيفية سيطرة الفئة ذو الخبرة القليلة )أقل من 

 .د من المهام الإدارية التي لا تتطلب خبرات كثيرة والمنتشرة على مدار أفرع الشركةبسبب وجود العدي
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 الإجابة عن تساؤلات الدراسة   6.2

 الواردة العبارات وفقاً لإجابات أفراد العينة على  الدراسةتم إجراء التحليل الإحصائي لجميع متغيرات 

, وتم ترتيبها  لهذه العبارات  الحسابي والانحرافات المعيارية , حيث تم حساب المتوسط ضمن الاستبيان

تنازلياً حسب أهميتها النسبية استناداً لقيمة المتوسط الحسابي, مع الأخذ بعين الاعتبار تدر ج المقياس  

 . دراسةستخدم في الالمُ 

عبر عنها أفراد وفق ما المهنية ما هي مستويات الكفاءة الذاتية عن التساؤل الأول:  الإجابة  1.6.2

 العينة؟ 

  tوتم إجراء اختبار للإجابة عن هذا التساؤل استخرجت المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية 

 ( كما يلي:4وفق الجدول )المهنية للكفاءة الذاتية لعينة واحدة 

لاستجابات أفراد العينة حول  لعينة واحدة tواختبار ( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية 4الجدول )

 المهنية الكفاءة الذاتية

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

SE 103 3.92 0.762 

One-Sample Test 

 

Test Value = 3   

t df 
Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

95% Confidence 

Interval of the 

Difference 

M SD 

Lower Upper   
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يمكنني حل المشكلات الصعبة 
المتعلقة بعملي إذا حاولت إدارتها 

 بجدية
7.943 102 .000 .95146 .7139 1.1891 3.9515 1.2157 

إذا خالفني شخص ما فيما يتعلق بأداء 
عملي, أستطيع إيجاد الطرق والوسائل 

 المناسبة لتحقيق ما اريده
7.181 102 .000 .81553 .5903 1.0408 3.8155 1.1525 

من السهل بالنسبة لي تحقيق ما أطمح 
نجاز أهدافي في العمل  8485. 4.2524 1.4183 1.0866 1.25243 000. 102 14.980 له وا 

أنا واثق بأنني قادر على التعامل 
وبكفاءة مع الأحداث غير المتوقعة في 

 عملي
5.706 102 .000 .69903 .4560 .9420 3.6990 1.2433 

بفضل ما أمتلك من بديهة وروح 
مبادرة, أعرف كيف أتعامل مع ال

 المواقف غير المتوقعة
6.437 102 .000 .79612 .5508 1.0414 3.7961 1.2552 

يمكنني حل معظم المشاكل في عملي 
 7624. 4.2136 1.3626 1.0646 1.21359 000. 102 16.153 إذا بذلت الجهد اللازم

مواجهة الصعوبات أبقى هادئاً عند 
لأنني أستطيع الاعتماد على قدرتي 

 على التأقلم في هكذا حالات
2.388 102 .019 .33010 .0559 .6043 3.3301 1.4030 

عندما أواجه مشكلة، أجد لها حلولًا 
 8080. 3.8835 1.0414 7256. 88350. 000. 102 11.096 عديدة

إذا وقعت في مشكلة, يمكنني التفكير 
 6678. 4.1845 1.3150 1.0539 1.18447 000. 102 17.999 بحل ما

يمكنني التعامل مع كل ما يعترض 
 1.0147 4.0971 1.2954 8988. 1.09709 000. 102 10.972 طريقي في عملي

 الجدول من إعداد الباحثة

في  المهنية ( أن المتوسطات الحسابية لاستجابات أفراد العينة حول الكفاءة الذاتية 4يبين الجدول )

حيث بلغ المتوسط الحسابي للكفاءة الذاتية   قطاع الاتصالات في مدينة دمشق تقع ضمن عبارة موافق

 One Sample تم اختبار للتأكد من هذه النتائج .(0.762( والانحراف المعياري )3.92)المهنية 

T-Test تضح أن قيمة مؤشروأ Sig  ونجد أن   0.05لكافة عبارات الكفاءة الذاتية المهنية أقل من

موجبة لجميع العبارات إذاً متوسط عبارات الكفاءة الذاتية المهنية أكبر من المتوسط المفترض  tقيمة 
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وبذلك نرفض فرضية العدم ونقبل الفرضية    (, مما يدل أن استجابات أفراد العينة تميل نحو الموافقة3)

يوجد فارق جوهري بين  أي  (3البديلة القائلة أن الكفاءة الذاتية المهنية لا تساوي المتوسط المفترض )

 . المتوسطين

  كانت حيث    المهنية  الكفاءة الذاتيةمن  ويات جيدة  يمتلكون مستالعينة  أفراد  تعليقاً على ما سبق نجد أن  

  نفسهم لإنجاز كل ما يُطلب منهم أأي لديهم تلك المعتقدات حول  الموافق, ضمن مجالالإجابات 

المطلوبة لإنجاز وتحقيق الأعمال التي ترفع من كفاءة  بسبب وجود الخبرات والمعارف ويرجح ذلك 

 وجودة الأعمال مما يعطي الفرد الإحساس بالتميز والرضا.

ما هي مستويات الانخراط الوظيفي وفق ما عبر عنها أفراد الإجابة عن التساؤل الثاني:   2.6.2

 العينة؟ 

  tوتم إجراء اختبار  والانحرافات المعياريةللإجابة عن هذا التساؤل استخرجت المتوسطات الحسابية 

 ( كما يلي:5للانخراط الوظيفي وفق الجدول )لعينة واحدة 

لاستجابات أفراد العينة حول  لعينة واحدة tواختبار ( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية 5الجدول )

 الانخراط الوظيفي

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 
 

EN 103 3.76 0.931 
 

One-Sample Test 

 Test Value = 3   



 

 

 

91 

t df 
Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Differenc

e 

95% 

Confidence 

Interval of the 

Difference 

M SD 

Lower Upper   

عر بأنني مفعم بالحيوية أش

 في العمل
11.267 102 .000 .88350 .7280 1.0390 3.8835 .7958 

أشعر بالقوة والنشاط خلال 

 قيامي بعملي
8.324 102 .000 .97087 .7395 1.2022 3.9709 1.1836 

 9467. 3.6505 8355. 4655. 65049. 000. 102 6.973 أنا متحمس لعملي

أحصل على الالهام من 

 عملي
7.327 102 .000 .86408 .6302 1.0980 3.8641 1.1968 

عندما أستيقظ في الصباح، 

أشعر بالرغبة في الذهاب 

 إلى العمل

4.640 102 .000 .55340 .3168 .7900 3.5534 1.2104 

أشعر بالسعادة عندما أعمل 

 بشكل مكثّف
4.019 102 .000 .50485 .2557 .7540 3.5049 1.2747 

فخور بعمليأنا   8.825 102 .000 .94175 .7301 1.1534 3.9417 1.0830 

 1.1751 3.8252 1.0549 5956. 82524. 000. 102 7.127 أنا مستغرق في عملي

أتحرر من كافة الأعباء 

 عندما أعمل
4.725 102 .000 .66019 .3831 .9373 3.6602 1.4180 

 

 الجدول من إعداد الباحثة

أن المتوسطات الحسابية لاستجابات أفراد العينة حول الانخراط الوظيفي في قطاع  ( 5يبين الجدول )

حيث بلغ المتوسط الحسابي للانخراط الوظيفي  الاتصالات في مدينة دمشق تقع ضمن عبارة موافق

  One Sample T-Testللتأكد من هذه النتائج تم اختبار    (.0.931( والانحراف المعياري )3.76)

موجبة   tونجد أن قيمة  0.05أقل من  الانخراط الوظيفيعبارات  لكافة Sig وأتضح أن قيمة مؤشر

(, مما يدل أن  3أكبر من المتوسط المفترض ) الانخراط الوظيفيلجميع العبارات إذاً متوسط عبارات 
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استجابات أفراد العينة تميل نحو الموافقة وبذلك نرفض فرضية العدم ونقبل الفرضية البديلة القائلة أن  

 أي يوجد فارق جوهري بين المتوسطين.  (3لا تساوي المتوسط المفترض )  الانخراط الوظيفي

 كانت حيث  نخراط الوظيفيمن الا جيدةيمتلكون مستويات العينة تعليقاً على ما سبق نجد أن أفراد 

البيئة المناسبة الذي  و  الشروط ريتوفتقوم ب  أن الشركات يعزى ذلك و  ,الموافق ضمن مجالالإجابات 

وأيضاً مدى تمتع الأفراد أثناء أداء عملهم والإيمان به والشعور  منخرطين في عملهم الموظفين يجعل 

 أجل هذا العمل.بالتقدير والتفاني من 

العمل وفق ما عبر عنها أفراد  علىما هي مستويات الإدمان الإجابة عن التساؤل الثالث:   3.6.2

 العينة؟ 

  tوتم إجراء اختبار  للإجابة عن هذا التساؤل استخرجت المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية

 ( كما يلي:6العمل وفق الجدول ) علىللإدمان لعينة واحدة 

لاستجابات أفراد العينة حول  لعينة واحدة tواختبار المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ( 6الجدول )

 العمل  علىالإدمان 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 
 

WH 103 3.47 .0 951 
 

One-Sample Test 

 

Test Value = 3   

t df 
Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

95% 

Confidence 

Interval of the 

Difference 

M SD 



 

 

 

93 

Lower Upper   

في عملي, أبدو وكأني في عجلة من 
 1.2957 3.7087 9620. 4555. 70874. 000. 102 5.551 أمري وأسابق الزمن

أجد نفسي منهمكاً في العمل بعد أن 
 3687 .1 3.3398 6073. 0723. 33981. 013. 102 2.519 يكون زملائي قد أنهوا عملهم

أعمل بجد من المهم بالنسبة لي أن 
 1.1393 3.7670 9897. 5443. 76699. 000. 102 6.832 حتى لو لم أكن أستمتع بما أقوم به

