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 الدهخص
لى تحديد الدور الوسيط للانتماء المنظمي في العلاقة بيف الفخر التنظيمي والاستغراؽ سعى ىذا البحث إ      

الوظيفي، مف خلاؿ تطبيقو في العتبة الحسينية المقدسة ، ومف أجؿ تحقيؽ ذلؾ تـ اعتماد أبعاد الفخر التنظيمي 
بأبعاده  قابؿ الاستغراؽ الوظيفي)الفخر الذاتي، و الفخر المقارف ، والاحتراـ الذاتي ، والاحتراـ المقارف( ، م

)الاستغراؽ الفكري، والاستغراؽ العاطفي، والاستغراؽ الاجتماعي (. وما يعزز ىذه العلاقة الانتماء المنظمي بأبعاده 
)الاداء، والخبرة، وعبء العمؿ ، والعدالة التوزيعية( وتـ اختيار عينة عشوائية مف العامميف في العتبة الحسينية 

فردا في القسـ عينة البحث. وقد استخدـ معامؿ  (24)داناً لمبحث مف خلاؿ استمارة استبانة شممت المقدسة مي
لتحديد  (F)لمعرفة معنوية علاقة الارتباط بيف المتغيريف، واختبار (t)، واختبار(Spearman) الارتباط البسيط

لذي يساىـ بو المتغير المستقؿ في تفسير لتحديد المقدار النسبي ا( R2)معنوية نموذج الانحدار، كما تـ استخداـ 
المتغير التابع وكنسبة مئوية. واف ابرز استنتاج توصؿ إليو الباحثيف ىو وجود علاقة تأثير ذي دلالة معنوية  لمفخر 
التنظيمي في الاستغراؽ الوظيفي مف خلاؿ الانتماء المنظمي.  وقد اختتـ البحث بعدد مف التوصيات منيا  التركيز 

فخر التنظيمي مف قبؿ إدارة العتبة الحسينية المقدسة ، لأنو عاملًا ميما في عمميا بشكؿ عاـ وفي الاستغراؽ عمى ال
 الوظيفي بشكؿ خاص.  

  اء المنظمي ، الاستغراق الوظيفي الكممات المفتاحية: الفخر التنظيمي ، الانتم
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Abstract 
     This research aims to determine the Mediating role of organizational affiliation in 
Relationship between role Organizational Pride and Job Engagement. Through applied 

in Holy Shrine of Imam Hussein. To achieve this, the dimensions of Organizational 
Pride (Self-pride, Comparative pride , Self-respect , Comparative respect ), versus The 
Job Engagement for its dimensions (Intellectual Engagement, Affective Engagement, 

Social Engagement ).and support this Relationship is organizational affiliation for its 
dimensions (Performance, Experience , over load, Distributional Justice) . A random 

sample was selected from employees in Holy Shrine of Imam Hussein  . The simple as 
a field of research through a questionnaire of (42) persons correlation coefficient 
(Spearman) and (t)  test were used to determine the significance of the correlation 
between the two variables, the F test to determine the significance of the regression 
model, R2 was also used to determine the relative amount that the independent variable 
contributes to the interpretation of the dependent variable and as a percentage. The 
most prominent conclusion reached by the researchers is the existence of an active and 
moral role of Organizational Pride in Job Engagement Through  organizational affiliation. 
The research concluded with a number of recommendations, including Focus on 
Organizational Pride by management of Holy Shrine of Imam Hussein because 
generally it important factor in its work and specially in Job Engagement  

Key Words: Organizational Pride, organizational affiliation, Job Engagement.  
 
 

 الدقـذمح
تمػػػػػػػػػر المنظمػػػػػػػػػات بتغيػػػػػػػػػرات سػػػػػػػػػريعة فػػػػػػػػػي العوامػػػػػػػػػؿ الاقتصػػػػػػػػػادية والاجتماعيػػػػػػػػػة والسياسػػػػػػػػػية والتكنولوجيػػػػػػػػػة       

والتنظيميػػػػػة ناتجػػػػػة عػػػػػف تحػػػػػديات العولمػػػػػة وانفتػػػػػاح الاسػػػػػواؽ وثػػػػػورة المعمومػػػػػات والتػػػػػي احػػػػػدثت  ثػػػػػاراً عميقػػػػػة فػػػػػي 
ىا وموقعيػػػػػػا فػػػػػػي السػػػػػػوؽ، وىنػػػػػػا يبػػػػػػرز سػػػػػػوؽ العمػػػػػػؿ، اذ تسػػػػػػعى المنظمػػػػػػات قعػػػػػػادة التػػػػػػوازف لأعماليػػػػػػا واقتصػػػػػػاد

دور الفخػػػػػر التنظيمػػػػػي كونػػػػػو مػػػػػف المظػػػػػاىر الصػػػػػحية لمنظمػػػػػات الاعمػػػػػاؿ سػػػػػوءا كانػػػػػت صػػػػػناعية أـ خدميػػػػػة، بمػػػػػا 
يػػػػػػػ دي الػػػػػػػى الاسػػػػػػػتغراؽ الػػػػػػػوظيفي . ويحػػػػػػػاوؿ البحػػػػػػػث بفطاريػػػػػػػو المفػػػػػػػاىيمي والتطبيقػػػػػػػي أف  يػػػػػػػدرس اثػػػػػػػر الفخػػػػػػػر 

المنظمػػػػػػي . وتػػػػػػـ اختيػػػػػػار العتبػػػػػػة الحسػػػػػػينية المقدسػػػػػػة التنظيمػػػػػػي فػػػػػػي الاسػػػػػػتغراؽ الػػػػػػوظيفي مػػػػػػف خػػػػػػلاؿ الانتمػػػػػػاء 
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ولبمػػػػػوغ الاىػػػػػداؼ المنشػػػػػودة، تػػػػػـ تقسػػػػػيـ البحػػػػػث وفػػػػػؽ  لتكػػػػػوف ميػػػػػداناً رائػػػػػداً لدراسػػػػػة متغيػػػػػرات البحػػػػػث وفر ػػػػػياتو.
 الاطر العممية الرصينة لكتابة البحث العممي وكالآتي:

 .المبحث الأوؿ : الاطار المنيجي 
  ويت مف )الفخر التنظيمي والانتماء المنظمي والاستغراؽ الوظيفي(.المبحث الثاني : اقطار المفاىيمي 
  المبحث الثالث : اقطار التطبيقي ويشمؿ اختبار الفر يات لمعلاقات الارتباطية والتأثيرية لمخطط البحث

 الفر ي.
  الاستنتاجات والتوصيات التي خرج بيا البحث. الرابع:المبحث    
 
 

 الدثحج الأول 

 هجيالاطار الدى 
يسػػػػػػتعرض ىػػػػػػذا المبحػػػػػػث منيجيػػػػػػة البحػػػػػػث ، التػػػػػػي تحتػػػػػػوي عمػػػػػػى مشػػػػػػكمة البحػػػػػػث وأىميتػػػػػػو وأىدافػػػػػػو ومخططػػػػػػو 

 -وادواتو وأساليب تحميمو الاحصائي ، وسيتـ مناقشتيا كالآتي: ,الفر ي وفر ياتو وحدوده 

         Research Problemانثحج مشكهح  -أولاً:
الفخػػػػػػػر التنظيمػػػػػػػي مػػػػػػػف وجيػػػػػػػة نظػػػػػػػر عينػػػػػػػة البحػػػػػػػث، و  مشػػػػػػػكمة البحػػػػػػػث بػػػػػػػالتعرؼ عمػػػػػػػى  يمكػػػػػػػف تجسػػػػػػػيد      

طبيعتػػػػو السػػػػائدة فػػػػي العتبػػػػة الحسػػػػينية المقدسػػػػة  و درجػػػػة إسػػػػيامو فػػػػي الاسػػػػتغراؽ الػػػػوظيفي مػػػػف خػػػػلاؿ الانتمػػػػاء 
 -المنظمي.  ويمكف تو يح المشكمة الميدانية لمبحث مف خلاؿ التسا لات الآتية :

مػػػػػي  لمحصػػػػػوؿ عمػػػػػى الاسػػػػػتغراؽ الػػػػػوظيفي المنشػػػػػود ىػػػػػؿ تتبنػػػػػى العتبػػػػػة الحسػػػػػينية المقدسػػػػػة الفخػػػػػر التنظي -1
مػػػػػػف خػػػػػػلاؿ الانتمػػػػػػاء المنظمػػػػػػي ر وىػػػػػػؿ لمفخػػػػػػر التنظيمػػػػػػي  أثػػػػػػر فػػػػػػي الاسػػػػػػتغراؽ الػػػػػػوظيفي مػػػػػػف خػػػػػػلاؿ الانتمػػػػػػاء 

 المنظمي في العتبة الحسينية المقدسة ر 
 ىؿ توجد علاقة  بيف الفخر التنظيمي  و الاستغراؽ الوظيفي  في العتبة الحسينية المقدسة ر    -4
  ىؿ يوجد تأثير لمفخر التنظيمي  في الاستغراؽ الوظيفي  العتبة الحسينية المقدسة ر -3

 
       Research Importanceأهميح انثحج  -حاوياً:
 -تكمف اىمية البحث بالآتي :   
 حداثة متغيرات البحث، مما يستدعي الكتابة فييا نظرياً، وامكانية تطبيقيا عممياً. -1
 ديثة وتطبيقيا في مكاف نعتقد انو مناسب جداً.اختيار ثلاث متغيرات ح -2
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اسػػػػػػتثمار العتبػػػػػػة الحسػػػػػػينية المقدسػػػػػػة لمفخػػػػػػر التنظيمػػػػػػي  ، باعتبػػػػػػار أن يػػػػػػا تتعامػػػػػػؿ مػػػػػػع شػػػػػػرائح كبيػػػػػػرة مػػػػػػف  -3
العػػػػػامميف ممػػػػػا يتطمػػػػػب منيػػػػػا أف تركػػػػػز عمػػػػػى الفخػػػػػر التنظيمػػػػػي  مػػػػػف أجػػػػػؿ تحقيػػػػػؽ التميػػػػػز و تحقيػػػػػؽ الاسػػػػػتغراؽ 

 المنظمي .  الوظيفي  المنشود مف خلاؿ الانتماء
تأشػػػػػػير نقػػػػػػاط القػػػػػػوة وال ػػػػػػعؼ الناشػػػػػػئيف عػػػػػػف الفخػػػػػػر التنظيمػػػػػػي  وانعكاسػػػػػػيا عمػػػػػػى الاسػػػػػػتغراؽ الػػػػػػوظيفي   -4

 في العتبة الحسينية المقدسة.
ارتبػػػػػػػػاط الفخػػػػػػػػر التنظيمػػػػػػػػي مػػػػػػػػع الانتمػػػػػػػػاء المنظمػػػػػػػػي لعػػػػػػػػاممي العتبػػػػػػػػة الحسػػػػػػػػينية المقدسػػػػػػػػة بمػػػػػػػػا يحقػػػػػػػػؽ  -5

  الاستغراؽ الوظيفي.
 

     Research Objectivesحانخاً: أهذاف انثحج 
 -تتمخص اىداؼ البحث في الآتي:   
العتبػػػػػػة الحسػػػػػينية المقدسػػػػػػة ومحاولػػػػػػة قياسػػػػػػو لمكشػػػػػػؼ  السػػػػػػائد فػػػػػػيواقػػػػػػع الفخػػػػػػر التنظيمػػػػػي  التعػػػػػرؼ عمػػػػػػى -1

 عف مدى انسجامو مع واقع البحث الحالي. 
التعػػػػػػرؼ عمػػػػػػى واقػػػػػػع العتبػػػػػػة الحسػػػػػػينية المقدسػػػػػػة مػػػػػػف حيػػػػػػث اسػػػػػػتثمارىا للانتمػػػػػػاء المنظمػػػػػػي فػػػػػػي تحقيػػػػػػؽ  -4
 ستغراؽ الوظيفي  ، ومدى تلا مو مع مكانتيا الرصينة .الا
قيػػػػػاس أثػػػػػر الفخػػػػػر التنظيمػػػػػي فػػػػػي الاسػػػػػتغراؽ الػػػػػوظيفي  مػػػػػف خػػػػػلاؿ الانتمػػػػػاء المنظمػػػػػي لمعتبػػػػػة الحسػػػػػينية  -3

  المقدسة . 
 

       Research  Chart  الدخطط انفزضي نهثحج -راتعاً: 
لمنظمػػػػػة فػػػػػي العلاقػػػػػة بػػػػػيف القيػػػػػادة الفا ػػػػػمة الػػػػػدور الوسػػػػػيط لسػػػػػمعة القػػػػػد تػػػػػـ ىيكمػػػػػة مخطػػػػػط فر ػػػػػي يو ػػػػػح    

إذ تػػػػػػػـ صػػػػػػػيالأتو اسػػػػػػػتناداً لصدبيػػػػػػػات اقداريػػػػػػػة ذات الصػػػػػػػمة العلاقػػػػػػػة باختصػػػػػػػاص البحػػػػػػػث ، والازدىػػػػػػػار التنظيمػػػػػػػي
  )نظرية المنظمة والسموؾ التنظيمي وادارة الموارد البشرية(، ويشمؿ ىذا المخطط ما يأتي :

 
الفخر الذاتي، و )بأبعاد الفخر التنظيمي ويتمثؿ (: Independent Variable) (X)المتغير المستقل -1

     (Tyler & Blader,2002) (.الفخر المقارف ، والاحتراـ الذاتي ، والاحتراـ المقارف
الاداء، والخبرة، وعبء )بأبعاد الانتماء المنظمي ويتمثؿ (: Mediating Variable) (Y)المتغير الوسيط  -4

 .(13: 2002ساني ,)نع (.العمؿ ،والعدالة التوزيعية
ويتمثؿ بأبعاد الاستغراؽ الوظيفي )الاستغراؽ الفكري،  (: (Dependent Variable(Zالمتغير المُعتمد) -3

    (Soane et al.,2012)والاستغراؽ العاطفي، والاستغراؽ الاجتماعي( 
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 ( الاتي 1وكما موضح بالشكل ) -2
  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 بحث( المخطط الفرضي لم1شكل )
 

               Research Hypothesesفزضياخ انثحج  -خامساً:
 استكمالًا لمتطمبات البحث وبيدؼ اقجابة عف تسا لاتو تـ و ع الفر يات الاتية: 

: توجد علاقة ذات دلالػة إحصائيػػة بيف الفخر التنظيمي والاستغراؽ الوظيفي.       الفرضـــية الرئيـسـة الأولــى (1
 ا الفر يػات الاتيػة:ويتفرع منػي

 والاستغراؽ الوظيفي. توجد علاقة ارتباط ذات دلالػة إحصائيػػة بيف الفخر الذاتي 
 .توجد علاقة ارتباط ذات دلالػة إحصائيػػة بيف الفخر المقارف والاستغراؽ الوظيفي 
 والاستغراؽ الوظيفي. توجد علاقة ارتباط ذات دلالػة إحصائيػػة بيف الاحتراـ الذاتي 
 د علاقة ارتباط ذات دلالػة إحصائيػػة بيف الاحتراـ المقارف والاستغراؽ الوظيفي.توج 
توجد علاقة ارتباط ذات دلالػة إحصائيػػة بيف الانتماء المنظمي والاستغراؽ الفرضــيـة الرئيـسـة الثانيـة:  (4

 الوظيفي.  ويتفرع منػيا الفر يػات الاتيػة:
 ػػة بيف الاداء والاستغراؽ الوظيفي.توجد علاقة ارتباط ذات دلالػة إحصائي 
  .توجد علاقة ارتباط ذات دلالػة إحصائيػػة بيف الخبرة والاستغراؽ الوظيفي 
 .توجد علاقة ارتباط ذات دلالػة إحصائيػػة بيف عبء العمؿ والاستغراؽ الوظيفي 
 في.توجد علاقة ارتباط ذات دلالػة إحصائيػػة بيف العدالة التوزيعية والاستغراؽ الوظي 
: توجد علاقة ارتباط ذات دلالػة إحصائيػػة بيف الفخر التنظيمي والانتماء الفرضـــية الرئيـسـة الثالثة (3

 المنظمي.
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 ويتفرع منػيا الفر يػات الاتيػة:      
 والانتماء المنظمي. توجد علاقة ارتباط ذات دلالػة إحصائيػػة بيف الفخر الذاتي 
 ائيػػة بيف الفخر المقارف والانتماء المنظمي. توجد علاقة ارتباط ذات دلالػة إحص 
 والانتماء المنظمي. توجد علاقة ارتباط ذات دلالػة إحصائيػػة بيف الاحتراـ الذاتي 
 .توجد علاقة ارتباط ذات دلالػة إحصائيػػة بيف الاحتراـ المقارف والانتماء المنظمي 
لمفخر التنظيمي في الانتماء المنظمي. ويتفرع منػيا يوجد أثر ذو دلالػة إحصائيػػة الفرضية الرئيسة الرابعة:  (2

 الفر يػات الاتيػة:
 في الانتماء المنظمي. يوجد أثر ذو دلالػة إحصائيػػة لمفخر الذاتي 
 .يوجد أثر ذو دلالػة إحصائيػػة لمفخر المقارف في الانتماء المنظمي 
 ظمي.يوجد أثر ذو دلالػة إحصائيػػة للاحتراـ الذاتي في الانتماء المن 
 .يوجد أثر ذو دلالػة إحصائيػػة للاحتراـ المقارف في الانتماء المنظمي 
يوجد أثر ذو دلالػة إحصائيػػة للانتماء المنظمي في الاستغراؽ الوظيفي. ويتفرع الفرضية الرئيسة الخامسة:  (5

 منػيا الفر يػات الاتيػة:
 توجد علاقة ذات دلالػة إحصائيػػة لصداء في الاستغراؽ الوظيفي. 
 .توجد علاقة ذات دلالػة إحصائيػػة لمخبرة في الاستغراؽ الوظيفي 
 .توجد علاقة ذات دلالػة إحصائيػػة لعبء العمؿ في الاستغراؽ الوظيفي 
 .توجد علاقة ذات دلالػة إحصائيػػة لمعدالة التوزيعية في الاستغراؽ الوظيفي 
اء المنظمي في الاستغراؽ الوظيفي عمى علاقة تأثير مباشرة  للانتم توجد :الفرضية الرئيسة السادسة (6

 المستوى الكمي.
علاقة تأثير لمفخر التنظيمي في الاستغراؽ الوظيفي مف خلاؿ الانتماء  توجد :الفرضية الرئيسة السابعة (7

     المنظمي.
 

                 Research Limits -حذود انثحج: -سادساً:
 

ية المقدسػػػػػػة بوصػػػػػػفيا مجتمعػػػػػػاً لمبحػػػػػػث لكونيػػػػػػا الأقػػػػػػرب تػػػػػػـ اختيػػػػػػار العتبػػػػػػة الحسػػػػػػين -:الحــــــدود المكانيــــــة -1
 . ما يعطي اىمية لمبحث وامكانية تعميـ نتائجووالأنسب لاختبار فر يات البحث وتحقيؽ أىدافو الرئيسة 

بالمدة التي استغرقيا الباحثيف  كتابة الجانب النظري و توزيع استمارة الاستبياف  وتتمثؿالحدود الزمنية:  -4
البيانات( واجراء المعالجات الاحصائية المناسبة )مرحمة تحميؿ البيانات( لمحصوؿ عمى النتائج  واسترجاعيا )جمع

 )مرحمة استخلاص الاستنتاجات وو ع التوصيات المناسبة( بما يخدـ تمؾ الم سسات استناداً قجابات العينة لممدة
 ـ(.4/4/2019 -ـ  15/10/2018)
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قسػػػػػـ التنميػػػػػة البشػػػػػرية فػػػػػي العتبػػػػػة الحسػػػػػينية المقدسػػػػػة. والػػػػػذيف وتتمثػػػػػؿ بالعػػػػػامميف فػػػػػي  الحـــــدود البشـــــرية: -3
تػػػػـ اختيػػػػارىـ وفػػػػؽ اسػػػػموب العينػػػػة العشػػػػوائية لتفػػػػادي خطػػػػأ التحيػػػػز الػػػػذي يظيػػػػر تػػػػأثيره عمػػػػى النتػػػػائج  اقحصػػػػائية 

  ( فرداً. 24عمى مستوى العينة والمجتمع عمى حد سواء . إذ بمغت العينة )
 

                Research Mythology -مىهج انثحج: -ساتعاً:
 تـ اتباع المنيج الوصفي الاستقرائي في الاطار المفاىيمي، واتباع المنيج التطبيقي التحميمي في الاطار التطبيقي.   

 :حامىاً: أدواخ انثحج
 استعاف الباحثيف بمجموعة مف الادوات لأسناد فكرة البحث واثبات فر ياتو نظرياً وتطبيقياً وكالاتي:       

اعتمد الباحثيف مصدريف لأثراء ىذا الجانب وىما المصادر الورقية الاجنبية وات الجانب المفاهيمي: أد -1
في مختمؼ مكتبات الكميات والعتبات المقدسة ف لًا عف الالكترونية منيا عف طريؽ استخداـ الشػبكة العنكبوتية 

 لممعمومات )الأنترنيت( .
كأداة اساسية لمحصوؿ عمى البيانات،  استمارة الاستبيافاعتمد الباحثيف أدوات الجانب التطبيقي:  -4

واتسمت صيالأتيا بالو وح والدقة في تشخيص المتغيرات، وفؽ مقاييس جاىزة مختبرة, وقد تـ اعتماد مقياس 
Likert ( درجات إذا كانت اجابة 5( درجات، اذ تعطي )1-5الخماسي لقياس شدة الاجابة والذي يتراوح مداه بيف )
( درجة اذا 3( درجة إذا كانت لا اتفؽ و)2( درجة إذا كانت الاجابة لا اتفؽ بشدة و)1ف اتفؽ بشدة و)المبحوثي

وبيدؼ  ماف الدقة المطموبة لمبيانات التي سيتـ  .(1) ( درجة الى اتفؽ، انظر ممحؽ4كانت الاجابة محايد و)
إذ يشير  (Validity)مصداقية الاستبانة الحصوؿ عمييا خ عت استبانة البحث بمقاييسيا المعتمدة إلى اختبارات 

الصدؽ إلى قدرة الاستبانة عمى قياس ما صممت مف أجمو، ويعد ىذا مف أىـ الشروط الواجب توافرىا في بناء 
 صدق المحتوىالمقياس وفقداف ىذا الشرط يعني عدـ صلاحية المقياس ولاختبار صدؽ المقياس اعتمد الباحثيف 

قرات المقياس مف ناحية المعنى والصيالأة والتصميـ المنطقي ليا بحيث تغطي وىو مدى و وح كؿ فقرة مف ف
%( لمتغير الفخر التنظيمي، 78كرونباخ(، بنسبة ) –المساحة الميمة لمجاليا، اذ استعممت قيمة معامؿ )ألفا 

 كد صدؽ %( لمتغير الاستغراؽ الوظيفي ، وىذا ما ي73%( لمتغير الانتماء المنظمي، و بنسبة )87وبنسبة )
  المقياس وصلاحيتو لمتطبيؽ.

 

 تاسعاً: أدواخ انتحهيم الإحصائي
 تـ اعتماد أدوات التحميؿ اقحصائية المبينة لتحميؿ فر يات البحث ومخططو واختبارىا كالآتي:  
الوسط تستخدـ لمتحقؽ مف تمركز إجابات عينة البحث وتشتتيا وىي )الأساليب الإحصائية الوصفية:  -1

لمعرفة مستوى التشتت لقيـ الاستجابة  الانحراف المعياريلتحديد مستوى استجابة أفراد العينة،  زونالحسابي المو 
 لتبياف مقدار الاختلاؼ في القيـ عف وسطيا الحسابي.معامل الاختلاف عف أوساطيا الحسابية، 
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ي البسيط، معامؿ ومنيا )معامؿ الارتباط البسيط، معامؿ الانحدار الخط الأساليب الإحصائية التحميمية: -4
  ( لمعالجة البيانات.SPSS((، كما تـ استخداـ البرنامج اقحصائي )F( اختبار )tاختبارات المعنوية ) ،R2التفسير

 
 

  الدثحج انخاوي   

 الإطار الدفاهيمي 
ث يتناوؿ ىذا المبحث اقطار المفاىيمي لمفخر التنظيمي  الانتماء المنظمي  والاستغراؽ الوظيفي مف حي    

 وكالآتي :والأىمية والابعاد     المفيوـ 

 Organization Prideانتىظيمي انفخز أولاً: 
      The Concept of Organization Pride انتىظيميانفخز مفهىو  -1
أصبح مو وع الفخر التنظيمي في الآونة الأخيرة مو ع اىتماـ العديد مف المنظمات المختمفة حوؿ العالـ،       

الأساس في ذلؾ إلى اف الفخر التنظيمي لو تأثير كبير في رفع معنويات العامميف، و تحسيف أدائيـ  ويرجع السبب
في المنظمة بشكؿ عاـ، الأمر الذي ي دي إلى زيادة أداء المنظمة، وتميزىا وزيادة إنتاجيتيا، وتقميؿ معدؿ دوراف 

نظمة عمى المدى المتوسط والطويؿ الأمد العامميف، ويرتفع ر اىـ وولا ىـ لممنظمة، مما يزيد مف سمعة الم
(Williams & Desteno, 2008:15 وعرؼ بانو مشاعر إيجابية واعية تنتج عف إنجازات يمكف أف تُعزى إلى .)