أبقى مشغولًا وأكلف نفسي فوق 
 1.3484 3.5534 8169. 2899. 55340. 000. 102 4.165 طاقتها

أشعر أن هناك شيئاً ما بداخلي 
 1.1824 3.8835 1.1146 6524. 88350. 000. 102 7.583 يدفعني للعمل بجد

أمضي وقتاً أطول في العمل بدلًا من 
التواصل مع الأصدقاء أو ممارسة 
 الهوايات أو القيام بأنشطة ترفيهية

2.819 102 .006 .36893 .1093 .6285 3.3689 1.3283 

أشعر بأنني مُلزم على العمل بجد، 
 1.3767 3.5631 8322. 2940. 56311. 000. 102 4.151 حتى عندما لا يكون ذلك ممتعاً 

أقوم بتأدية شيئين أو ثلاثة في وقت 
واحد مثل تناول الغداء وكتابة مذكرة 

 أثناء التحدث عبر الهاتف
3.822 102 .000 .52427 .2522 .7964 3.5243 1.3921 

أشعر بالذنب عندما أحصل على 
 1.3897 3.0097 2813. 2619.- 00971. 944. 102 071. إجازة من العمل

يصعب علي  الاسترخاء عندما لا 
 1.5178 3.0097 3064. 2869.- 00971. 948. 102 065. أعمل

 

 الجدول من إعداد الباحثة

العمل في قطاع    على ( أن المتوسطات الحسابية لاستجابات أفراد العينة حول الإدمان  6يبين الجدول )

 العمل علىللإدمان حيث بلغ المتوسط الحسابي  الاتصالات في مدينة دمشق تقع ضمن عبارة موافق

  One Sample T-Testتأكد من هذه النتائج تم اختبار  لل  (.0.951( والانحراف المعياري )3.47)

ونجد  ما عدا عبارتين  0.05عبارات الإدمان على العمل أقل من  لكافة  Sigوأتضح أن قيمة مؤشر

موجبة لجميع العبارات إذاً متوسط عبارات الإدمان على العمل أكبر من المتوسط المفترض   tأن قيمة  
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ض فرضية العدم ونقبل الفرضية  (, مما يدل أن استجابات أفراد العينة تميل نحو الموافقة وبذلك نرف3)

أي يوجد فارق جوهري بين   (3البديلة القائلة أن الإدمان على العمل لا تساوي المتوسط المفترض )

تميل إجاباتهم للحياد بسبب الارتياب للإجابة عن الأسئلة أو بسبب  وجود عبارتين    عزىيُ و ,  المتوسطين

  الإدارة لاستخدامها ضد الموظفين, وقد يكونعدم وجود ثقة في مصدر البحث العلمي والخوف من 

 الإدمان على العمل وعواقبه. حولووعي الموظفين    في تثقيف هنالك تقصير من الإدارة 

بحيث   العمل علىمن الإدمان   عالية نسبياً تعليقاً على ما سبق نجد أن أفراد العينة يمتلكون مستويات 

عزى ذلك بسبب وجود الضغط الكبير عليهم بما أنه لا يوجد  كانت الإجابات ضمن مجال الموافق, ويُ 

يتنج من آثار   قد  مما التوخي الحذر  تين للاتصالات في سورية, ولكن يجب على الشرك ثالث مخدم 

لإنتاجية لدى  نقص الطاقة ا وأنقص في الجودة أو الإرهاق الجانبية وسلبية مثل السلوك السلبي أو 

الإبداعية مما يؤدي إلى خلق بيئة مشحونة   فكار لأا غياب و  العمذات الأتكرار لالالموظفين وبالتالي 

يجاد حلول سريعة لحل س والذيبالتوتر والصراعات,  يتطلب على إدارة الموارد البشرية تدخلًا مباشراً وا 

ستكون النتائج كبيرة في حال بقاء الموظفين لفترات طويلة  و   العمل وما ينتج عنهاعلى  دمان  الإمشكلة  

 .العمل علىضمن حالة الإدمان  

 وفق ما عبر عنها أفراد العينة؟  متطلبات العملما هي : الرابعالإجابة عن التساؤل   4.6.2

  tوتم إجراء اختبار  للإجابة عن هذا التساؤل استخرجت المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية

 ( كما يلي:7وفق الجدول ) متطلبات العملل لعينة واحدة
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لاستجابات أفراد العينة حول  لعينة واحدة tواختبار المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ( 7الجدول )

 متطلبات العمل

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 
 

JD 103 3.83 0.705 
 

One-Sample Test 

 

Test Value = 3   

T df 
Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

95% Confidence 

Interval of the 

Difference 
M SD 

Lower Upper 

 1.1523 3.7476 9728. 5224. 74757. 000. 102 6.584 لدي الكثير من العمل للقيام به

العمل بسرعة  يتوجب علي  
 1.1287 3.9806 1.2012 7600. 98058. 000. 102 8.816 كبيرة

أضطر إلى بذل جهد إضافي 
 1.3218 3.6214 8797. 3630. 62136. 000. 102 4.771 لإنهاء عملي

 8774. 3.9320 1.1035 7606. 93204. 000. 102 10.781 يتطلب عملي ذكاءً عاطفياً 

أواجه في عملي أموراً تمسني 
 1.0266 3.8447 1.0453 6440. 84466. 000. 102 8.350 على الصعيد الشخصي

أواجه في عملي مواقف 
 1.0203 3.8350 1.0344 6355. 83495. 000. 102 8.305 مشحونة بالعواطف

في عملي، أتعامل مع عملاء 
يشكون باستمرار، على الرغم 

من أني أؤدي كل ما هو 
 مطلوب لمساعدتهم

7.631 102 .000 .82524 .6108 1.0397 3.8252 1.0974 

في عملي، يتوجب علي 
 1.0878 3.7961 1.0087 5835. 79612. 000. 102 7.427 التعامل مع العملاء المتطلبين

أتعامل مع العملاء الذين لا 
يعاملوني باحترام ولباقة 

 مناسبين
8.126 102 .000 .84466 .6385 1.0508 3.8447 1.0549 
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في عملي، يتوجب علي كبت 
مشاعري الخاصة )مثل الغيظ 

انطباع والسخط( لإعطاء 
 محايد

9.834 102 .000 .84466 .6743 1.0150 3.8447 .8717 

خلال عملي، يتوجب علي 
إخفاء مشاعري العفوية )مثل 

 النفور أو الكراهية(؟
11.456 102 .000 1.05825 .8750 1.2415 4.0583 .9375 

خلال عملي، يتوجب علي 
التعبير عن مشاعر معينة تجاه 

)الداخليين أو العملاء 
الخارجيين( والتي لا تعبر عن 

 مشاعري الحقيقية

8.702 102 .000 .93204 .7196 1.1445 3.9320 1.0870 

خلال عملي، يتوجب علي 
التعبير عن مشاعر إيجابية 

تجاه العملاء بينما أشعر فعلياً 
 باللامبالاة

5.400 102 .000 .67961 .4300 .9293 3.6796 1.2773 

عملي، يتوجب علي أثناء 
التفاعل مع تفهم العملاء 

المزعجين )مثل السلوك غير 
 (المقبول

8.174 102 .000 .80583 .6103 1.0014 3.8058 1.0005 

 

 الجدول من إعداد الباحثة

في قطاع   متطلبات العمل( أن المتوسطات الحسابية لاستجابات أفراد العينة حول 7يبين الجدول )

 لمتطلبات العملالاتصالات في مدينة دمشق تقع ضمن عبارة موافق حيث بلغ المتوسط الحسابي 

 (.0.705( والانحراف المعياري )3.83)

لكافة عبارات متطلبات العمل أقل   Sig  يتضح أن قيمة مؤشر  One Sample T-Testومن جدول  

موجبة لجميع العبارات إذاً متوسط عبارات متطلبات العمل أكبر من المتوسط    tونجد أن قيمة    0.05من  

(, مما يدل أن استجابات أفراد العينة تميل نحو الموافقة وبذلك نرفض فرضية العدم ونقبل  3المفترض )



 

 

 

97 

أي يوجد فارق جوهري  (3ل لا تساوي المتوسط المفترض )الفرضية البديلة القائلة أن متطلبات العم

 بين المتوسطين. 

كانت الإجابات ضمن  و   عمل حسب استجابات أفراد العينةللمتطلبات    ه يوجد تعليقاً على ما سبق نجد أن

 .مجال الموافق

 العمل وفق ما عبر عنها أفراد العينة؟  ما هي موارد الإجابة عن التساؤل الخامس:    5.6.2

  tوتم إجراء اختبار  للإجابة عن هذا التساؤل استخرجت المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية

 ( كما يلي:8لموارد العمل وفق الجدول )لعينة واحدة 

موارد   لاستجابات أفراد العينة حول لعينة واحدة tواختبار المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ( 8الجدول )

 العمل

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 
 

JR 103 3.70 0.561 
 

One-Sample Test 

 

Test Value = 3   

T df 
Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

95% Confidence 

Interval of the 

Difference 
M SD 

Lower Upper 

يمكنني تأدية أنشطة عملي بحرية 
 1.1577 3.7961 1.0224 5698. 79612. 000. 102 6.979 تامة

يمكنني تخطيط أنشطة عملي 
 1.1703 3.6408 8695. 4120. 64078. 000. 102 5.557 بنفسي
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أتمكن من إنجاز عملي بالوتيرة 
 1.1517 3.7864 1.0115 5613. 78641. 000. 102 6.930 التي أراها مناسبة

يمكنني أن أقرر كيفية تنفيذ عملي 
 1.1852 3.7864 1.0181 5548. 78641. 000. 102 6.734 بنفسي

يمكنني إيقاف عملي لفترة قصيرة 
إذا وجدت أنه من الضروري القيام 

 بذلك
1.461 102 .147 .20388 -.0730 .4808 3.2039 1.4167 

أولويات العمل يمكنني ترتيب  
 9591. 4.0388 1.2263 8514. 1.03883 000. 102 10.992 الذي أؤديه