 ,Tracy  & Robins) (. ويرى (Mascolo & Fischer 1995:2 قدرات او جيود الفرد الذاتية.    
يا دور رئيس في قيادة السموؾ الاجتماعي اليومي والمتغير لمحياة. او بانو عاطفة ذات أىمية استثنائية ل(2007:4

 الأزمات .  ىو مشاعر إيجابية فريدة قادرة عمى تحفيز جيود الموارد البشرية و ت دي إلى تطوير الميارات وحؿ
(Williams& Desteno ( ,2008:12)  ويصفو.(Williams & Desteno, 2008:8)   بانو عاطفة إيجابية

 ية ذاتيا نتيجة اقنجازات التي يمكف أف ترجع إلى قدرات الفرد أو جيوده. واع
بيئة عمؿ ايجابية ومشجعة، تتطمب تحديد اليوية  بانو ( Mas - Machuca et al, 2016:587) وذكره 

بالمشاعر اقيجابية التي تظير في  (Brosi et al.,2016:977)الاجتماعية العالية مع المنظمة .ووصفو  
  نظمة إذا كاف الأداء المتحقؽ يفوؽ التوقعات أو المعايير الاجتماعية .الم
 

 The Importance of Organization Prideانتىظيمي أهميح انفخز    -4
اف النجاح المستمر الذي تحققو المنظمات يعود بدرجة كبيرة إلى المستوى العالي لفخر الموظفيف, أف الفخر     

ات، إذ يمكف لمموظفيف تقديـ خدمة متميزة عندما يكونوف رالأبيف، وقادريف عمى ي دي دورا رئيسا في المنظم
(. و يرتبط الفخر  Reichheld,1997:6المشاركة في تحسيف جودة الخدمة قظيار التزاميـ بخدمة الزبائف )

ؿ مف الحكومة التنظيمي  ارتباطا وثيقا في الشعور بالانتماء لممنظمة التي تسعى لمنجاح مف خلاؿ خدمة جيدة لك
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 والمواطنيف, ويشير الفخر في الخدمة العامة إلى الاحتراـ الكبير لم سسة أو مينة الخدمة العامة او كمييما
(kernaghan,2001:22و أشار.)(Kraemer & Gouthier, 2014:126) إلى أف الفخر ي دي إلى توفير ،

منظمة، اذ يعد بناءا قائما عمى ع وية مجموعة بيئة عمؿ ايجابية و مشجعة تتطمب معرفة اجتماعية عالية مع ال
مف الموظفيف، فيو مورد نفسي قيـ يجب عمى الموظفيف أف يعززوه وييتموا بو، لانو يشكؿ دافعا جوىريا ليـ. وعمى 
الرلأـ مف انو لـ يحظى بعد باىتماـ عممي كبير، ألا انو مف المتوقع أف يصبح عاملا ميما لنجاح اقعماؿ في 

( . واف تجربة الفخر تمعب دورا حاسما في توفير الحافز Gouthier & Rhein, 2011:634با)المنظمة قري
لتحقيؽ النجاح عمى الرلأـ مف الخسائر قصيرة الأجؿ، اذ يربط ىذا الاعتقاد فر ية التحفيز لمفخر، وببساطة عندما 

 Speraggonفي ىذا المجاؿ )يشعر الشخص بالفخر تجاه عمؿ يقوـ بو، فأف ذلؾ يعطيو الدافع لمواصمة العمؿ 
& Bodolica,2011:12( واف زيادة الفخر ينتج مزيداً مف المثابرة في المياـ . )Arshad,2016:17.)  

 

 The Dominations of Organization Prideانتىظيمي أتعاد انفخز   -3
 تتفؽ كثير مف الدراسات عمى أف ىنالؾ عدة أبعاد لمفخر التنظيمي منيا ما يأتي:

Tyler & Blader, 2002:6)(،)Freitas et al.,2004:743:)  
 

 Self-Pride  انفخز انذاتي   - أ
يعبر ىذا البعد عف مدى الاعتزاز والافتخار الذي يشعر بو  الفرد لممنظمة التي ينتمي إلييا، والتي يعمؿ بيا      

الأفراد الآخريف العامميف في المنظمة حاليا ، ويحدث ىذا الفخر نتيجة عدة أسباب منيا العلاقات الجيدة  والقوية مع 
نفسيا، وكذلؾ الفخر بر ساء العمؿ، وكذلؾ اعتزاز الفرد بالمنظمة التي ينتمي إلييا لانو جزءا منيا، أو لكونو 
ي يؼ قيمة م افة ليا، وكذلؾ بسبب مجموعة العمؿ الجيدة والمبدعة التي حصؿ عمييا في المنظمة، وظروؼ 

الفريدة التي يحظى بيا في منظمتو الحالية ، أذ يشعر الفرد بالفخر في المنظمة التي يعمؿ وبيئة العمؿ الايجابية و 
بيا عندما يصفو الآخروف بأنو مثالي، ومثابر، ومبدع، مما يعزز مف انتمائو وولائو ليذه المنظمة ، ومف ثـ يصبح 

ـ لموظيفة، او إقناعيـ بالعمؿ بيذه المنظمة جزءاً لا يتجزأ منيا . وقد يقوـ الفرد بأخبار أصدقائو المقربيف بالتقدي
نتيجة الانتماء، والولاء، والشعور الايجابي الذي يشعر بو تجاه منظمتو الحالية، او القياـ بالترويج المجاني لمسمع، 

   او الخدمات، التي تقدميا منظمتو الحالية.
 

 Comparative Prideانفخز الدقارن : -ب
دى افتخار الفػرد بالمنظمػة التػي يعمػؿ بيػا مقارنػةً بالمنظمػات المنافسػة الأخػرى ، وكػذلؾ يعبر ىذا البعد عف م      

افتخػػػار الفػػػرد بمدرائػػػو، ور سػػػاء عممػػػو المباشػػػريف بالمقارنػػػة مػػػع المنظمػػػات المنافسػػػة الأخػػػرى ، وكػػػذلؾ افتخػػػار الفػػػرد 
افئػػات، والاىتمػػاـ الػػذي يحصػػؿ عميػػو بمجموعػػة عممػػو التػػي يعمػػؿ بيػػا، وافتخػػاره ببيئػػة عممػػو الحاليػػة، والرواتػػب، والمك
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بالمقارنػػة مػػػع المنظمػػات المنافسػػػة الأخػػرى ، وىنػػػاؾ عػػدة أسػػػباب ليػػػذا البعػػد وىػػػي شػػعور الفػػػرد بأنػػو أكثػػػر انػػػدماجاً، 
 وانسجاما، وتعاوناً مع أفراد منظمتو الحالية بالمقارنة بالمنظمات الأخرى، وكذلؾ السمعة الجيدة لممنظمة الحالية.

لجذابػػة فػػي منظمتػػو الحاليػػة، والظػػروؼ المعيشػػية الجيػػدة المتػػوفرة فػػي المنظمػػة التػػي يعمػػؿ بيػػا مقارنػػة و بيئػػة العمػػؿ ا
بالمنظمػػات الأخػػرى، وكػػذلؾ افتخػػاره بالسػػمعة التػػي حصػػؿ عمييػػا الفػػرد فػػي منظمتػػو الحاليػػة بالمقارنػػة مػػع المنظمػػات 

اونا، وراحػة نفسػية داخػؿ منظمتػو الحاليػة بالنسػبة الأخرى ، إذ يشعر الفرد بأنو أكثر عقلانية، وتفكيرا، وانسجاما، وتع
  الى المنظمات الأخرى القريبة والمنافسة .

 Self-Respect انذاتي:الاحتراو -خ
يعبر عف مدى اعتقاد الفرد باف لديو سمعة طيبة في المنظمة التي يعمؿ بيا، وىو التفاعؿ الجيػد الػذي يتمقػاه        

بػادؿ بيػنيـ، إذ يعممػوف كفريػؽ واحػد متماسػؾ، ومتعػاونيف مػع بع ػيـ بع ػا ، وكػذلؾ مف الأفػراد نتيجػة الاحتػراـ المت
احتراـ الأفكار والمقترحات الخاصة بتطوير العمؿ وتحسػينو، وطريقػة انجػاز العمػؿ فػي المنظمػة، وتقػدير اقسػيامات 

ذه السموكيات الجيدة والايجابية واقبداعات المقدمة مف قبؿ الفرد مف قبؿ اقدارة العميا أو مف قبؿ ر ساء العمؿ ، وى
تترؾ انطباعاً جيدا، وايجابيا لدى الفرد نتيجة لتبادؿ الأفكار والتقدير والاحتراـ الذي يحظى بو، أو يتمقاه في منظمتػو 
الحالية مػف قبػؿ ر سػاء العمػؿ، وكػذلؾ مػف قبػؿ أفػراد مجموعتػو فػي العمػؿ.  و يمكػف أف يحصػؿ الفػرد فػي مجموعػة 

الػػذاتي مػػف خػػلاؿ عػػدد مػػف السػموكيات الايجابيػػة منيػػا تبػػادؿ المقترحػػات فػػي مػػا بيػػنيـ، و التعػػاوف  العمػؿ عمػػى الفخػػر
المتبادؿ، والمساواة، والتعامؿ الجيد، وتوفير البيئة الجيػدة والجاذبػة، وتقػدير المسػاىمات واقبػداعات المقدمػة مػف قبػؿ 

تػ دي بالنتيجػة إلػى تحقيػؽ الاحتػراـ الػذاتي المتبػادؿ  الفرد، ويشعر الفرد بأنو قيمة م افة لممجموعة، والتي يمكف أف
   فيما بينيـ.

 

 Comparative Respectالاحتراو الدقارن :  - ث
يعبػػػػػػػر عػػػػػػػف مػػػػػػػدى التقػػػػػػػدير، والاىتمػػػػػػػاـ، والاحتػػػػػػػراـ الػػػػػػػذي يتمقػػػػػػػاه الفػػػػػػػرد فػػػػػػػي المنظمػػػػػػػة التػػػػػػػي يعمػػػػػػػؿ بيػػػػػػػا،       

روف فػػػػي المنظمػػػػات الأخػػػػرى القريبػػػػة والمنافسػػػػة بالمقارنػػػػة مػػػػع التقػػػػدير والاحتػػػػراـ والاىتمػػػػاـ الػػػػذي يتمقػػػػاه أفػػػػراد  خػػػػ
لمنظمتػػػػػو الحاليػػػػػة، و يمكػػػػػف أف يتمثػػػػػؿ وجػػػػػو المقارنػػػػػة فػػػػػي المعاممػػػػػة الجيػػػػػدة والايجابيػػػػػة التػػػػػي يتمقاىػػػػػا الفػػػػػرد فػػػػػي 
مجموعػػػػػػػػة العمػػػػػػػػؿ التػػػػػػػػي يعمػػػػػػػػؿ بيػػػػػػػػا فػػػػػػػػي منظمتػػػػػػػػو الحاليػػػػػػػػة بالمقارنػػػػػػػػة مػػػػػػػػع المنظمػػػػػػػػات الأخػػػػػػػػرى، و الرواتػػػػػػػػب 