يمكنني المشاركة في القرار بشأن 
 1.2645 3.6602 9073. 4131. 66019. 000. 102 5.299 متى يجب استكمال شيء ما

يمكنني المشاركة في القرار المتعلق 
بالوقت الذي أحتاجه لإنجاز نشاط 

 معين
8.345 102 .000 .78641 .5995 .9733 3.7864 .9564 

أستطيع حل المشاكل التي تظهر 
 8177. 4.0874 1.2472 9276. 1.08738 000. 102 13.495 في عملي

 1.1773 3.9223 1.1524 6922. 92233. 000. 102 7.951 يمكنني تنظيم عملي

 8787. 3.9515 1.1232 7797. 95146. 000. 102 10.989 يمكنني تحديد محتوى أنشطة عملي

أستطيع الاعتماد على زملائي 
 8821. 4.0777 1.2501 9053. 1.07767 000. 102 12.398 عندما أواجه صعوبات في عملي

عند الضرورة، أستطيع طلب 
 5365. 4.1262 1.2311 1.0214 1.12621 000. 102 21.304 المساعدة من زملائي في العمل

التعايش مع زملائي في يمكنني 
 1.2302 3.2718 5123. 0314. 27184. 027. 102 2.242 العمل

لا يوجد صراع مع زملائي في 
 1.0699 3.6699 8790. 4608. 66990. 000. 102 6.354 العمل

أشعر بالتقدير من زملائي في 
 8454. 3.9709 1.1361 8056. 97087. 000. 102 11.654 العمل

العمل ودودين تجاهيزملائي في   9.726 102 .000 .80583 .6415 .9702 3.8058 .8408 

يسود مناخ جيد بيني وبين زملائي 
 1.1014 3.5049 7201. 2896. 50485. 000. 102 4.652 في العمل
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لا توجد أية مشاكل أو حالات 
مزعجة بيني وبين زملائي في 

 العمل
5.718 102 .000 .67961 .4439 .9154 3.6796 1.2063 

أعرف مكانتي لدى مشرفي .. عادة 
 أعرف مدى رضا مشرفي علي  

3.608 102 .000 .51456 .2317 .7975 3.5146 1.4475 

مديري على علم بمشاكل 
 1.2939 3.6699 9228. 4170. 66990. 000. 102 5.254 واحتياجات عملي

 1.4406 3.4757 7573. 1942. 47573. 001. 102 3.351 مديري مدرك تماماً لإمكاناتي

بغض النظر عن مقدار السلطة 
الرسمية التي قام مديري ببنائها في 

 ,منصبه
2.717 102 .008 .35922 .0969 .6215 3.3592 1.3420 

بغض النظر عن مقدار السلطة 
الرسمية التي قام مديري ببنائها في 

منصبه, ولكن دائماً ينقذني من 
أثناء العملمصائب حدثت   

2.588 102 .011 .33981 .0794 .6002 3.3398 1.3325 

لدي الثقة الكافية في مديري لدرجة 
أنني أدافع عن قراراته في غيابه 

 أمام زملائي
3.275 102 .001 .47573 .1876 .7639 3.4757 1.4742 

أشعر أن هناك شيئاً ما بداخلي 
 1.1915 3.8544 1.0872 6215. 85437. 000. 102 7.277 يدفعني للعمل بجد

 

 الجدول من إعداد الباحثة

العمل في قطاع   موارد ( أن المتوسطات الحسابية لاستجابات أفراد العينة حول 8يبين الجدول )

(  3.70العمل )  موارد الاتصالات في مدينة دمشق تقع ضمن عبارة موافق حيث بلغ المتوسط الحسابي ل

 (.0.561والانحراف المعياري ) 

لكافة عبارات موارد العمل أقل من   Sig  يتضح أن قيمة مؤشر  One Sample T-Testومن جدول  

موجبة لجميع العبارات إذاً متوسط عبارات موارد العمل  tونجد أن قيمة ما عدا عبارة واحدة  0.05
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, مما يدل أن استجابات أفراد أي يوجد فارق جوهري بين المتوسطين (3أكبر من المتوسط المفترض )

العينة تميل نحو الموافقة وبذلك نرفض فرضية العدم ونقبل الفرضية البديلة القائلة أن موارد العمل لا 

, ويُعزى وجود عبارة تميل إجاباته للحياد بسبب الارتياب للإجابة عن  (3المتوسط المفترض )تساوي 

 السؤال.

العمل حسب استجابات أفراد العينة بحيث كانت  موارد ل مستويات  تعليقاً على ما سبق نجد أنه يوجد 

توفر موارد العمل يخفف من كمية العبء والانزعاج  الإجابات ضمن مجال الموافق, حيث إن 

  .والضغوطات على الموظفين ويعمل كمسير لأعمالهم
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 اختبار فرضيات الدراسة   7.2

 الفرضية الأولى:  1.7.2

H1 في الانخراط الوظيفي.  المهنية للكفاءة الذاتية معنوي: يوجد أثر 

 ( نتائج الاختبار: 9ويظهر الجدول )  البسيط الانحدار الخطي    تحليللاختبار هذه الفرضية تم استخدام  

 في الانخراط الوظيفي المهنية أثر الكفاءة الذاتيةنتائج تحليل الانحدار و ( 9الجدول )

Variables Entered/Removeda 

Model Variables Entered Variables Removed Method 
1 SEb . Enter 

 

Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 

Estimate Durbin-Watson 
1 .407a .166 .157 7.69373 2.795 

 

ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 1186.267 1 1186.267 20.040 .000b 

Residual 5978.549 101 59.194   
Total 7164.816 102    

 

Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 16.305 3.993  4.084 .000 

SE .447 .100 .407 4.477 .000 
 

 الجدول من إعداد الباحثة
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 التفسير: 

  2R=0.166 التحديد ( أن قيمة معامل Model Summary( من )9يتضح في الجدول )

من التغيرات في المتغير التابع )الانخراط الوظيفي( تعود للتغيرات في المتغير المستقل   16.6أي %

وذلك  0.05أقل من  Sigقيمة مؤشر  نلاحظ أن   (ANOVA)جدول  ومن)الكفاءة الذاتية المهنية( 

ما  فسر ي الانخراط الوظيفي و  في المهنية لكفاءة الذاتيةضعيف ليدل على أن هناك تأثير معنوي 

  83.4في حين يرجع ما نسبته % نخراط الوظيفي للا تابعالمن التباينات في المتغير  16.6%  هنسبت

  ( Coefficients) ويتضح الأثر من جدول    .غير الكفاءة الذاتية المهنية   خرىأمن التباينات إلى عوامل  

 . B =0.447وقيمة  Sig  =0.000بحيث بلغت قيمة مؤشر 

وجه الأفراد وبالتالي تُ الانخراط الوظيفي  في نسبياً  تساعد  المهنية الكفاءة الذاتيةوجود تشير النتائج أن 

هنالك  ولكن على الرغم من وجود أثر ضعيف إلا أنه يبدوا في الشركة  إلى خلق سلوكيات إيجابية

المجتمع المدروسة وقد يُعزى ذلك بسبب عينة  لدى قسم من أفراد العينة    مشكلة في الكفاءة الذاتية المهنية

أي أن ثلثي   ,بما يقارب ثلثي العينةليشكلوا سيطرة فئة الشباب وخاصة الخريجين الجدد والتي تمثلت ب

  يتطابق وهذا  والمعارف والقدرات الذاتية مرحلة تكوين الكفاءة الذاتية المهنية وتشكيل الخبرات بالعينة 

  ( Vera et al., 2012دراسة )و  (Ventura et al., 2014) ات السابقة لكل مندراسنتائج المع 

 . (Federici & Skaalvik, 2011)ودراسة 
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 الفرضية الثانية:   2.7.2

H2 : العمل. علىالإدمان  المهنية فيمعنوي للكفاءة الذاتية أثر يوجد 

 الاختبار: ( نتائج  10الجدول )  ويظهرالبسيط  الانحدار الخطي    تحليللاختبار هذه الفرضية تم استخدام  

 العمل  علىدمان الإ المهنية فيأثر الكفاءة الذاتية نتائج تحليل الانحدار و ( 10الجدول )

Variables Entered/Removeda 

Model Variables Entered Variables Removed Method 
1 SEb . Enter 

 

Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 

Estimate Durbin-Watson 
1 .607a .368 .362 7.60048 1.727 

 

ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 3397.890 1 3397.890 58.820 .000b 

Residual 5834.498 101 57.767   
Total 9232.388 102    

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 5.027 3.944  1.274 .205 

SE .757 .099 .607 7.669 .000 
 

 الجدول من إعداد الباحثة
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 التفسير: 

  .2R=3680 التحديد ( أن قيمة معامل Model Summary( من )10يتضح في الجدول )

من التغيرات في المتغير التابع )الإدمان على العمل( تعود للتغيرات في المتغير المستقل    36.8أي %

وذلك  0.05أقل من  Sigقيمة مؤشر  نلاحظ أن (ANOVA)ومن جدول )الكفاءة الذاتية المهنية( 

فسر  يو  العمل علىالإدمان  المهنية في الذاتية لكفاءة متوسط الشدة ليدل على أن هناك تأثير معنوي 

  63.2حين يرجع ما نسبته %   يف  العمل  علىدمان  تابع للإالمن التباينات في المتغير    36.8%  ما نسبته

بحيث بلغت قيمة مؤشر   (Coefficients)ويتضح الأثر من جدول    من التباينات إلى عوامل أخرى.

Sig =0.000  وقيمةB  =0.757 . 

, حيث هنالك مؤشرات  العمل  علىالإدمان    لم تخفض من  المهنية  النتائج أن وجود الكفاءة الذاتيةتشير  

لبدايات الإدمان على العمل, هنا تأتي دور الإدارة لتثقيف الموظفين عن مخاطر الإدمان على العمل 

والاحتراق الوظيفي, أي أن  الإجهاد وصولًا إلى  مشاكل صحية ونفسية وجسدية الذي قد يؤدي إلى

 الموظفين الذين لديهم كفاءة ذاتية مهنية معرضين للإدمان على العمل في حال لم يتم تدارك الموضوع,

في ممكن وقد يُعزى ذلك بسبب عينة المجتمع المدروسة ورغبةً من فئة الشباب بقضاء أكبر وقت 

(  Vera et al., 2012كل من دراسة )اسة وهذه النتيجة تتوافق مع در العمل لتحصيل الخبرة العملية 

وتختلف مع دراسة  (, Del Libano et al., 2012ودراسة )( Guglielmi et al., 2012دراسة )و 

(Ventura et al., 2014)  عالية كل  مهنية أنه كل ما كان لدى الموظف كفاءة ذاتية  أكدت الذي

وقد يعزى هذا الاختلاف بسبب عينة   للإرهاق أقلوتعرضه على العمل كان مستويات الإدمان ما 

 .للأفراد  أكثر ملائمةلوجود ظروف اقتصادية واجتماعية  الدراسة والبيئة المدروسة ونتيجةً 
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 الفرضية الثالثة:   3.7.2

H3 : والانخراط الوظيفي. المهنية تلعب متطلبات العمل دوراً وسيطاً في العلاقة بين الكفاءة الذاتية 

 لشروط الوساطة حسب بارون وكيني: ب هذه الفرضية نذه لاختبار

المتغير التابع )الانخراط الوظيفي(, وهي   في ( المهنية يوجد أثر للمتغير المستقل )الكفاءة الذاتية .1

 . 1- 7- 2محققة في الفرضية الرئيسية رقم 

 المتغير الوسيط )متطلبات العمل(. في( المهنية يوجد أثر للمتغير المستقل )الكفاءة الذاتية .2

 المتغير التابع )الانخراط الوظيفي(. فييوجد أثر للمتغير الوسيط )متطلبات العمل(  .3

  علاقة الوساطة من خلال دراسة الأثر المباشر للمتغير المستقل )الكفاءة الذاتية نتحقق من نوع  .4

 المتغير التابع )الانخراط الوظيفي(.  في( عند دخول المتغير الوسيط )متطلبات العمل( المهنية

 لدراسة هذه الشروط والتحقق من فرضية الوساطة ندرس الفرضيات الفرعية التالية: 

 متطلبات العمل. في المهنية لكفاءة الذاتيةمعنوي ليوجد أثر    1.3.7.2

متطلبات    فيالمهنية  لأثر الكفاءة الذاتية    البسيطلاختبار هذه الفرضية استخدم تحليل الانحدار الخطي  

 ( النتائج: 11العمل. يظهر الجدول رقم )
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 متطلبات العملفي المهنية  أثر الكفاءة الذاتية نتائج تحليل الانحدار و ( 11الجدول )

Variables Entered/Removeda 

Model Variables Entered Variables Removed Method 
1 SEb . Enter 

 

Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 

Estimate Durbin-Watson 
1 .273a .075 .066 9.54240 2.168 

 

ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 742.641 1 742.641 8.156 .004b 

Residual 9196.796 101 91.057   
Total 9939.437 102    

 

Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 39.862 4.952  8.049 .000 

SE .354 .124 .273 2.856 .004 
 

 الجدول من إعداد الباحثة

 التفسير: 

  2R=0.075 التحديد ( أن قيمة معامل Model Summary( من )11يتضح في الجدول )

وذلك يدل على أن   0.05أقل من  Sigقيمة مؤشر  نلاحظ أن   (ANOVA)ومن جدول  7.5أي % 

من   7.5%  ما نسبتهسر يف و  متطلبات العملعلى المهنية لكفاءة الذاتية ل ضعيفهناك تأثير معنوي 

من التباينات إلى عوامل   92.5في حين يرجع ما نسبته % متطلبات العمل  تابع ل الالتباينات في المتغير  
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وقيمة   Sig =0.004بحيث بلغت قيمة مؤشر  (Coefficients)ويتضح الأثر من جدول  أخرى.

B =0.354 . 

, وهذه النتيجة  متطلبات العمل فيالمهنية لكفاءة الذاتية ضعيف نسبياً ل ه هنالك تأثيرتشير النتائج أن

  الذاتية  الكفاءة من عالية   مستويات  وجود الذي أكدت أن  (Ventura et al., 2014)تتفق مع دراسة 

لتشكل أحد العمليتين النفسيتين  وليس كعبء عمل  تحدي ات على شكلطلبتم توليد ستقوم ب  المهنية

ولكن قد يكون عدم   عملية التحفيزالناتجة من وجود مستويات عالية من الكفاءة الذاتية المهنية ألا وهو  

وجود أثر كبير للكفاءة الذاتية المهنية في متطلبات العمل هو بسبب وجود نسبة من فئة الشباب في  

 عينة الدراسة المدروسة.

 

 الانخراط الوظيفي.  في متطلبات العملمعنوي ل يوجد أثر   2.3.7.2

الانخراط   فيلأثر متطلبات العمل  البسيطلاختبار هذه الفرضية استخدم تحليل الانحدار الخطي 

 ( النتائج: 12الوظيفي. يظهر الجدول رقم )

الانخراط الوظيفي فيمتطلبات العمل أثر و نتائج تحليل الانحدار ( 21الجدول )  

Variables Entered/Removeda 

Model Variables Entered Variables Removed Method 
1 JDb . Enter 

 

Model Summaryb 
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Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 

Estimate Durbin-Watson 
1 .195a .038 .029 8.26070 2.706 

 

ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 272.653 1 272.653 3.996 .048b 

Residual 6892.162 101 68.239   
Total 7164.816 102    

 

Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 24.952 4.527  5.512 .000 

JD .166 .083 .195 1.999 .048 
 

 الجدول من إعداد الباحثة

 التفسير: 

  2R=380.0 التحديد ( أن قيمة معامل Model Summary( من )21يتضح في الجدول )

وذلك يدل على أن   0.05أقل من  Sigنلاحظ أن قيمة مؤشر  (ANOVA)ومن جدول  3.8أي % 

من التباينات    3.8%  نسبتهما  فسر  يو   الانخراط الوظيفي  في  متطلبات العملضعيف لهناك تأثير معنوي  

 من التباينات إلى عوامل أخرى.   96.2في حين يرجع ما نسبته %   لانخراط الوظيفيلتابع  الفي المتغير  

=  Bوقيمة  Sig =0.048حيث بلغت قيمة مؤشر  (Coefficients)ويتضح الأثر من جدول 

0.166 . 

بسبب ذلك الانخراط الوظيفي ويعزى  ضعيف جداً فيمتطلبات العمل تأثير تشير النتائج أن 

لحماية أنفسهم من الآثار السلبية لمتطلبات العمل   اتباعهاب ني يقوم الموظفالاستراتيجيات الفردية التي 
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وقد يكون بسبب الظروف الموجودة لا تساعد على تحويل تلك   من الجهد المرتبط بالعمل والتعافي

 Radic et)مع دراسة  هذه الدراسة وتتفق الوظيفي.  تحديات لرفع مستوى الانخراطالمتطلبات إلى 

al., 2020) النتائج أنه لم يكن لمتطلبات العمل تأثير سلبي على الانخراط   الذي بينت من خلال

 ,Salmela-Aro & Upadyaya)دراسة وتختلف هذه النتيجة في الدراسة الحالية مع الوظيفي 

 & Schaufeli)دراسة و  (Schaufeli et al., 2008)دراسة و  (Hu, 2011)دراسة و  (2018

Bakker, 2004) أن متطلبات العمل المرتفعة يستنفد موارد وطاقة الموظفين وبالتالي   اللذين أكدوا

 . الانخراط الوظيفي وسيؤثر سلباً في الموظفين  يؤدي إلى إرهاقس

 

 . لانخراط الوظيفيوا   المهنية  الكفاءة الذاتيةتلعب متطلبات العمل دوراً وسيطاً في العلاقة بين      3.3.7.2

متطلبات و المهنية الكفاءة الذاتية لأثر البسيط لاختبار هذه الفرضية استخدم تحليل الانحدار الخطي 

 ( النتائج: 13الانخراط الوظيفي. يظهر الجدول رقم ) فيالعمل 

خراط الوظيفينالاو  المهنية لكفاءة الذاتيةا فيمتطلبات العمل ل الدور الوسيطنتائج تحليل الانحدار و ( 31الجدول )  

Variables Entered/Removeda 

Model Variables Entered Variables Removed Method 
1 SE, JDb . Enter 

 

Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 

Estimate Durbin-Watson 
1 .416a .173 .157 7.69682 2.775 

 

ANOVAa 
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Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 1240.711 2 620.356 10.472 .000b 

Residual 5924.104 100 59.241   
Total 7164.816 102    

 

Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 13.238 5.118  2.587 .011 

JD .077 .080 .091 .959 .340 
SE .420 .104 .382 4.042 .000 

 

 الجدول من إعداد الباحثة

 التفسير: 

  .2RAdj. =1570 الارتباط( أن قيمة معامل Model Summary( من )31يتضح في الجدول )

وذلك يدل على أن    0.05أقل من    Sigقيمة مؤشر    نلاحظ أن    (ANOVA)ومن جدول    15.7أي % 

 , الانخراط الوظيفي في (متطلبات العملو  المهنية لكفاءة الذاتيةللنموذج )ا ضعيفهناك تأثير معنوي 

في حين يرجع ما   للانخراط الوظيفي تابع المن التباينات في المتغير  15.7% ما نسبتهفسر يو 

بحيث  ( Coefficients)ويتضح الأثر من جدول  من التباينات إلى عوامل أخرى. 84.3نسبته % 

=  Sigمؤشر  , وبلغت قيمة  المهنية  للكفاءة الذاتية  B  =0.420وقيمة    Sig  =0.000بلغت قيمة مؤشر  

  0.05لمتطلبات العمل أكبر من  Sigلمتطلبات العمل حيث أن قيمة  B =0.077وقيمة  0.340

تلعب متطلبات العمل دوراً وسيطاً    فالفرضية التي تقول "  وبالتالي لا يوجد دور وسيط لمتطلبات العمل

, من خلال الفرضية الأولى  غير محققة" والانخراط الوظيفيالمهنية في العلاقة بين الكفاءة الذاتية 

  وساطة مع  عند اختبارها  للكفاءة الذاتية المهنية كان لها دور ضعيف في الانخراط الوظيفي و نلاحظ أن  



 

 

 

111 

  أثر الكفاءة الذاتية المهنية,  من  رفعيلعب دور الوساطة ولم يستطع أن يلم تبي ن أنه متطلبات العمل 

الذي أوضحت أن الأفراد الذين لديهم   (Ventura et al., 2014)هذه النتيجة تختلف مع دراسة 

مستويات عالية من الكفاءة الذاتية المهنية بوجود متطلبات العمل سيؤدي إلى رفع مستويات الانخراط  

 الوظيفي. 