تػػػػػػػي يحصػػػػػػػؿ عمييػػػػػػػا فػػػػػػػي منظمتػػػػػػػو الحاليػػػػػػػة، و بيئػػػػػػػة العمػػػػػػػؿ الموجػػػػػػػودة فػػػػػػػي والمكافئػػػػػػػات والاىتمػػػػػػػاـ والرعايػػػػػػػة ال
المنظمػػػػػة الحاليػػػػػة بالمقارنػػػػػة مػػػػػع المنظمػػػػػات الأخػػػػػرى، وكػػػػػذلؾ سػػػػػمعة المنظمػػػػػة الحاليػػػػػة، والسػػػػػمعة التػػػػػي يمكػػػػػف اف 
يحصػػػػػػؿ عمييػػػػػػا الفػػػػػػرد بعممػػػػػػو فػػػػػػي ىػػػػػػذه المنظمػػػػػػة مقارنػػػػػػة بالمنظمػػػػػػات الأخػػػػػػرى .  ويحػػػػػػدث ىػػػػػػذا الفخػػػػػػر بسػػػػػػبب 

العمػػػػػؿ المميػػػػػز الػػػػػذي يقػػػػػوـ بػػػػػو الفػػػػػرد فػػػػػي المنظمػػػػػة ، و تقديمػػػػػو لصفكػػػػػار الجديػػػػػدة والجيػػػػػدة  عوامػػػػػؿ عديػػػػػدة، منيػػػػػا
لممنظمػػػػػػة، التػػػػػػي تجعمػػػػػػو مو ػػػػػػع اىتمػػػػػػاـ لػػػػػػدى اقدارة أكثػػػػػػر مػػػػػػف المػػػػػػوظفيف الآخػػػػػػريف الػػػػػػذيف يعممػػػػػػوف معػػػػػػو فػػػػػػي 

مػػػػػف قبػػػػػؿ  المنظمػػػػة نفسػػػػػيا، ومػػػػػف ثػػػػـ ينظػػػػػر اليػػػػػو بأنػػػػو الفػػػػػرد المثػػػػػالي، والمثػػػػابر مػػػػػف قبػػػػػؿ إدارة المنظمػػػػة، وكػػػػػذلؾ
اقفػػػػػراد العػػػػػامميف معػػػػػو فػػػػػي نفػػػػػس المنظمػػػػػة، ولػػػػػذلؾ يشػػػػػعر الفػػػػػرد بػػػػػالاحتراـ والمسػػػػػاواة و احتػػػػػراـ ذاتػػػػػو الشخصػػػػػية 
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وبنػػػػاء ىويػػػػة اجتماعيػػػػة فػػػػي منظمتػػػػو  التػػػػي تتمثػػػػؿ فػػػػي تكريمػػػػو مػػػػف قبػػػػؿ اقدارة بفعطائػػػػو ميامػػػػاً أخػػػػرى اعمػػػػى و 
  بالمكافئات المجزية عمى أدائو الجيد، والمتميز والمتفاني .

 
 

 Organizational Affiliationالاوتماء الدىظمي : حاوياً 
 Concept of Organizational Affiliationالاوتماء الدىظمي  مفهىو  -1

وتحقيؽ مستويات عالية مف النتائج اقيجابية لممنظمة بما في ذلؾ الاحتفاظ بالموىوبيف، ولأيرىا  التي تػوحي بصػورة 
علاقػػة القويػػة بػػيف الفػػرد والمنظمػػة التػػي تولػػد شػػعورا بالقناعػػة الفرديػػة والرلأبػػة فػػي اف الانتمػػاء المنظمػػي ىػػو  الإيجابيػػة 

تكػػريس مزيػػد مػػػف الجيػػود لممنظمػػػة. واف مصػػالح الأفػػػراد والمنظمػػات ينبغػػي أف تصػػػبح متطابقػػة مػػػف خػػلاؿ التعػػػاوف 
لصػػدؽ واقخػػلاص . ويقصػػد بالانتمػػاء النزاىػػة وا(Aure´lien ,2014,74)الشخصػػي الوثيػػؽ بػػيف اقدارة والافػػراد. 

والمػػػودة  فػػػي الحيػػػاة ويعتقػػػد  أف الانتمػػػاء لممنظمػػػة يختمػػػؼ عػػػف الانتمػػػاء لصشػػػخاص الأخػػػريف، الوحػػػدات التنظيميػػػة 
والأقسػػػاـ المختمفػػػة ويو ػػػح بػػػاف انتمػػػاء العػػػامميف لممنظمػػػة يعنػػػي الػػػدفاع عػػػف اىػػػداؼ ومصػػػالح المنظمػػػة ولأاياتيػػػا 

. ويعنػي الانتمػاء المنظمػي الشػعور بػالولاء ورلأبػة الفػرد (Tabarsa & Raminmehr, 2010, 106)الاستراتيجية 
في انتمائو لجماعة معينة والاسػتعداد لممشػاركة والثقػة والتوافػؽ مػع مجموعتػو عمػى وفػؽ المبػادي التوجيييػة التنظيميػة 

(Ehsani et al., 2013,88  ويعنػي الانتمػاء المنظمػي مشػاركة جميػع المػوظفيف لتحقيػؽ الأىػداؼ التنظيميػة.)
 ػػاعفة الجيػػود المبذولػػة، وتنسػػيؽ الأعمػػاؿ لمواجيػػة التغييػػرات والتيديػػدات ولأيرىػػا ممػػا يػػ دي إلػػى تمكػػيف العلاقػػة وم

 ,Bromandبػػيف الاعمػػاؿ ونتائجيػػا لػػذلؾ يتسػػبب فػػي العلاقػػة القويػػة بػػيف المػػوظفيف ودوافعيػػـ لمعمػػؿ فػػي المنظمػػة 
والمنظمػػة والػػذي يػػرتبط فػػي تحقيػػؽ نتػػائج إيجابيػػة  (. ويػػ دي الانتمػػاء إلػػى التػػازر اقيجػػابي بػػيف الفػػرد(134 ,2007

لكمييما. ويمكف أف تشمؿ ىذه النتائج : )الر ا الوظيفي والالتزاـ التنظيمي، والعواطؼ اقيجابية والحد مف اقرىػاؽ، 
خصػػية( وفػػرص العمػػؿ فػػي المنظمػػة  والأداء الخػػارجي، وزيػػادة الػػدوافع الذاتيػػة والمبػػادرة الفرديػػة والمينيػػة والمنػػافع الش

 &Parks(. ويفسػػر Simon, 2010, p.210عػػف أداء أعمػػاؿ المنظمػػة )وبخاصػػة الاعتمػػاد عمػػى الػػنفس . 
Langford , 2008,267)( & ),45 Isa Khani, 2013 أف المػػوظفيف الػػذيف لػػدييـ مسػػتويات عاليػػة مػػف )

الشػعور بالحمػاس والتحفيػز الانتماء يستطيعوف تحمؿ أعباء و غوطات العمػؿ و التػوازف بػيف الوظيفػة والحيػاة ، مػع 
كػػػونيـ يفتخػػػروف بالعمػػػؿ فػػػي المنظمػػػة والسػػػعي لتحقيػػػؽ ر يػػػة وقػػػيـ وأىػػػداؼ واسػػػتراتيجيات المنظمػػػة، وبػػػذؿ الجيػػػود 
التطوعية والتشارؾ عاطفيا ومعرفيا مع عمميـ خارج العمؿ لتحقيؽ الأىداؼ التنظيمية ىـ اكثر الافراد كفاءة وخبرة ، 

ى تطابؽ الموظؼ في عممو، والعمؿ بنشاط أثناء وجوده لأداء وظيفتو باعتبارىػا شػيئا و اف الانتماء المنظمي ىو مد
( فيعػرؼ الانتمػػاء المنظمػػي بانػو التػػزاـ الفػرد بقػػيـ ومبػػادي 64,2012ميمػا لمحصػػوؿ عمػى قيمػػة لنفسػػو .  امػا )عػػواد,

فانيػػػو فيػػػو وبػػػث روح يمارسػػػيا اذ يظيػػػر مػػػف خػػػلاؿ حرصػػػو عمػػػى منظمتػػػو وتميػػػزه فػػػي الاداء وانغماسػػػو فػػػي العمػػػؿ وت
التعػاوف مػػع الآخػريف لتحقيػػؽ أىػداؼ المنظمػػة . و عػرؼ البػػاحثوف الانتمػاء منظمػػي بانػو وجػػود شػعور مػػف المشػػاركة 

  الشخصية في النظاـ الاجتماعي أذ يشعر الشخص بانو جزء رئيس لا يتجزأ مف ىذا النظاـ .
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 Importance of Organizational Affiliation أهميح الاوتماء الدىظمي -4
اكتسػػػب الانتمػػػاء المنظمػػػي مػػػع مػػػرور الػػػزمف اىميػػػة كبيػػػرة لمػػػا يت ػػػمنو ذلػػػؾ مػػػف اثػػػر ايجػػػابي جػػػراء الاخػػػلاص     

والمحبػػة والانػػدماج الػػذي يبػػذليا العامػػؿ تجػػاه عممػػو وانعكاسػػات ذلػػؾ عمػػى تقبػػؿ الفػػرد لقػػيـ المنظمػػة التػػي يعمػػؿ فييػػا 
 (  32:2010فيا . ) رويـ  ,ورلأبتو القوية وتفانيو وجيده المتواصؿ في تحقيؽ اىدا

( عمى التوافؽ والارتبػاط النفسػي لمفػرد فػي التنظػيـ أو الم سسػة ومػدى شػعوره بأمػاف ممػا 40:2003و ركز )سلامة ,
يزيػػد فػػي فعاليتػػو، ممػػا يصػػبح أكثػػر انتمػػاءأ )ولاءأ( لممنظمػػة. وأشػػارا إلػػى أف الانتمػػاء ىػػو موقػػؼ الفػػرد تجػػاه منظمتػػو 

 د الذي يتمتع بانتماء عاؿ لمم سسة، وىذه الصفات:وحددا الصفات الاتية لمفر 
 .التطابؽ مع الأىداؼ والقيـ المتعمقة بالمنظمة 
 .ارتباط عاؿ في فعاليتو في العمؿ 
  .اقخلاص لممنظمة 
واف مف أىـ العوامؿ الرئيسة لنجاح وفعالية أي تنظيـ ىو وجود الطاقات اقبداعية مف الأفراد العامميف فيو اذ يعتمد  

وفاعمية وكفاءة ىذه التنظيمات عمى مدى استعداد ى لاء الأفراد لمعمؿ بكفاءة ودقة و إتقاف مف أجؿ نجاح ىذا  نجاح
التنظيـ ، ليذا ففف فعالية الأفػراد لا تعتمػد فقػط عمػى اقعػداد والتػدريب والتطػوير فحسػب بػؿ تعتمػد بشػكؿ اكبػر عمػى 

عممػػوف بيػػا  ، لػػذا تحػػاوؿ اقدارة فػػي المنظمػػات الحديثػػة قػػدر درجػػة ومسػػتوى انتمػػاء ىػػ لاء الأفػػراد لمتنظيمػػات التػػي ي
اقمكػػػاف تطػػػوير العلاقػػػة بينيػػػا وبػػػيف الأفػػػراد المنتمػػػيف إلييػػػا وذلػػػؾ بيػػػدؼ اسػػػتمرارىـ وبخاصػػػة الػػػذيف لػػػدييـ ميػػػارات 
وخبػػرات وتخصصػػات ميمػػة كمػػا تيػػدؼ أي ػػاً إلػػى تنميػػة مشػػاعر الػػولاء التنظيمػػي لػػدييـ. ويعػػود الاىتمػػاـ بالانتمػػاء 
لى أف أىميػة الفػرد لا يمكػف أف تسػاوي أىميػة أي مػف  المنظمي كظاىرة إدارية إلى العناية بدور الفرد في المنظمة، وا 
ف نجػػاح المنظمػػة ووصػػوليا إلػػى أىػػدافيا مػػرتبط بشػػكؿ مباشػػر بمػػدى إيمػػاف العػػامميف بتمػػؾ  وسػائؿ اقنتػػاج الأخػػرى، وا 

مػاء المنظمػي لمعامػؿ يشػكؿ الأسػاس لاتجاىاتػو وسػموكياتو (. فالانت48:2005الأىداؼ وسعييـ لموصػوؿ ليػا )فميػة، 
داخؿ المنظمة فكمما زاد انتماء الفرد لممنظمة  فانو يتبنى اىداؼ المنظمة ويتصرؼ بما يخدـ مصػمحتيا بشػكؿ اكبػر 
وجيػػد اكبػػر ويطػػور مػػف اسػػس اتخػػاذ القػػرار الػػى الأف ػػؿ وبمػػا يحقػػؽ مصػػمحة المنظمػػة وبرقابػػة ذاتيػػة مػػف الموظػػؼ 