 

 الفرضية الرابعة:   4.7.2

H4العمل. علىوالإدمان  المهنية : تلعب متطلبات العمل دوراً وسيطاً في العلاقة بين الكفاءة الذاتية 

 . العمل علىالإدمان  في متطلبات العملليوجد أثر معنوي    1.4.7.2

متطلبات    المهنية فيلأثر الكفاءة الذاتية    البسيطلاختبار هذه الفرضية استخدم تحليل الانحدار الخطي  

 ( النتائج: 14العمل. يظهر الجدول رقم )

 العمل علىالإدمان  في العملأثر متطلبات نتائج تحليل الانحدار و ( 14الجدول )

Variables Entered/Removeda 

Model Variables Entered Variables Removed Method 

1 JDb . Enter 
 

Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 

Estimate 

1 .472a .223 .215 8.42858 
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ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 2057.246 1 2057.246 28.959 .000b 

Residual 7175.142 101 71.041   

Total 9232.388 102    
 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 10.276 4.619  2.225 .028 

JD .455 .085 .472 5.381 .000 
 

 الجدول من إعداد الباحثة 

 التفسير: 

  .2R=2230 التحديد ( أن قيمة معامل Model Summary( من )41يتضح في الجدول )

  هوذلك يدل على أن  0.05أقل من    Sigقيمة مؤشر    نلاحظ أن    (ANOVA)ومن جدول    22.3أي %

  22.3فسر ما نسبته % ي و  العملعلى دمان الإ في متطلبات العملمتوسط الشدة لهناك تأثير معنوي 

من التباينات  77.7في حين يرجع ما نسبته %  العملعلى لإدمان لمن التباينات في المتغير التابع 

=  Sigبحيث بلغت قيمة مؤشر  (Coefficients)ويتضح الأثر من جدول  إلى عوامل أخرى.

 .B  =0.455وقيمة  0.000
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فيروس كورونا الذي فتح باب العمل من لجائحة  إن وجود متطلبات العمل مثل العمل الزائد أو نتيجةً 

على  لإدمان  لد  ساعات عمل غير منتظمة وعدم وجود البيئة المواتية للعمل في المنزل مه  المنزل ولكن ب

, بذل جهد إضافي لتحقيق أهداف العمل حرصاً لمنع انخفاض الأداءالعمل بحيث يكون على الموظف  

(  Slöetjes, 2012دراسة )و  (Guglielmi et al., 2012دراسة )وهذه النتيجة تتفق مع دراسة 

لإدمان  ا دور فيمتطلبات العمل لحيث أكدت الدراسات السابقة أن  (Schaufeli, 2017)دراسة و 

 العمل والاحتراق الوظيفي وتعرض الموظف إلى مشاكل نفسية وجسدية. على 

 

 على والإدمان  المهنية تلعب متطلبات العمل دوراً وسيطاً في العلاقة بين الكفاءة الذاتية  2.4.7.2

 العمل.

ومتطلبات المهنية لأثر الكفاءة الذاتية  لبسيطلاختبار هذه الفرضية استخدم تحليل الانحدار الخطي ا

 ( النتائج: 15العمل. يظهر الجدول رقم ) علىالإدمان  فيالعمل 

ل العم  علىالإدمان  و  في الكفاءة الذاتية المهنية متطلبات العملالدور الوسيط لنتائج تحليل الانحدار و ( 51الجدول )  

Variables Entered/Removeda 

Model Variables Entered Variables Removed Method 
1 SE, JDb . Enter 

 

Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 

Estimate Durbin-Watson 
1 .685a .469 .459 6.99919 1.692 

 

ANOVAa 
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Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 4333.528 2 2166.764 44.230 .000b 

Residual 4898.860 100 48.989   
Total 9232.388 102    

 

Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) -7.687 4.654  -1.652 .102 

JD .319 .073 .331 4.370 .000 
SE .644 .095 .516 6.817 .000 

 

 الجدول من إعداد الباحثة
 

 التفسير: 

  .2RAdj. =4590 الارتباط( أن قيمة معامل Model Summary( من )15يتضح في الجدول )

وذلك يدل على أن    0.05أقل من    Sigقيمة مؤشر    نلاحظ أن    (ANOVA)ومن جدول    45.9أي % 

العمل   علىالإدمان  في  (ومتطلبات العملالمهنية لكفاءة الذاتية للنموذج )ا جيد هناك تأثير معنوي 

في حين يرجع ما   العمل على لإدمانلالتابع من التباينات في المتغير  45.9فسر ما نسبته %يو 

بحيث  ( Coefficients)ويتضح الأثر من جدول  من التباينات إلى عوامل أخرى. 54.1نسبته % 

=  Sigقيمة مؤشر  وبلغت  ,  المهنية  للكفاءة الذاتية  B  =0.644وقيمة    Sig  =0.000بلغت قيمة مؤشر  

 لمتطلبات العمل. B  =0.319وقيمة  0.000

العمل بعد إدخال متطلبات العمل على دمان الإفي  المهنية للكفاءة الذاتية B =0.644بلغت قيمة 

العمل على  دمان  المهنية في الإفي العلاقة للكفاءة الذاتية    B  =0.757قيمة  بينما كانت  كمتغير وسيط,  
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في العلاقة   Bمن قيمة    بعد دخول متغير متطلبات العمل أصغر  B(, حيث قيمة  10كما في الجدول )

والإدمان  المهنية  يبين أن متطلبات العمل تلعب دور الوساطة الجزئية بين الكفاءة الذاتية  , هذا  المباشرة

 العمل. على

العمل وخاصة الموظفين الكفؤ الذين    علىمتطلبات العمل تساعد في إدمان الموظفين  ويعزى ذلك لأن  

صالات التخفيف من  المناسبة للقيام بالأعمال, حيث يجب على شركات الاتوالقدرات لديهم المهارات 

أعباء الموظفين وعدم إخضاعهم لضغوطات كبيرة لأن بعد مرور فترة من الزمن وبقاءهم تحت آثار  

والإرهاق سيعرضهم لمشاكل نفسية معقدة وسيؤثر في سعادة ورفاهية الموظفين  على العمل الإدمان 

وأيضاً الانتباه إلى المدراء  وسينخفض قوة ونشاط الموظفين, بالتالي مع الوقت سيقلل من جودة الأداء 

الذين يحفزون الموظفون على العمل الجاد والمثقل بالأعباء بغية التوطيد في انخراطهم بالعمل إلا  أن  

, تتفق هذ  هذا التحفيز المملوء بالمتطلبات سيرهق الموظفين وسيحُد  من إبداعهم وتطورهم الوظيفي

الموظف مؤكداً أن    (Del Libano et al., 2012دراسة )و   (Vera et al., 2012)النتيجة مع دراسة  

في حين اختلفت    على العملوبوجود متطلبات عالية سيعرضه للإدمان    عاليةالالذاتية المهنية  كفاءة  ال  اذ 

مهنية  ن الذين لا يمتلكون كفاءة ذاتية ي بينت أن الموظف التي (Ventura et al., 2014)دراسة  مع

عينة  عزى هذا لاختلاف العمل ويُ  علىعالية مع وجود متطلبات للعمل سيؤدي بهم حتماً إلى الإدمان 

الدراسة والبيئة المدروسة واستجابات أفراد العينة وقد يكون لقطاع الاتصالات خصوصية أكثر خاصةً  

 أنه بإمكان الموظفين العمل عن بُعد.
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 الفرضية الخامسة:   5.7.2

H5 :والانخراط الوظيفي.  المهنية تلعب موارد العمل دوراً وسيطاً في العلاقة بين الكفاءة الذاتية 

 .موارد العمل المهنية في للكفاءة الذاتيةيوجد أثر ذو دلالة معنوية    1.5.7.2

 موارد  المهنية في لأثر الكفاءة الذاتية  البسيطلاختبار هذه الفرضية استخدم تحليل الانحدار الخطي 

 ( النتائج: 16العمل. يظهر الجدول رقم )

 العمل موارد  في  المهنية الكفاءة الذاتيةأثر نتائج تحليل الانحدار و ( 16الجدول )

Variables Entered/Removeda 

Model Variables Entered Variables Removed Method 
1 SEb . Enter 

 

Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 

Estimate Durbin-Watson 
1 .413a .170 .162 13.37472 1.604 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 3706.350 1 3706.350 20.719 .000b 

Residual 18067.203 101 178.883   
Total 21773.553 102    

 

Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 65.436 6.941  9.427 .000 

SE .791 .174 .413 4.552 .000 
 

 الجدول من إعداد الباحثة 
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 التفسير: 

  17أي %   .2R=1700  التحديد ( أن قيمة معامل  Model Summary( من )61يتضح في الجدول )

وذلك يدل على أن هناك تأثير   0.05أقل من  Sigقيمة مؤشر  نلاحظ أن   (ANOVA)ومن جدول 

من التباينات في  17فسر ما نسبته % يالعمل و  موارد  المهنية فيلكفاءة الذاتية ل متوسط الشدةمعنوي 

ويتضح   من التباينات إلى عوامل أخرى. 83العمل في حين يرجع ما نسبته %  لموارد المتغير التابع 

 . B =0.791وقيمة   Sig =0.000غت قيمة مؤشر بحيث بل (Coefficients)الأثر من جدول 

 

 الانخراط الوظيفي.  فييوجد أثر معنوي لموارد العمل    2.5.7.2

.  الانخراط الوظيفي  في  موارد العمللأثر    بسيطلاختبار هذه الفرضية استخدم تحليل الانحدار الخطي ال

 ( النتائج: 17يظهر الجدول رقم )

 الانخراط الوظيفي في أثر موارد العملالانحدار و نتائج تحليل ( 17الجدول )

Variables Entered/Removeda 

Model Variables Entered Variables Removed Method 
1 JRb . Enter 

 

Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate Durbin-Watson 
1 .628a .394 .388 6.55504 2.431 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 2824.997 1 2824.997 65.746 .000b 
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Residual 4339.819 101 42.969   
Total 7164.816 102    

 

Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) -.889 4.333  -.205 .838 

JR .360 .044 .628 8.108 .000 
 

 الجدول من إعداد الباحثة 

 التفسير: 

  .2R=3940 التحديد ( أن قيمة معامل Model Summary( من )71يتضح في الجدول )

وذلك يدل على أن    0.05أقل من    Sigقيمة مؤشر    نلاحظ أن    (ANOVA)ومن جدول    39.4أي % 

من   39.4فسر ما نسبته %ي و الانخراط الوظيفي  فيموارد العمل ل متوسط الشدةهناك تأثير معنوي 

من التباينات إلى  60.6في حين يرجع ما نسبته % الانخراط الوظيفي التباينات في المتغير التابع 

  Sig =0.000بحيث بلغت قيمة مؤشر  (Coefficients)ويتضح الأثر من جدول  عوامل أخرى.

 . B  =0.360وقيمة 

إن توفر موارد العمل تعتبر بمثابة محفزات على العمل والذي تخفف أيضاً من أعباء وتأثير متطلبات  

تجعل الموظفين يشعرون بالرضا والالتزام والانخراط تجاه وظيفتهم, التي العمل والخصائص الوظيفية 

 ,Salmela-Aro & Upadyaya) ودراسة (Radic et al., 2020) دراسةتتفق هذه النتيجة مع 

  (Schaufeli et al., 2008)دراسة  و   (Hu,2011)دراسة  و   (Schaufeli, 2017)دراسة  و   (2018
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حيث أكدت الدراسات السابقة أن لموارد العمل دوراً كبيراً     (Schaufeli & Bakker, 2004)دراسة  و 

 في الانخراط الوظيفي.وفعالًا 

 

 . الانخراط الوظيفيالمهنية و العمل دوراً وسيطاً في العلاقة بين الكفاءة الذاتية    موارد تلعب      3.5.7.2

العمل   وموارد المهنية  لكفاءة الذاتية  للأثر    البسيطلاختبار هذه الفرضية استخدم تحليل الانحدار الخطي  

 ( النتائج: 18. يظهر الجدول رقم )الانخراط الوظيفي في

الوظيفيالانخراط و  في الكفاءة الذاتية المهنيةالعمل  مواردالدور الوسيط لو  نتائج تحليل الانحدار (81الجدول )  

Variables Entered/Removeda 
Model Variables Entered Variables Removed Method 
1 SE, JRb . Enter 

 

Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 

Estimate Durbin-Watson 
1 .649a .421 .409 6.44291 2.530 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 3013.701 2 1506.850 36.300 .000b 

Residual 4151.115 100 41.511   
Total 7164.816 102    

 

Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) -4.506 4.585  -.983 .328 
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JR .318 .048 .554 6.635 .000 
SE .196 .092 .178 2.132 .035 

 

 الجدول من إعداد الباحثة
 

 التفسير: 

  .2Adj. R=4090 الارتباط( أن قيمة معامل Model Summary( من )81يتضح في الجدول )

وذلك يدل على أن    0.05أقل من    Sigقيمة مؤشر    نلاحظ أن    (ANOVA)ومن جدول    40.9أي % 

فسر  يو  الانخراط الوظيفي  في (العمل وموارد  المهنية  لكفاءة الذاتيةللنموذج )ا جيد هناك تأثير معنوي 

  59.1في حين يرجع ما نسبته %  للانخراط الوظيفيالتابع  من التباينات في المتغير    40.9ما نسبته % 

بحيث بلغت قيمة مؤشر   (Coefficients)ويتضح الأثر من جدول    أخرى.من التباينات إلى عوامل  

Sig =0.035  وقيمةB =0.196 مؤشر  , وبلغت قيمةالمهنية للكفاءة الذاتيةSig =0.000   وقيمة

B =0.318 .لموارد العمل 

في الانخراط الوظيفي بعد إدخال موارد العمل كمتغير المهنية للكفاءة الذاتية  B =0.196بلغت قيمة 

الانخراط الوظيفي كما في   المهنية فيفي العلاقة للكفاءة الذاتية    B  =0.447قيمة  وسيط, بينما كانت  

, هذا المباشرةفي العلاقة    Bأصغر من قيمة  العمل    موارد بعد دخول متغير    B(, حيث قيمة  9الجدول )

 الانخراط الوظيفي. و  المهنية دور الوساطة الجزئية بين الكفاءة الذاتية يبين أن موارد العمل تلعب 

وعلى إدارة الموارد البشرية أن تعمل لكي   الانخراط الوظيفي فيتشير النتائج أن موارد العمل تساعد 

لاسيما أنها تزيد تزيد من موارد العمل وتخفف من المتطلبات التي يؤذي الموظفين ويعيق سي ر عملهم  

تتوافق مع    في بيئة العمل المدروسة  وهذه النتيجةالعمل    علىمن الانخراط الوظيفي وتقلل من الإدمان  
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دور  يوجد    هالذين أكدتا أن  (Guglielmi et al., 2012دراسة )و   (Ventura et al., 2014)دراسة  

 والانخراط الوظيفي.  المهنية في العلاقة بين الكفاءة الذاتية سيط موارد العملللو 

 

 الفرضية السادسة:  6.7.2

H6 :العمل. علىدمان  والإ المهنية تلعب موارد العمل دوراً وسيطاً في العلاقة بين الكفاءة الذاتية 

 .العمل علىالإدمان  في موارد العملليوجد أثر معنوي    1.6.7.2

  على الإدمان  فيموارد العمل لأثر  البسيطلاختبار هذه الفرضية استخدم تحليل الانحدار الخطي 

 ( النتائج: 19. يظهر الجدول رقم )العمل

 العمل علىالإدمان  فيالعمل  مواردأثر نتائج تحليل الانحدار و ( 19الجدول )

Variables Entered/Removeda 

Model Variables Entered Variables Removed Method 
1 JRb . Enter 

 

Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 

Estimate Durbin-Watson 
1 .500a .250 .242 8.28084 1.486 

 

ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 2306.578 1 2306.578 33.637 .000b 

Residual 6925.810 101 68.572   
Total 9232.388 102    

 

Coefficientsa 
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Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 3.334 5.474  .609 .544 

JR .325 .056 .500 5.800 .000 
 

 الجدول من إعداد الباحثة 

 التفسير: 

  25أي %   .2R=2500  التحديد ( أن قيمة معامل  Model Summary( من )91يتضح في الجدول )

وذلك يدل على أن هناك تأثير   0.05أقل من  Sigمؤشر  قيمة نلاحظ أن   (ANOVA)ومن جدول 

من التباينات في   25فسر ما نسبته %يو العمل  علىالإدمان  فيموارد العمل ل متوسط الشدةمعنوي 

  من التباينات إلى عوامل أخرى.  75العمل في حين يرجع ما نسبته % على  الإدمان المتغير التابع

=  Bوقيمة  Sig =0.000بحيث بلغت قيمة مؤشر  (Coefficients)ويتضح الأثر من جدول 

0.325 . 

العمل وقد يكون ذلك بسبب وجود  على دمانالإنلاحظ من خلال النتائج أن لموارد العمل دور في 

الأمور في مكان العمل   تلكنقص في بعض الموارد والحاجات الأساسية في المنزل بحيث يتم تعويض  

كون فترة البقاء في مكان العمل أطول بكثير من الفترة التي يقضيها الموظف )مثل الكهرباء( وبذلك ي

في المنزل مع عائلته مما يقو ض من فترة راحة ورفاهية الموظف وعلى المدى الطويل ستظهر نتائج  

وآثار سلبية سواء نفسياً أو مشاكل جسدية نتيجة عدم التوازن بين الحياة والعمل, وهذه النتيجة تختلف  

 Vera et)دراسة و  (Guglielmi et al., 2012)دراسة و  (Ventura et al., 2014)دراسة مع 

al., 2012)  العمل والإرهاق   على  دمانالإاللذين أكدوا أن وجود موارد العمل ستخفف من آثار
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والاكتئاب ويُعزى هذا الاختلاف بسبب عينة الدراسة والبيئة المدروسة وأيضاً للراحة الاجتماعية  

 التي لها دور في هذه النتيجة. والظروف الاقتصادية 

 

 العمل.  علىالإدمان  و المهنية  تلعب موارد العمل دوراً وسيطاً في العلاقة بين الكفاءة الذاتية      2.6.7.2

وموارد العمل المهنية  لأثر الكفاءة الذاتية    البسيطلاختبار هذه الفرضية استخدم تحليل الانحدار الخطي  

 ( النتائج:20العمل. يظهر الجدول رقم ) علىالإدمان   في

العمل علىالإدمان و المهنية الكفاءة الذاتية في موارد العمل ل دور الوسيطنتائج تحليل الانحدار و ( 20الجدول )  

Variables Entered/Removeda 
Model Variables Entered Variables Removed Method 
1 SE, JRb . Enter 

 

Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 

Estimate Durbin-Watson 
1 .666a .443 .432 7.17054 1.735 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 4090.719 2 2045.360 39.780 .000b 

Residual 5141.669 100 51.417   
Total 9232.388 102    

 

Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) -7.787 5.102  -1.526 .130 
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JR .196 .053 .301 3.671 .000 
SE .602 .102 .483 5.891 .000 

 

 الجدول من إعداد الباحثة
 التفسير: 

  .2Adj. R=4320 الارتباط( أن قيمة معامل  SummaryModel( من )20يتضح في الجدول )

  هوذلك يدل على أن  0.05أقل من    Sigقيمة مؤشر    نلاحظ أن    (ANOVA)ومن جدول    43.2أي %

فسر  ي العمل و  علىالإدمان   في (وموارد العملالمهنية لكفاءة الذاتية للنموذج )ا جيد هناك تأثير معنوي  

  56.8في حين يرجع ما نسبته % العمل  على  لإدمان  لالتابع  من التباينات في المتغير    43.2ما نسبته %

بحيث بلغت قيمة مؤشر   (Coefficients)ويتضح الأثر من جدول    من التباينات إلى عوامل أخرى.