   (.22: 2008ي ,)العنز 
 

 Dominations of Organizational Affiliationاتعاد الاوتماء الدىظمي   -3
اف ىناؾ عدد مف الابعاد التي تسيـ في حاؿ استعماليا زيػادة انتمػاء الفػرد وولائػو  (Tarter & Hoy,1989) ذكر  

لتخويؿ و سػموؾ مراعػاة حقػوؽ ومشػاعر لممنظمة والتي حددىا في اربعة ابعاد وىي )سموؾ الدعـ و سموؾ التوجيو وا
( وىػػػي )الاداء و الخبػػػرة و عػػػبء العمػػػؿ و 13: 2002الاخػػػريف و سػػػموؾ الػػػدعـ وعػػػدـ السػػػيطرة ( .امػػػا )نعسػػػاني ,

    -العدالة التوزيعية ( وسيتـ اعتماد ىذه الابعاد في البحث الحالي كالآتي:
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 Performance الاداء - أ
 Khalili Iragi etقجػػراءات الناتجػػة عػػف تنفيػػذ الاعمػػاؿ لتحقيػػؽ النتػػائج )أف التعريػػؼ الشػػامؿ لػػصداء ىػػو ا     

al.,2003,83( ويعتقػػد , )Khishi, 2009:66 انػػو يجػػب اف يحػػدد الاداء نتػػائج الاعمػػاؿ التشػػغيمية ويقسػػـ الاداء)
يػػر المباشػػرة التنظيمػػي عمػػى نػػوعيف اداء فنػػي و اداء حػػالي )السػػياؽ(.الأداء الفنػػي ويت ػػمف الأنشػػطة المباشػػرة أو لأ

وىػػذا النػػوع مػػف العمميػػات يختمػػؼ بشػػكؿ كبيػػر مػػف وظيفػػة إلػػى أخػػرى، اعتمػػادا عمػػى )المعرفػػة والميػػارات والقػػدرات(، 
ويت ػػػمف بعػػػض الأدوار. بينمػػػا يت ػػػمف اداء السػػػياؽ المشػػػػاركة بالأنشػػػطة لممحافظػػػة عمػػػى البنيػػػة الأساسػػػية الفنيػػػػة 

ع مف الأنشطة تعتمد عمى الدوافع، والرلأبات والخصػائص الفرديػة.  والنفسية و رورة التعامؿ مع الآخريف وىذه الأنوا
ويرى الباحثوف اف الأداء التنظيمي  يشير إلى أىداؼ المنظمة التي يمكف قياسيا مف خلاؿ تحديد الأىداؼ المناسبة 

. 2 -ة.العلاقػات اقنسػػاني1( اف م شػرات الأداء يمكػف قياسػيا مػف خػلاؿ )Safi, 2001: 114وتحقيقيػا. وي كػد )
.إدارة الشػػ وف( .ومفيػػوـ الأداء ىػػو تنفيػػذ الموظػػؼ لأعمالػػو ومسػػ ولياتو 5 -.الشػػ وف الماليػػة4-.التػػدريب 3 -التقػػويـ

التي تكمفو بيا المنظمة أو الجية التي ترتبط وظيفتو بيا. اي أف الأداء ىػو محصػمة النتػائج والمخرجػات التػي حققيػا 
(. ويعػد 2:2013لفرد بالمياـ والواجبات والمس وليات الموكمة إليو.)محمد,الفرد نتيجة الجيد المبذوؿ مف خلاؿ قياـ ا

الاداء مف أىـ الاىػداؼ التػي تسػعى الػى تحقيقيػا المنظمػات اذ يسػيـ وبشػكؿ مباشػر فػي تطػوير وزيػادة الخػدمات او 
الاسػتمرار  ربما في  عؼ وتردي ىذه الخدمات كمػا يمكػف عػد الاداء معيػار يػتـ مػف خلالػو تحديػد مػدى القػدرة عمػى

فػػي ىػػذا النشػػاط او العمػػؿ كمػػا يػػتـ مػػف خلالػػو اعطػػاء حكػػـ عمػػى مػػدى اتقػػاف العمػػؿ او مػػدى امػػتلاؾ الافػػراد لمميػػارة 
الفنية او التخصصية او معمومة او فكرة معينة وبالتالي القدرة عمػى تحديػد دور الفػرد الايجػابي او السػمبي فػي انظمػة 

ء التنظيمي عمى مستوى الفرد والجماعة والتنظيـ ىدفا اساسيا لممنظمات اذ واجراءات متبعة في المنظمة , ويعد الادا
(. واف Müller 2008,183,لا يمكػػػف لأي منظمػػػة البقػػػاء والاسػػػتمرار مػػػف دوف الحكػػػـ عمػػػى فعاليػػػة اداء افرادىػػػا  )

ع كيػؼ يعمػؿ المنظمات الناجحة عمميا الاساسي اف تعرؼ مدى معدلات ادائيا مقارنة بالمنظمػات المنافسػة وتسػتطم
المنافسػػوف عمػػى تحسػػيف مسػػتويات ادائيػػا وتسػػتعمؿ المنظمػػات التقنيػػات الحديثػػة التػػي تسػػيـ فػػي زيػػادة سػػرعة العمػػؿ 
ودقتو وتقميؿ التكاليؼ و بقدرتيا عمى اعػادة صػيالأة الانمػاط القديمػة بشػكؿ حػديث وابتكػار انمػاط جديػدة ويعػود ذلػؾ 

    (.43: 2014تسبوه مف خبرات )ابوعميـ ,الى قدرتيا في مزج بيف مواىب افرادىا وما اك
 

  Experience  الخبرج - ب
وىػػو مصػػطمح عػػاـ يت ػػمف مفيػػوـ المعرفػػة أو الميػػارة أو قػػدرة الملاحظػػة لكػػف بأسػػموب فطػػري عفػػوي عميػػؽ،        

 خميط أف ) 12: 1988)عساؼ , وعادة يكتسب اقنساف الخبرة مف خلاؿ المشاركة في عمؿ أو حدث معيف.  وعد
التػي يكتسػبيا العػامميف قنجػاز ميػاـ عمميػـ .وعػرؼ)  المتميػزة والميػارات والقػدرات والسػمات الخصػائص مػف ؿمتكامػ

( الخبرة بانيا  الخصائص والسمات والميارات التي تنعكس بشكؿ سموكيات إيجابية مػف قبػؿ 305:  ٢٠٠٢كنعاف,  
المكمفػيف بيػا بدقػة وسػيولة فػي اقػؿ وقػت وجيػد و  العامميف في المنظمة لتعبر عف قدرتيـ المتميزة في إنجاز الميػاـ 

( أف الخبػػػػػرة عبػػػػػارة عػػػػف:  مػػػػػزيج مػػػػػف القػػػػػدرات والاسػػػػػتعدادات والخصػػػػػائص 22: ٢٠٠٢تكمفػػػػة. ويػػػػػرى  ) جػػػػػرواف ,
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الشخصية التي إذا ما وجدت بيئة إدارية مناسبة يمكف أف ترقى بالعمميػات العقميػة لتػ دي إلػى نتاجػات أصػيمة ومفيػدة 
 رات الفرد السابقة أو خبرات المنظمة أو المجتمع أو العالـ. سواء بالنسبة لخب
( الى اليدؼ النيائي مف استعماؿ الخبػرات ىػو اكتشػاؼ أسػاليب عمػؿ جديػدة، فيعرفيػا 1:  ٢٠٠٢ويشير )الشمري ,

ية بانيػػػا  توظيػػػؼ أمثػػػؿ لمقػػػدرات العقميػػػة والفكريػػػة التػػػي تتميػػػز بػػػأكبر قػػػدر مػػػف الطلاقػػػة والمرونػػػة والأصػػػالة والحساسػػػ
لممشكلات والقدرة عمى تحميميا، بما ي دى إلى تكػويف ترابطػات واكتشػاؼ علاقػات أو أفكػار أو أسػاليب عمػؿ جديػدة. 

 (:45,2010ويت ح مف التعاريؼ السابقة لمخبرات التنظيمية انيا تنطوي عمى )حمزاوي ,

 .خصائص وسمات وخبرات تظير عمى شكؿ سموكيات إيجابية 

 لمياـ بدقة وسيولو.تسيـ في إنجاز الأعماؿ وا 

 .ابتكار طرؽ عمؿ جديدة ت دي إلى نتاجات أف ؿ 

 .قد تكوف الخبرة موروثة أو مكتسبة مف جراء العمؿ     
 Over loadعةء انعمم     - خ

ترتبط اعباء ) غوط ( العمؿ بطبيعة الأعماؿ والأنشطة التي يمارسيا العامموف في عمميـ، ولذلؾ أطمؽ عمييا      
.وعػػبء العمػػؿ ىػػو تحميػؿ الفػػرد العامػػؿ بأعبػاء فػػوؽ طاقتػػو يعػػد  ) Dollard, M., 2001:16ال ػغوط المينيػػة )

مصدرا مف مصادر ال غوط وقد تكوف زيادة الاعباء مف الناحية الكمية اذ يطمب مػف الفػرد القيػاـ بأعمػاؿ اكثػر ممػا 
ـ بأعماؿ لا تلائػـ اسػتعداداتو يستطيع انجازه في الوقت المحدد او قد تكوف في شكؿ نوعي كأف يطمب مف الفرد القيا

وقدراتو الخاصة. كما اف تحميؿ الفرد بأقؿ مما يجب مػف اعمػاؿ يعػد مػف مصػادر ال ػغوط لاف ذلػؾ يعنػي اسػتيانة 
( . وأىػػـ مسػػببات ال ػػغوط التػػي يتعػػرض ليػػا الفػػرد جػػراء عممػػو 257: 2009بقدراتػػو وامكانياتػػو )جيرالػػد & بػػاروف ,
والحاجات( ولأيػره، ممػا تتولػد اسػتجابة ال ػغط لػدى الفػرد بشػكؿ قػوي ومتكػرر، ف لا عف )نمط الشخصية، القدرات 

(  .وقسػمت 78:  2003ولا يستطع مواجيتيا اذ يظير الجانب السمبي لم غط، ممػا يػ دي إلػى نتػائج سػمبية)حريـ، 
النفسػػػي،  ثػػػار  ػػػغوط العمػػػؿ إلػػػى صػػػنفيف فسػػػيولوجية ونفسػػػية وسػػػموكية:   ثػػػار نفسػػػية كاقحبػػػاط، القمػػػؽ، الاحتػػػراؽ 

، اقفراط في الأكؿ، اقفػراط فػي  العدوانية، التوتر، اقرىاؽ.  ثار سموكية مثؿ اقصابات والحوادث، اقفراط في النوـ
( . مما يػ دي الػى التػأثير فػي المنظمػة مثػؿ  204:2005الحركة، التدخيف، الييجاف، التغيب عف العمؿ  )الطعاني, 

ر عػػف العمػػؿ، والغيػػاب والتوقػػؼ عػػف العمػػؿ، وتشػػغيؿ عمػػاؿ إ ػػافييف، وعطػػؿ زيػػادة التكػػاليؼ الماليػػة، وتكمفػػة التػػأخ
صلاحيا، وتكمفة الفاقد مػف المػواد أثنػاء العمػؿ، وصػعوبة التركيػز فػي العمػؿ والوقػوع فػي حػوادث صػناعية،  الآلات وا 

فػػراد المنظمػػة وارتفػػاع معػػدؿ الشػػكاوي وعػػدـ الر ػػا الػػوظيفي، وعػػدـ الدقػػة فػػي اتخػػاذ القػػرارات وسػػوء العلاقػػات بػػيف أ
    ( . 23:  2010والاتصاؿ بسبب لأموض الدور                     )سامية، 
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 Distributional Justiceانعذانح انتىسيعيح  -ث  
باقنصػػػاؼ فػػػي   (Guo,2009:3)تمثػػػؿ العدالػػػة التوزيعيػػػة البعػػػد الأوؿ والأسػػػاس لمعدالػػػة التنظيميػػػة اذ عرفيػػػا      

 (261,وبصورة أخرى ىي مقدار الموارد أو المكافات الموزعة عمى الافراد.. وقد و حيا تخصيص الموارد والعوائد،
 Rai, 2013 بأنيػػا العدالػػة المدركػػة لتوزيػػع المخرجػػات التػػي تحتػػوي عمػػى الشػػروط والمنػػافع التػػي تػػ ثر فػػي رفاىيػػة )

عدالػػػة توزيػػػع المخرجػػػات التػػػي ( فيعػػػرؼ العدالػػػة التوزيعيػػػة بانيػػػا مػػػدى إدراؾ الافػػػراد ل5:2015الفػػػرد . امػػػا )حمػػػدي ,
يتمقونيػػا خاصػػػة المكافػػػات الماديػػػة، وذلػػػؾ مقابػػػؿ المػػػدخلات التػػػي يقػػػدمونيا لممنظمػػػة، بمقارنػػػة أنفسػػػيـ بػػػالآخريف فػػػي 
المدخلات والمخرجات عمى حد سواء. ولكي يسػيؿ فيػـ ىػذا البعػد جيػدا، لا بػد مػف فيػـ )نظريػة العدالػة( التػي قػدميا 

((Adams نصػػاؼ حيػػث قػػاـ بتفسػػير انعكاسػػات ادراؾ العدالػػة التوزيعيػػة مػػف خػػلاؿ مقارنػػة الفػػرد المتعمقػػة بنظريػػة اق
لمدخلاتو )إسياماتو( مع المخرجات التي يتمقاىػا )المكافػات(، ومقارنتيػا مػع تمػؾ المػدخلات والمخرجػات التػي يقػدميا 

أف الطػػرؼ الػػذي يكػػوف لديػػو  ويتمقاىػػا زمػػلاءه فػػي العمػػؿ, فػػفذا كػػاف ذلػػؾ المعػػدؿ لأيػػر متكػػافد، ففػػي ىػػذه الحالػػة نجػػد
 :Greenberg,2010)     المعدؿ مرتفعا يشػعر بالسعػعادة عػادة، أمػا الطػرؼ الآخػر الاقػؿ ففنػو يشػعر بالغ ػب .

  فػػي نظريتػػو أف الافػػراد لا يولػػوف اىتمامػػا كبيػػرا  لمعػػدؿ المخرجػػات التػػي يحصػػموف عمييػػا Adams. وذكػػر   (206
مخرجات. وقد مثَّؿ  ذلؾ جيدا في نظريتو الشييرة بالعدالة التوزيعيػة، اذ اقتػرح بالقدر الذي يعطونو لمدى عدالة تمؾ ال

فػػػي سػػػبيؿ الحصػػػوؿ عمػػػى العدالػػػة فػػػي المخرجػػػات أف يػػػتعـ حسػػػاب مػػػدخلات شػػػخص مػػػا )الجيػػػود، الأداء، الخبػػػرة، 
حتػػػى  التعمػػػيـ،...، ولأيرىػػػا( وتقسػػػيميا عمػػػى المخرجػػػات، ومقارنػػػة ذلػػػؾ المعػػػدعؿ بػػػنفس الصػػػيغة ولكػػػف لشػػػخص  خػػػر،

   (.(Colquitt et al., 2001:56 يت ح بذلؾ مستوى العدالة التوزيعية.
 
 

  Job Engagementالاستغزاق انىظيفي     حانخاً: 
  JE)) The Concept ofمفهىو الاستغزاق انىظيفي       -1
التنظيمػػػػي  يعػػػػد الاسػػػػتغراؽ امػػػػرا حيويػػػػا لممنظمػػػػات لمػػػػا لػػػػو مػػػػف تػػػػأثيرات ايجابيػػػػة فػػػػي الر ػػػػا الػػػػوظيفي والالتػػػػزاـ  

( .  و ينػػػػتج الاسػػػػتغراؽ الػػػػوظيفي عػػػػف Rena & Tkachenk, 2014: 1وسػػػػموؾ المواطنػػػػة التنظيميػػػػة )
الحكػػػػػػػـ المعرفػػػػػػػي لمموظػػػػػػػؼ حػػػػػػػوؿ الصػػػػػػػورة الذاتيػػػػػػػة التػػػػػػػي تتكػػػػػػػوف لديػػػػػػػو عػػػػػػػف قدرتػػػػػػػو فػػػػػػػي الاداء التنظيمػػػػػػػي فػػػػػػػي 

. اف ((Jones & Harter, 2005: 79ويػػػرى (.  jose & Mampilly,2014:234المنظمػػػة. )
سػػػػػتغراؽ الػػػػػوظيفي يمثػػػػػؿ الالتػػػػػزاـ والمشػػػػػاركة التػػػػػي تحػػػػػدث فػػػػػي العمػػػػػؿ، وو ػػػػػوح التوقعػػػػػات والمػػػػػوارد الاساسػػػػػية الا

والشػػػػػػعور وتقػػػػػػػديـ المسػػػػػػػاىمة لممنظمػػػػػػػة والشػػػػػػػعور بالانتمػػػػػػػاء الػػػػػػى شػػػػػػػيء معػػػػػػػيف وكػػػػػػػذلؾ الشػػػػػػػعور بتقػػػػػػػديـ فرصػػػػػػػة 
تصػػػػػورات الموظػػػػػؼ لمناقشػػػػػة التقػػػػػدـ والنمػػػػػو. ويركػػػػػز الاسػػػػػتغراؽ الػػػػػوظيفي عمػػػػػى ىػػػػػذه العناصػػػػػر مػػػػػف اجػػػػػؿ قيػػػػػاس 

. كمػػػػػػػػا يعػػػػػػػػرؼ  الاسػػػػػػػػتغراؽ بالعمػػػػػػػػؿ بانػػػػػػػػو )الحالػػػػػػػػة الايجابيػػػػػػػػة (Simpson,2008:1020)فػػػػػػػػي مكػػػػػػػػاف العمػػػػػػػػؿ 
الخاصػػػػػة بػػػػػالولاء والعمػػػػػؿ الايجػػػػػابي الػػػػػذي يتميػػػػػز بالحمػػػػػاس والتفػػػػػاني والاسػػػػػتيعاب بػػػػػدلا مػػػػػف الحالػػػػػة المحػػػػػدودة , 

تشػػػػػار وحالػػػػػة لا تركػػػػػز عمػػػػػى اي كػػػػػائف او ويشػػػػػير للاسػػػػػتغراؽ بانػػػػػو اكثػػػػػر ثباتػػػػػا وذات معرفػػػػػة وجدانيػػػػػة واسػػػػػعة الان
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(. واف مفيػػػػػػػػػػػػوـ الاسػػػػػػػػػػػػتغراؽ الػػػػػػػػػػػػوظيفي ىػػػػػػػػػػػػو  (Simpson,2008:1019-1020حػػػػػػػػػػػػدث او سػػػػػػػػػػػػموؾ معػػػػػػػػػػػػيف 
الاسػػػػػتغراؽ الشخصػػػػػي المتمثػػػػػؿ بالسػػػػػموكيات التػػػػػي تجػػػػػذب الافػػػػػراد نفسػػػػػيا نحػػػػػو أداء العمػػػػػؿ ممػػػػػا يتمثػػػػػؿ كتعبيػػػػػرات 

  .(Simpson, 2008:1018)جسدية وذىنية وعاطفية أثناء تأدية المياـ الوظيفية. 
 
  The Importance of(JE)أهميح الاستغزاق انىظيفي  -4
اف  فيػػػـ  اىػػػداؼ المنظمػػػة  يعػػػود الػػػى انجػػػازات  المػػػوظفيف المسػػػتغرقيف  فػػػي العمػػػؿ  الػػػذيف  يػػػدركوف اىػػػداؼ       

عرفيػة  والعاطفيػة  المنظمة، ويخطوف  الخطػى  اللازمػة  لتقػديـ  أف ػؿ مػا لػدييـ ،  واسػتثمار الطاقػات  الفعميػة  والم
. وت كػػد الدراسػػات بػػاف نجػػاح (Rasli et al., 2012:210)والماديػػة  مػػف اجػػؿ  تحقيػػؽ  اىػػداؼ  المنظمػػة .   

المنظمات وتألقيا وتميزىا يتبمور عندما يبذؿ الموظفيف المستغرقيف اقصى طاقاتيـ بفرادتيـ في العمؿ مما ي دي الى 
 . (Erdila &Müceldili,2014:449) نتاجية والاداء التنظيمي. تحسيف الاداء الوظيفي وارتفاع مستوى اق

وتبػرز اىميػػة الاسػػتغراؽ الػوظيفي لممنظمػػات مػػف خػػلاؿ النتػائج الايجابيػػة الػػذي يحققيػػا ىػذا السػػموؾ والمتمثمػػة بالنقػػاط 
  (.(Bakker &Michael,2010:3-4الاتية: 

 
 قدرة والدافع والتركيز عمى المياـ الوظيفية. الاستغراؽ بالعمؿ يدعـ الاداء الوظيفي مف خلاؿ تعزيز ال  - أ

لو  ثار بعيدة المدى لتحسيف أداء الموظفيف مف خلاؿ التركيز والطاقة المتأصمة مف الاندماج اثناء العمؿ،  - ب
 .كما يسمح لمموظفيف بتحقيؽ إمكانيتيـ الوظيفية

ير مقيديف بالييكؿ الرسمي تسعى المنظمات الى تحفيز عاممييا عمى اخذ المبادرة والاستباؽ الوظيفي لأ - ت
 لموظيفة ليشمؿ تطوير معارؼ جديدة والاستجابة لمفرص الفريدة مف نوعيا.

 دعـ انشطة المنظمة مف خلاؿ تشجيع مبادرة التوجو والعمؿ الطوعي لمعامميف. - ث
لة ي دي الى تمكيف الموظفيف في التييئة لأنشطتيـ وزيادة معرفتيـ وثقتيـ في العلاقة بيف الجيود المبذو  - ج

 لتطوير بيئات عمؿ داعمة وتعزيز الاداء الفردي الذي سوؼ يسيـ في تحسيف الأداء التنظيمي بشكؿ عاـ.
 يعد قاعدة أساسية تمكف الموظؼ مف التكيؼ مع حياتو العممية ذات التغير المستمر. - ح
عمػؿ الػوظيفي يسبب بناء منظور معرفي ومدرؾ نحو الابداع والكفاءة والمرونة والتكامػؿ بشػكؿ ايجػابي فػي ال - خ

 مما يسيـ في تطورات جديدة في الحياة المينية لمموظفيف. 
يعمػػؿ عمػػػى جعػػػؿ المػػوظفيف يحرصػػػوف عمػػػى تقػػديـ الأداء الأف ػػػؿ فػػػي انجػػاز الاعمػػػاؿ والأنشػػػطة الوظيفيػػػة  - د

Andrew &Sofian,2012:499) .) 

  Dimensions of Job Engagementاتعاد الاستغزاق انىظيفي  -3
وذلػؾ لحاجػة المنظمػات  ,مػف خػلاؿ عمػـ الػنفس الايجػابي والتنظيمػي عػف الاسػتغراؽ الػوظيفي ظير اىتماـ متزايػد   

الى موظفيف مرتبطيف نفسيا بعمميـ. والاستغراؽ الوظيفي يمثؿ تجربة عمؿ ايجابية م ثر عمى الحياة التنظيميػة التػي 
 Erdil ة الذىنيػة ذات الصػمة بالعمػؿ تنتج مختمؼ الفوائد لممنظمة، ففي كثير مػف الأحيػاف يت ػمف الايجابيػة والحالػ
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&yakin, 2012) و يوجػػػد مػػػدخلاف لدراسػػػة الاسػػػتغراؽ الػػػوظيفي يشػػػير المػػػدخؿ الأوؿ الػػػذي و ػػػعو الباحػػػث   .)
Kahn(1990)  .اذ يفتػػػرض بػػػاف الاسػػػتغراؽ يعنػػػي وجػػػود الموظػػػؼ نفسػػػياً عنػػػد تنفيػػػذ الميػػػاـ التنظيميػػػة المكمػػػؼ بيػػػا

 واعتمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػد  ىػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػذا المفيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػوـ  مػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػف قبػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػؿ  العديػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػد مػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػف  البػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػاحثيف  مػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػنيـ
May et al .,2004) ( اذ اسػتخدموا  لقيػػاس  الاسػتغراؽ الػوظيفي ثلاثػػة  ابعػاد ىػي )اسػػتغراؽ جسػدي ,اسػػتغراؽ

( فقػػد واصػػموا ىػػذا التػػراكـ المعرفػػي حػػوؿ الاسػػتغراؽ (Soane et al .,2012اطفي(  ،امػػا ادراكػػي  ,اسػػتغراؽ عػػ
الػػوظيفي وقػػاموا بتعػػديؿ ابعػػاد الاسػػتغراؽ الػػوظيفي )اسػػتغراؽ فكػػري واجتمػػاعي وعػػاطفي(. بينمػػا المػػدخؿ الثػػاني الػػذي 

، المشاركة( وأتبعو عدة باحثيف ( يت مف الابعاد التالية )الحيوية، الفاعميةLeiter & Maslach, 2004أشار اليو )
 ( .(Schaufeli et al.,2002مف بينيـ 

الباحػػث الأوؿ  Kahn( الػػذي اعتمػػد مقػػاييس Soane et al.,2012فػي البحػػث الحػػالي اعتمػػد البػػاحثوف مقيػػاس )
  الذي و ع مفيوـ الاستغراؽ الوظيفي والذي ت مف ثلاثة ابعاد كما يأتي : 

 
 Intellectual Engagementالاستغزاق انفكزي  - أ

يعػػرؼ الاسػػتغراؽ الفكػػري بانػػو التعبيػػر عػػف الافكػػار والمشػػاعر التػػي تكمػػف فػػي الابػػداع الشخصػػي لمتعبيػػر عػػف اليويػػة 
الحقيقيػػة لمفػػرد، وبمعنػػى اخػػر يمثػػؿ اليقظػػة الذىنيػػة والتواصػػؿ مػػع الآخػػريف مػػف اجػػؿ خدمػػة العمػػؿ الػػذي يقومػػوف بػػو 

. وىػػو التفكيػػر والتعامػػؿ مػػع المعمومػػات Kahn,1990:700)ظيفي. )وعػػرض الافكػػار القيمػػة والابػػداع فػػي الاداء الػػو 
 ,.Schroders, et alالجديػػدة لتطػػوير الادراؾ المعرفػػي ال ػػروري لنجػػاح وحػػؿ الق ػػايا المعقػػدة فػػي العمػػؿ. 