Sig =0.000  وقيمةB =0.602 بلغت قيمة مؤشر , و المهنية للكفاءة الذاتيةSig =0.000   وقيمة

B =0.196 .لموارد العمل 

العمل بعد إدخال موارد العمل كمتغير   علىفي الإدمان  المهنية  للكفاءة الذاتية    B  =0.602بلغت قيمة  

العمل كما   علىالإدمان  المهنية فيفي العلاقة للكفاءة الذاتية  B =0.757قيمة وسيط, بينما كانت 

,  لمباشرة في العلاقة ا  Bأصغر من قيمة    بعد دخول متغير موارد العمل  B(, حيث قيمة  10في الجدول )

 العمل.   علىالإدمان  المهنية و هذا يبين أن موارد العمل تلعب دور الوساطة الجزئية بين الكفاءة الذاتية  

والإدمان  المهنية  في العلاقة بين الكفاءة الذاتية  الجزئية  تشير النتائج أن موارد العمل تلعب دور الوساطة  

العمل قد يكون بسبب وجود عوامل  علىالعمل أي كلما زاد موارد العمل سوف يزداد الإدمان  على

الموظفين الذين يمتلكون  أو بسبب  دافعة ومرغوبة لدى الموظفين يشجعهم لقضاء فترة إضافية في العمل  

لد لديهم الرغبة للبقاء في مهنية كفاءة ذاتية  عالية بوجود جميع أنواع الموارد الذي تسهل عملهم فيو 
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الشركة والمتابعة في إنجاز الأعمال والانتقال بالسرعة القصوى من هدف إلى تحقيق هدف آخر فتتحول  

لعمل يصعب السيطرة عليها بعد مرور فترة  لى اعمن حالة رغبة ودافع وتحفيز إلى حالة من الإدمان 

من الزمن. على الإدارة الانتباه إلى مثل هذه الحالات ومحاولة معالجتها بأسرع وقت ممكن تفادياً من  

تعظيم الآثار السلبية رغماً أنها قد تؤدي إلى تحقيق أهداف المنظمة بأسرع وقت ممكن وبالجودة 

في الدراسة الحالية وهذه النتيجة حياة وصحة الموظفين, المناسبة ولكن سوف تكون على حساب 

 Vera)دراسة  و   (Guglielmi et al., 2012)دراسة  و   (Ventura et al., 2014)دراسة  تختلف مع  

et al., 2012)  علىوالإدمان المهنية بين الكفاءة الذاتية موارد العمل الوسيط ل دورالذين أكدوا أن  

العمل والإرهاق والاكتئاب ويُعزى هذا الاختلاف بسبب عينة  على دمان الإ ستخفف من آثار العمل 

 في هذه النتيجة. وتؤثر  التي لها دور  والاقتصادية الدراسة والبيئة المدروسة وأيضاً للراحة الاجتماعية
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 :الدراسةنتائج 

 جاءت ضمن درجة الموافقة.   المهنية   الكفاءة الذاتيةأن استجابات أفراد العينة حول  الدراسة  توصلت   .1
 دلت الدراسة أن استجابات أفراد العينة حول الانخراط الوظيفي جاءت ضمن درجة الموافقة. .2
 العمل جاءت ضمن درجة الموافقة.  علىالدراسة أن استجابات أفراد العينة حول الإدمان    توصلت  .3
 متطلبات العمل جاءت ضمن درجة الموافقة.دلت الدراسة أن استجابات أفراد العينة حول  .4
 .توصلت الدراسة أن استجابات أفراد العينة حول موارد العمل جاءت ضمن درجة الموافقة .5
 في الانخراط الوظيفي.  بشكل إيجابي  المهنية لكفاءة الذاتيةا ثرتؤ  .6
 العمل. علىالإدمان  في إيجابيبشكل   المهنية لكفاءة الذاتيةا ثرتؤ  .7
 متطلبات العمل. فيبشكل إيجابي المهنية  تؤثر الكفاءة الذاتية  .8
 موارد العمل. فيبشكل إيجابي المهنية  تؤثر الكفاءة الذاتية  .9
 تؤثر متطلبات العمل بشكل إيجابي في الانخراط الوظيفي. .10
 تؤثر متطلبات العمل بشكل إيجابي في الإدمان على العمل. .11
 الانخراط الوظيفي. تؤثر موارد العمل بشكل إيجابي في  .12
 تؤثر موارد العمل بشكل إيجابي في الإدمان على العمل. .13
 والانخراط الوظيفي. المهنية في العلاقة بين الكفاءة الذاتية  العمل دور الوسيطتلعب متطلبات لا  .14
  على والإدمان  المهنيةفي العلاقة بين الكفاءة الذاتية  الجزئي وسيطالتلعب متطلبات العمل دور  .15

 العمل.
 والانخراط الوظيفي.   المهنية  في العلاقة بين الكفاءة الذاتية   الجزئي  وسيطالدور  تلعب موارد العمل   .16
  على والإدمان  المهنيةفي العلاقة بين الكفاءة الذاتية  الجزئي وسيطالدور تلعب موارد العمل  .17

 العمل.
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 :التوصيات والمقترحات

عن طريق   لدى الموظفين  في جميع المستويات الوظيفية المهنيةتعزيز ودعم الكفاءة الذاتية  .1
 من أجل خلق سلوكيات إيجابية وبيئة مشجعة ومحفزة للعمل والإبداع.التدريب الممنهج 

عدم ضغط بعض الموظفين بأثقال وأعباء إضافية على حساب موظفين آخرين وتوزيع المهام   .2
جميع الموظفين من جهة وتخفيف العبء  د منهايستف يوخاصة الأعمال النوعية بعدالة أكثر كي 

 من جهة أخرى. موارد وطاقة الموظفين كي لا يستنفذ والضغط 
من الإجازات و التأكيد من استفادة الموظفين لفترات الراحة المخصصة لهم خلال أوقات الدوام  .3

 .الرسمية للموظفين في كيفية تنفيذ مهامهم خلال ساعات العمل المرونةالسنوية, وأيضاً إعطاء 
ويمكن الاستفادة    ,يخفف من متطلبات العمل  ذيالتشجيع على روح التعاون ومشاركة المعلومات ال .4

 .الفرد  وأ من تدخلات نموذج متطلبات العمل وموارده وتطبيقها سواءً على مستوى المنظمة 
التي تحد  من انتشار الآثار السلبية الناتجة   الاستراتيجيات الفردية  تدريب الموظفين على استخدام .5

مع أهداف الشركة بالملائمة مع الاستراتيجية    وربط أهداف الموظفين  عن ضغط أو متطلبات العمل
 المتبعة لتحقيق أهداف الشركة.

أيضاً من أعباء وتأثير  تخفف لعمل و لتوفير موارد العمل التي تعتبر بمثابة محفزات العمل على  .6
 ن يشعرون بالرضا والالتزام والانخراط تجاه وظيفتهم.ي الموظف وجعلمتطلبات العمل 

على نتائج تحليل البيانات أنه في بيئة العمل المدروسة يوجد الدافع للعمل  الاستنتاج بناءً يمكن  .7
العمل( نتيجة    علىبطريقة سيئة" )الإدمان  "بطريقة جيدة" )الانخراط الوظيفي( وأيضاً الدافع للعمل  "

للبقاء   للظروف الاجتماعية والاقتصادية التي يكون وجود بعض الموارد في مكان العمل مشجعاً 
 .في مكان العمل

قترح على الدراسات المستقبلية أن تلقي النظرة مع النموذج المدروس استخدام سمات الشخصية  تُ  .8
في السمات  ات أكثر من غيره نتيجة وجود الفروقعلى العمل التي قد يتأثر البعض بالإدمان 

, وأيضاً دراسة آثار المرونة النفسية والملل الوظيفي ومعرفة ما إذا كانت متطلبات  ةالشخصي
 العمل أم لا.  علىوموارد المنزل لها دور في الانخراط الوظيفي والإدمان  
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 الاستبيان /1/الملحق 

 تحية طيبة: 

تم تصميم هذا الاستبيان للحصول على بعض البيانات التي تخدم أهداف البحث العلمي الذي أقوم بإعداده 
 الماجستير في إدارة الموارد البشرية بموضوع: لنيل درجة 

 " أثر الكفاءة الذاتية المهنية في الانخراط الوظيفي والإدمان على العمل" 

 دراسة ميدانية على العاملين في قطاع الاتصالات 

ولذلك لا  ,سوف تكون إجاباتكم موضوع عناية واهتمام وسرية ولن تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي فقط
كما أن مدة الإجابة على الاستبيان تتراوح  ,منكم كتابة الاسم أو أي معلومات تدل على الشخصية يطلب 
 دقيقة.  10- 5بين 

 آمل منكم الإجابة على بنود الاستبيان. 