(. فالاستناد الى السمات الشخصػية لمفػرد كالانبسػاط والخبػرة والاجتيػاد والانفتػاح مػع الػتعمـ بشػكؿ واسػع (2015:32
 :Furnham & Stemma, 2012استثمار التبادؿ المعرفي يكوف ليا تأثير قوي وايجابي في الاستغراؽ الفكري )و 

(. واف الاسػػتغراؽ الفكػػري يو ػػح الحالػػة الايجابيػػة التػػي تركػػز عمػػى الجانػػب المعرفػػي والمشػػاركة الذىنيػػة لأداء 720
الفكػػري يجعػػؿ الافػػراد العػػامميف يقومػػوف (. وتبػػيف بػػاف الاسػػتغراؽ (Soane et al., 2012:532ميػػاـ العمػػؿ. 

 بتوظيؼ قدراتيـ الذىنية في العمؿ مف اجؿ تنفيذ واداء مياـ وانشطة العمؿ .
 

 Affective Engagementالاستغزاق انعاطفي  - ب
يعػػػػرؼ الاسػػػػتغراؽ العػػػػاطفي بانػػػػو مػػػػزيج مػػػػف التوظيػػػػؼ والتعبيػػػػر الػػػػذاتي لمفػػػػرد لمقيػػػػاـ بميػػػػاـ العمػػػػؿ الػػػػذي يتطمػػػػب  

ف السػػػػػموكيات والانفعػػػػػالات الايجابيػػػػػة لأداء الػػػػػدور الػػػػػوظيفي مػػػػػع الافػػػػػراد العػػػػػامميف فػػػػػي المنظمػػػػػة مسػػػػػتوى معػػػػػيف مػػػػػ
(Kahn,1990:715) ويعػػػػػػػد التفاعػػػػػػػؿ  العػػػػػػػاطفي ذات  صػػػػػػػمة  بمشػػػػػػػاعر الفػػػػػػػرد التػػػػػػػي تمعػػػػػػػب  دورا اساسػػػػػػػيا   .

بيػػة . وكػػذلؾ يعػػرؼ بانػػو ردود الفعػػؿ الايجا (Soane et al .,2012:532 ) فػػي انجػػاز ىػػدؼ المنظمػػة .
والسػػػػػمبية التػػػػػي تػػػػػ دي الػػػػػى الممػػػػػؿ والسػػػػػعادة والحػػػػػزف والقمػػػػػؽ. اف اىميػػػػػة الاسػػػػػتغراؽ العػػػػػاطفي ىػػػػػو تحقيػػػػػؽ وانجػػػػػاز 

(.  واظيػػػػار التعػػػػاطؼ مػػػػع الاخػػػػريف فػػػػي كثيػػػػر Miha et al.,2015:330الاداء والاىػػػػداؼ التنظيميػػػػة  ) 
ر ػػػػا مػػػػف الاداء الػػػػذي يشػػػػمؿ مػػػػف الاحيػػػػاف .واف الشػػػػعور الايجػػػػابي والسػػػػمبي الػػػػذي يػػػػ دي الػػػػى الر ػػػػا او عػػػػدـ ال
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( بػػػػػػػاف (Kahnالاحبػػػػػػػاط والاحتػػػػػػػراؽ مػػػػػػػع عػػػػػػػدـ القػػػػػػػدرة عمػػػػػػػى اكمػػػػػػػاؿ الميػػػػػػػاـ فػػػػػػػي المسػػػػػػػتوى المطمػػػػػػػوب. واقتػػػػػػػرح 
الاسػػػػػػتغراؽ العػػػػػػاطفي ىػػػػػػو المسػػػػػػتوى العميػػػػػػؽ الػػػػػػذي يعبػػػػػػر عػػػػػػف الشػػػػػػعور الػػػػػػداخمي لمفػػػػػػرد مػػػػػػع اسػػػػػػتغراقو بالعمػػػػػػؿ. 

فػػػػػػي مكػػػػػػاف العمػػػػػػؿ ويتعػػػػػػاطفوف مػػػػػػع الاخػػػػػػريف والاسػػػػػػتغراؽ العػػػػػػاطفي يحػػػػػػدث عنػػػػػػد الافػػػػػػراد الػػػػػػذيف لػػػػػػدييـ ارتيػػػػػػاح 
 May et)ويسػػتثمروف كػػؿ طاقػػػاتيـ بػػدافع الرلأبػػة بػػػاقداء الػػوظيفي بشػػكؿ جيػػػد مػػع زملائيػػـ فػػػي مكػػاف العمػػؿ 

al.,2004:12) اسػػػػػػػػتنادا الػػػػػػػػى مػػػػػػػػا تقػػػػػػػػدـ اف الاسػػػػػػػػتغراؽ العػػػػػػػػاطفي يجعػػػػػػػػؿ الافػػػػػػػػراد العػػػػػػػػامميف يمتمكػػػػػػػػوف قػػػػػػػػدرة .
  . ايجابية تجاه اداء مياـ عمميـ في المنظمة

 
 Social Engagementالاستغزاق الاجتماعي  - خ

حظػػػي مفيػػػػػػوـ المػػػػػػشاركة الاجتماعيػػػة باىتمػػػاـ كبيػػػػػػر فػػػػػػي عمػػػػػػـ الػػػػػػنفس الاجتمػػػػػػاعي  ػػػمف مجػػػػػػاؿ التفاعػػػػػػؿ      
ػػػي الػػػػػسموؾ الاجتمػػػػػػاعي الاجتمػػػاعي باعتبػػػػاره سػػػػموكا يشير الى اقدراؾ الشخػػػػصي مف الجانب المعرفي لأىميتػػػػػو فػػ

وباقمكػػػػػػاف تنميػػػػػػة وتطػػػػػػوير المشػػاركة الاجتماعيػػة لممػػوظفيف والانػػػػػػدماج فػػي العمػػؿ، اف تبػػادؿ المعمومػػات والمعرفػػة 
والمشاركة بيف الافراد العامميف يكوف ليا تأثير كبير في التواصؿ الاجتمػاعي، الػذي يػ دي الػى زيػادة الحػافز وقػدرات 

 لػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػتعمـا
(Barkhuin, et al.,2014:58) واف التفاعػؿ الاجتمػاعي يعمػؿ عمػى التفكيػر والتركيػز الػذىني لمفػرد، فػي تنميػة .

 Soane etالموارد البشرية بما ي دي الى الابتكػار والتغييػر التنظيمػي لمعمميػات الاجتمػاعي الفاعمػة فػي المنظمػة. )
al.,2012:532ممارسات يجب معرفة الاسػتغراؽ الاجتمػاعي بشػكؿ واسػع مػف (. ولتعزيز وتطوير ىذه المشاركة وال

خلاؿ المشاركة فػي جميػع جوانػب الحيػاة مػع  ػماف العدالػة الاجتماعيػة واسػتثمار الفػرص فػي المنظمػة، ف ػلا عػف 
خمػػػؽ بيئػػػة اجتماعيػػػة ملائمػػػة لتمكػػػيف الافػػػراد مػػػف بنػػػاء القػػػدرات والمشػػػاركة فػػػي اتخػػػاذ القػػػرار مػػػف خػػػلاؿ اقجػػػػػػػراءات 

مارسػػػػات التػػػػي تزيػػػػد مػػػػػف فػػػػػرص الأفػراد لممشػاركة فػي الاداء التنظيمػي والشػعور بػانيـ قػادريف عمػى الابػداع فػي والم
(. يت ػػح بػػاف الافػػراد العػػامميف يتشػػاركوف مػػع زملائيػػـ فػػي (Rainer,2014:782العمميػػات الانتاجيػػة فػػي المنظمػػة 

 في تحقيؽ الاىداؼ التنظيمية .المواقؼ والاتجاىات في اداء العمؿ و يعمموف 
 
 

 الدثحج انخانج 
 الإطار انتطثيقي نهثحج

 . ثبات مقاييس البحث.1
اسػتخدـ الباحػػث مقػاييس مسػػتخدمة سػابقاً فػػي أدبيػات الفكػػر الاداري , ويو ػح الجػػدوؿ التػالي تفصػػيؿ ىػذه المقػػاييس 

اتفـق خمػس فقػرات ولكػؿ فقػرة ليػا وزف  وقد تػـ اسػتخداـ مػدرج ليكػرت الخماسػي لقيػاس فقػرات المقيػاس المػوزع عمػى 
 1) غيـر موافـق بشـدةدرجتػاف ( و  2) غيـر موافـقدرجػات(, 3 ) محايـددرجػات (,  4) موافقدرجات( ,  5) بشدة
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وىػو مقبػوؿ احصػائيا ويػدؿ  (71-87)درجة واحده (. اذ يتبيف مف خلاؿ الجدوؿ اف معامؿ كرونباخ الفا تػراوح بػيف 
 .عمى ثبات المقاييس المستخدمة

 
 ( ممخص مقاييس البحث 1جدول )

المتغيرات  ت

 الرئيسة

 المصدر عدد الفقرات كرونباخ الفا المتغيرات الفرعية 

1 

 

   0.79  الفخر التنظيمي

 6 0.77 .الفخر الذاتي 1

 4 0.71 .الفخر المقارن2

 8 0.81 .الاحترام الذاتي3

 3 0.74 .الاحترام المقارن4

الانتماء  2

 منظميال

 0.87   

 4 0.72 .الاداء1

 4 0.74 .الخبرة2

 4 0.75 .عبء العمل3

 4 0.72 .العدالة التوزيعية4

3 

 

الاستغراق 

 الوظيفي

 0.73   

.الاستغراق 1

 الفكري

0.75 3 

. الاستغراق 2

 العاطفي

0.82 3 

. الاستغراق 3

 الاجتماعي

0.81 3 

  . Spss V.23الباحثين بالاعتماد عمى مقاييس المتغيرات ومخرجات برنامج  المصدر: أعداد        
 
 . انىصف الإحصائي. 2
( الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية وشدة اقجابة بصورة عامة لمتغيػرات البحػث,  2يلاحظ في الجدوؿ )     

يػد انتمائيػا لأيػة فئػة. ولاف اسػتبانة البحػث وقد حُدد مستوى الاجابػات فػي  ػوء المتوسػطات الحسػابية مػف خػلاؿ تحد
لا اتفػػؽ تمامػػاً( فػػاف ىنػػاؾ خمػػس فئػػات تنتمػػي ليػػا المتوسػػطات  –تعتمػػد عمػػى مػػدرج ليكػػرت الخماسػػي )اتفػػؽ تمامػػاً 

 (5)، ومػف ثػـ قسػمة المػدى عمػى عػدد الفئػات  5-1= 4 )الحسػابية. وتحػدد الفئػة مػف خػلاؿ ايجػاد طػوؿ المػدى )
او يطػرح مػف الحػد الاعمػى لممقيػاس  (1)الػى الحػد الادنػى لممقيػاس  (0.80)لػؾ ي ػاؼ . وبعػد ذ(4 \ 5 = 0.80)