 مع فائق الشكر لجهودكم ووقتكم 

 الباحثة: تالار الله ويرديان 

--------------------------------------------------------- ---- 

 أولًا: البيانات الديموغرافية والوظيفية: 

 النوع الاجتماعي:  .1
 
 انثى  ☐ذكر                            ☐
 

 الفئة العمرية:  .2
 34 -25سنة                  25أقل من 

 سنة  44أكثر من                        44  -35
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 المؤهل العلمي: .3
 دراسات عليا  ☐إجازة جامعية                ☐ثانوية/معهد متوسط            ☐
 

 المستوى الوظيفي:  .4
 مستوى إدارة أول-مشرف ☐موظف بدون مهام اشرافية                             ☐

 إدارة عليا  ☐إدارة متوسطة                                         ☐

 

 عدد سنوات الخبرة: .5

 سنوات  9  – 5 ☐                       سنوات  5أقل من  ☐

 سنة أو أكثر  15 ☐سنة                        14  -10من   ☐

 

 الاستبيان: عباراتثانياُ: 

    Prof.Ralf Schwarzer المصدر من موقع الباحث  ,المهنية الذاتيةعبارات الكفاءة  .1

http://userpage.fu-berlin.de ~/health/engscal.htm  

 العبارة  الرقم
موافق 
 بشدة

 محايد  موافق
غير  
 موافق

غير موافق  
 بشدة

يمكنني حل المشكلات الصعبة المتعلقة  1
 بعملي إذا حاولت إدارتها بجدية 

     

إذا خالفني شخص ما فيما يتعلق بأداء عملي,  2
أستطيع إيجاد الطرق والوسائل المناسبة 

 لتحقيق ما اريده بطريقة مهنية

     

http://userpage.fu-berlin.de/~health/engscal.htm
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تحقيق ما أطمح له من السهل بالنسبة لي  3
نجاز أهدافي في العمل  وا 

     

أنا واثق بأنني قادر على التعامل وبكفاءة مع  4
 الأحداث غير المتوقعة في عملي

     

بفضل ما أمتلك من بديهة وروح مبادرة,  5
 أعرف كيف أتعامل مع المواقف غير المتوقعة

     

يمكنني حل معظم المشاكل في عملي إذا  6
 بذلت الجهد اللازم

     

الصعوبات لأنني أبقى هادئاً عند مواجهة  7
أستطيع الاعتماد على قدرتي على التأقلم في 

 هكذا حالات

     

      أجد لها حلولًا عديدة ,عندما أواجه مشكلة 8

      إذا وقعت في مشكلة, يمكنني التفكير بحل ما 9

يمكنني التعامل بمهنية مع كل ما يعترض  10
 طريقي في عملي
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 Prof. Wilmar Schaufeliعبارات الانخراط الوظيفي, المصدر من موقع الباحث  .2

https://www.wilmarschaufeli.nl/publications/Schaufeli/Tests/UWES_GB_9.p
df   

 العبارة  الرقم
 موافق
 بشدة

 محايد  موافق
غير  
 موافق

غير موافق  
 بشدة

      أشعر بأنني مفعم بالحيوية في العمل 11

      أشعر بالقوة والنشاط خلال قيامي بعملي 12

      أنا متحمس لعملي 13

      أحصل على الالهام من عملي 14

أشعر بالرغبة في  ,عندما أستيقظ في الصباح 51
 الذهاب إلى العمل

     

      أشعر بالسعادة عندما أعمل بشكل مكث ف 16

      أنا فخور بعملي 17

      أنا مستغرق إيجاباً في عملي 81

      أتحرر من كافة الأعباء عندما أعمل 19

 

 

 

 

https://www.wilmarschaufeli.nl/publications/Schaufeli/Tests/UWES_GB_9.pdf
https://www.wilmarschaufeli.nl/publications/Schaufeli/Tests/UWES_GB_9.pdf
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 Pro. Wilmar Schaufeliالعمل, المصدر من موقع الباحث   الإدمان علىعبارات  .3

https://www.wilmarschaufeli.nl/publications/Schaufeli/Tests/DUWAS_10_E
N.pdf  

 العبارة  الرقم
موافق 
 بشدة

 محايد  موافق
غير  
 موافق

غير موافق  
 بشدة

في عملي, أبدو وكأني في عجلة من أمري  20
 وأسابق الزمن 

     

أجد نفسي منهمكاً في العمل بعد أن يكون  21
 زملائي قد أنهوا عملهم

     

من المهم بالنسبة لي أن أعمل بجد حتى لو  22
 لم أكن أستمتع بما أقوم به

     

      وأكلف نفسي فوق طاقتهاأبقى مشغولًا  23

اً ما بداخلي يدفعني للعمل ئأشعر أن هناك شي 24
 بجد

     

أمضي وقتاً أطول في العمل بدلًا من  25
التواصل مع الأصدقاء أو ممارسة الهوايات 

 أو القيام بأنشطة ترفيهية

     

حتى  ,أشعر بأنني مُلزم على العمل بجد 26
 عندما لا يكون ذلك ممتعاً 

     

https://www.wilmarschaufeli.nl/publications/Schaufeli/Tests/DUWAS_10_EN.pdf
https://www.wilmarschaufeli.nl/publications/Schaufeli/Tests/DUWAS_10_EN.pdf
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أقوم بتأدية شيئين أو ثلاثة في وقت واحد مثل  27
تناول الغداء وكتابة مذكرة أثناء التحدث عبر 

 الهاتف

     

أشعر بالذنب عندما أحصل على إجازة من  28
 العمل

     

      يصعب علي  الاسترخاء عندما لا أعمل 29

 

 

 العمل:عبارات متطلبات  .4
 بعنوان:(LePresti, A., & Nonnis, M., 2014) عبء العمل, المصدر البعد  •

 “Testing the Job Demands-Resources Model: Evidence From A Sample of 
Italian Employees” 

 D. Xanthopoulou etالبعدين المتطلبات العاطفية وتنافر الدور العاطفي, المصدر ) •
al., 2013  ) :بعنوان 

“Work Engagement Among Employees Facing Emotional Demands” 

 العبارة  الرقم
موافق 
 بشدة

 محايد  موافق
غير  
 موافق

غير موافق  
 بشدة

      لدي الكثير من العمل للقيام به 30

      يتوجب علي العمل بسرعة كبيرة 31

      أضطر إلى بذل جهد إضافي لإنهاء عملي 32
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      يتطلب عملي ذكاءً عاطفياً  33

أواجه في عملي أموراً تمسني على الصعيد  34
 الشخصي

     

      أواجه في عملي مواقف مشحونة بالعواطف  35

أتعامل مع عملاء يشكون  ,في عملي 36
على الرغم من أني أؤدي كل ما  ,باستمرار

 هو مطلوب لمساعدتهم

     

يتوجب علي التعامل مع العملاء  ,في عملي 37
 المتطلبين

     

أتعامل مع العملاء الذين لا يعاملوني باحترام  38
 ولباقة مناسبين

     

يتوجب علي كبت مشاعري  ,في عملي 39
الخاصة )مثل الغيظ والسخط( لإعطاء انطباع 

 محايد

     

يتوجب علي إخفاء مشاعري  ,خلال عملي 40
 العفوية )مثل النفور أو الكراهية(؟

     

يتوجب علي التعبير عن  ,خلال عملي 41
مشاعر معينة تجاه العملاء )الداخليين أو 
الخارجيين( والتي لا تعبر عن مشاعري 

 الحقيقية
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يتوجب علي التعبير عن  ,خلال عملي 42
مشاعر إيجابية تجاه العملاء بينما أشعر فعلياً 

 باللامبالاة

     

يتوجب علي التفاعل مع تفهم  ,أثناء عملي 43
 العملاء المزعجين )مثل السلوك غير المقبول(

     

 

 

 عبارات موارد العمل: .5
 ,العلاقة بين الرئيس المباشر والمرؤوس ,جتماعيالدعم الا  ,بعاد الثلاثة )الاستقلاليةالأ

 بعنوان: (Lee et al., 2017) المصدر

“The Impact of Job Demands and Resources on Job Crafting” 

 العبارة  الرقم
موافق 
 بشدة

 محايد  موافق
غير  
 موافق

غير موافق  
 بشدة

      يمكنني تأدية أنشطة عملي بحرية تامة 44

      أنشطة عملي بنفسييمكنني تخطيط  45

أتمكن من إنجاز عملي بالوتيرة التي أراها  46
 مناسبة

     

      عملي بنفسي تنفيذيمكنني أن أقرر كيفية  47

يمكنني إيقاف عملي لفترة قصيرة إذا وجدت  48
 أنه من الضروري القيام بذلك
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      يمكنني ترتيب أولويات العمل الذي أؤديه  49

يمكنني المشاركة في القرار بشأن متى يجب  50
 استكمال شيء ما

     

يمكنني المشاركة في القرار المتعلق بالوقت  51
 الذي أحتاجه لإنجاز نشاط معين

     

      يمكنني تنظيم عملي   52

      يمكنني تحديد محتوى أنشطة عملي  53

أستطيع الاعتماد على زملائي عندما أواجه  54
 صعوبات في عملي

     

أستطيع طلب المساعدة من  ,عند الضرورة  55
 زملائي في العمل

     

      يمكنني التعايش مع زملائي في العمل 56

      مع زملائي في العمل لا يوجد صراع 57

      أشعر بالتقدير من زملائي في العمل  58

      زملائي في العمل ودودين تجاهي 59

      يسود مناخ جيد بيني وبين زملائي في العمل 60

لا توجد أية مشاكل أو حالات مزعجة بيني  61
 وبين زملائي في العمل
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أعرف مكانتي لدى مشرفي .. عادة أعرف  62
 مدى رضا مشرفي علي  

     

      مديري على علم بمشاكل واحتياجات عملي 63

      مديري مدرك تماماً لإمكاناتي 64

بغض النظر عن مقدار السلطة الرسمية التي  65
قام مديري ببنائها في منصبه, ولكن دائماً 

ينتهز الفرص في استخدام سلطته لمساعدتي 
 في حل المشكلات المتعلقة بالعمل 

     

النظر عن مقدار السلطة الرسمية التي بغض  66
قام مديري ببنائها في منصبه, ولكن دائماً 

 ينقذني من مصائب حدثت أثناء العمل

     

لدي الثقة الكافية في مديري لدرجة أنني أدافع  67
 عن قراراته في غيابه أمام زملائي

     

      مميزةو  علاقة العمل مع مديري جيدة  68

 

م لتعاونك شكراً   

 

 الباحثة: تالار الله ويرديان 

 