 :(Dewberry, 2004: 15)، وتكوف الفئات كالاتي (5)
 : مرتفع,4.20 – 3.41 : معتدؿ,3.40 – 2.61 : منخفض,2.60 – 1.81 : منخفض جداً,1.80 – (1

لأجراء التحميلات الاحصائية الخاصة  (spss. V23) : مرتفع جداً( وقد استخدـ البرنامج الاحصائي5.0 – 4.21
   بالبحث وكالاتي :
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 أ. انفخز انتىظيمي 
( وىو  مف مستوى اجابة مرتفع وبػأنحراؼ 3.71)حصؿ متغير الفخر التنظيمي عمى وسط حسابي عاـ بمغ       

غيرممػا يػدؿ عمػى اف المتغيػر ( وىي تشير الى نسبة الاتفػاؽ فػي إجابػات أفػراد العينػة حػوؿ ىػذا المت0.474معياري )
كاف وا ح بشكؿ لابأس بو لدى أفراد العينة وقد حقؽ المتغير الترتيب الثاني  مف متغيرات البحث, ويلاحظ اي ػاً 

بينمػػا كػػاف بعػػد  (0.554)وبػػانحراؼ معيػػاري  (4.01)اف ابعػػاده حقػػؽ منيػػا بعػػد الفخػػر الػػذاتي اعمػػى متوسػػط اذ بمػػغ 
 (0.641)وبػػػانحراؼ معيػػػاري بمػػػغ  (3.45)مػػػف بػػػيف الابعػػاد اذ حقػػػؽ وسػػػطا حسػػابيا الاحتػػراـ المقػػػارف الاقػػػؿ وسػػطا 

وبشػػكؿ عػػاـ حققػػت الابعػػاد جميعػػا مسػػتوى اجابػػة مرتفػػع يػػدلؿ عمػػى انسػػجاـ اجابػػات عينػػة البحػػث تجػػاه ىػػذا المتغيػػر 
  تنظيمي.وابعاده ويعود السبب وراء ذلؾ الى ارتفاع مستوى ادراؾ أفراد العينة عمى أىمية متغير الفخر ال

 
 ( الوصف الإحصائي لممتغيرات البحث4 جدول )

اتجاه 

 الاجابة

ترتيب 

 الاهمية

الانحراف 

 المعياري

الوسط 

 الحسابي

 المتغيرات والابعاد

 الفخر الذاتي 4.01 554. 1 مرتفع

 الفخر المقارن 3.63 703. 3 مرتفع

 الاحترام الذاتي 3.74 510. 2 مرتفع

 م المقارنالاحترا 3.45 641. 4 مرتفع

 الفخر التنظيمي 3.71 474. ثانيا مرتفع

 الاداء 4.03 593. 1 مرتفع

 الخبرة 3.82 574. 2 مرتفع

 عبء العمل 3.70 566. 3 مرتفع

 العدالة التوزيعية 3.05 870. 4 معتدل

 الانتماء المنظمي 3.65 438. ثالثا مرتفع

 الاستغراق الفكري 4.30 431. 1 مرتفع جدا

 الاستغراق العاطفي 4.00 741. 2 مرتفع

 الاستغراق الاجتماعي 3.99 595. 3 مرتفع

 الاستغراق الوظيفي 4.10 456. اولا مرتفع

  المصدر : من اعداد الباحثين بالاعتماد عمى مخرجات الحاسبة الكترونية .                   
 

 ب. متغير الاوتماء الدىظمي .
( وىػو  ػمف مسػتوى 3.65ابي الموزوف الكمي لمتغير الانتماء التنظيمػي بمػغ )الوسط الحس( 2ويبيف جدوؿ )       

( وىػي تشػػير الػى نسػػبة الاتفػاؽ فػي إجابػػات أفػراد العينػة حػػوؿ ىػذا المتغيػػر 0.438اجابػة مرتفػع وبػػأنحراؼ معيػاري )
الثالػػث  ػػمف ممػػا يػػدؿ عمػػى اف المتغيػػر كػػاف وا ػػح بشػػكؿ لابػػأس بػػو لػػدى أفػػراد العينػػة وقػػد حقػػؽ المتغيػػر الترتيػػب 

وبػػانحراؼ معيػػاري  (4.03)متغيػػرات البحػػث, ويلاحػػظ اي ػػاً اف ابعػػاده حقػػؽ منيػػا بعػػد الاداء اعمػػى متوسػػط اذ بمػػغ 
وبػػانحراؼ  (3.05)بينمػػا كػػاف بعػػد العدالػػة التوزيعيػػة الاقػػؿ وسػػطا مػػف بػػيف الابعػػاد اذ حقػػؽ وسػػطا حسػػابيا  (0.593)
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وبشػكؿ عػاـ حققػت بػاقي الابعػاد  مسػتوى اجابػة مرتفػع يػدلؿ وىو  مف مستوى اجابة معتدؿ  (0.870)معياري بمغ 
عمى انسجاـ اجابػات عينػة البحػث تجػاه ىػذا المتغيػر وابعػاده ويعػود السػبب وراء ذلػؾ الػى ارتفػاع مسػتوى ادراؾ أفػراد 

   العينة عمى أىمية متغير الانتماء التنظيمي.
 

  خ. متغير الاستغزاق انىظيفي
( وىػػو  ػػمف مسػػتوى 4.10ابي المػػوزوف الكمػػي لمتغيػػر الاسػػتغراؽ الػػوظيفي بمػػغ )الوسػػط الحسػػ( 2ويبػػيف جػػدوؿ )   

( وىػي تشػػير الػى نسػػبة الاتفػاؽ فػي إجابػػات أفػراد العينػة حػػوؿ ىػذا المتغيػػر 0.456اجابػة مرتفػع وبػػأنحراؼ معيػاري )
الاوؿ  ػػمف ممػػا يػػدؿ عمػػى اف المتغيػػر كػػاف وا ػػح بشػػكؿ لابػػأس بػػو لػػدى أفػػراد العينػػة وقػػد حقػػؽ المتغيػػر الترتيػػب 

وبػانحراؼ  (4.30)متغيرات البحث, ويلاحظ اي اً اف ابعاده حقؽ منيا بعد الاسػتغراؽ الفكػري اعمػى متوسػط اذ بمػغ 
 (3.99)بينما كاف بعد الاستغراؽ الاجتماعي الاقؿ وسطا مف بيف الابعاد اذ حقؽ وسطا حسػابيا  (0.431)معياري 

جابػة مرتفػع وبشػكؿ عػاـ حققػت جميػع الابعػاد  مسػتوى اجابػة وىػو  ػمف مسػتوى ا (0.595)وبانحراؼ معيػاري بمػغ 
مرتفع يدلؿ عمى انسجاـ اجابػات عينػة البحػث تجػاه ىػذا المتغيػر وابعػاده ويعػود السػبب وراء ذلػؾ الػى ارتفػاع مسػتوى 

  ادراؾ أفراد العينة عمى أىمية متغير الاستغراؽ الوظيفي.
 

 حاوياً: اختثار انفزضياخ .
 ثاط اختثار فزضياخ الارت -1

( مصػػفوفة الارتبػػاط البسػػيط بػػيف متغيػػرات البحػػث, الفخػػر التنظيمػػي, الانتمػػاء المنظمػػي, والاسػػتغراؽ 3يبػػيف  جػػدوؿ)
 الوظيفي.

 ,N=42( مصفوفة الارتباط البسيط لمتغيرات البحث 3جدول )
Correlations 

الفخر  

 التنظيمي

الاستغراق  الانتماء التنظيمي

 الوظيفي

 Pearson الفخر التنظيمي

Correlation 

1 .644** .654** 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 

N 42 42 42 

الانتماء 

 المنظمي

Pearson 

Correlation 

.644** 1 .618** 

Sig. (2-tailed) .000  .000 

N 42 42 42 

الاستغراق 

 الوظيفي

Pearson 

Correlation 

.654** .618** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000  

N 42 42 42 
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**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

  (Spss v.23المصدر : بالاعتماد عمى نتائج برنامج )                  
 

( اعلاه علاقات الارتباط بيف متغيرات البحث  وقبؿ تفسير نتائج الجدوؿ يجب الاشارة الى اف 3يو ح جدوؿ )
( الى نوع الاختبار اما (tailed-2( موظؼ , وتشير كممة 42حجـ العينة والتي كانت ) ( يشير الىNالحرؼ )

( T( الموجود في الجدوؿ فانو يشير الى اختبار معنوية معامؿ الارتباط مف خلاؿ مقارنة )Sigالاختصار )
ى معنوية الارتباط ( الجدولية مف لأير اف تظير قيميا في الجدوؿ  فوجود العلامة )**( يدلؿ عمTالمحسوبة مع )
.ويت ح مف النتائج الواردة في الجدوؿ وجود علاقات ارتباط بيف متغيرات البحث ويمكف  (0.01)عند مستوى 

  تمخيص أىـ نتائج الارتباطات وبحسب فر يات الارتباط وبالجدوؿ  الآتي 
 

 ( نتائج اختبار فرضيات الارتباط2جدول )
او رفض قبول  نوع الارتباط فرضيات الارتباط ت

 الفرضية

توجد علاقة ارتباط ذات دلالـة  1

إحصائيــة بين الفخر التنظيمي 

 والاستغراق الوظيفي

 قبول ايجابي

توجد علاقة ارتباط ذات دلالـة  2

إحصائيــة بين الانتماء المنظمي 

 والاستغراق الوظيفي

 قبول ايجابي

توجد علاقة ارتباط ذات دلالـة  3

نظيمي إحصائيــة بين الفخر الت

 والانتماء المنظمي

 قبول ايجابي

  المصدر : من أعداد الباحثين باعتماد جدول الارتباط
 

 اختثار فزضياخ الأحز   -4
فػػي ىػػذه الفقػػرة سػػيتـ قيػػاس علاقػػات التػػأثير  بػػيف متغيػػرات البحػػث وذلػػؾ بالاعتمػػاد عمػػى تحميػػؿ الانحػػدار البسػػيط     

( المحسػػوبة اكبػػر Fالتػػأثير( , اذ يوجػػد تػػأثير معنػػوي إذا كانػػت قيمػػة )(( لتحديػػد معنويػػة معادلػػة الانحػػدار Fواختبػػار )
( الجدوليػة عنػد F( المحسػوبة  اصػغر مػف قيمػة )F( الجدوليػة , ولا يوجػد تػأثير معنػوي إذا كانػت قيمػة )Fمف قيمة )

ى المتغيػػر ( لتفسػػير مقػػدار تػػأثير المتغيػػر المسػػتقؿ عمػػR2%( , كمػػا تػػـ اسػػتخداـ معامػػؿ التحديػػد )1مسػػتوى معنويػػة )
لمعرفػػة مقػػدار التغيػػر فػػي المتغيػػر المعتمػػد نتيجػػة التغيػػر فػػي المتغيػػر  (B)التػػابع , ف ػػلا عػػف اعتمػػاد معامػػؿ التػػأثير 

المسػػػتقؿ ولتحقيػػػؽ ىػػػذا اليػػػدؼ لابػػػد مػػػف التحقػػػؽ مػػػف مػػػدى أمكانيػػػة قبػػػوؿ الفر ػػػيات الرئيسػػػية ) الرابعػػػة والخامسػػػة 
 والسادسة (  وبالشكؿ التالي :



 

 (1029) حشيزان              (         30 انعذد 8  المجهذ)                   والإقتصاد الإدارج مجهح

23 
 

: توجد علاقة تأثير مباشرة ذات دلالة احصائية بيف الفخر التنظيمي والاستغراؽ ية الرابعةالفرضية الرئيس - أ
 الوظيفي عمى المستوى الكمي .

( وىي معنوية **29.820( المحسوبة لأنموذج الانحدار الخطي البسيط  بمغت )F( اف قيمة )5تبيف نتائج جدوؿ ) 
عامػؿ الانحػدار الخػاص بيػذه الفر ػية  , وبمغػت قيمػة معامػؿ %( , ممػا يػدؿ عمػى معنويػة أنمػوذج م1عند مستوى )

( بصػورة طرديػة فػي 629.( أي اف تغير مقداره وحدة واحدة في الفخر التنظيمي ي دي الى تغير مقداره )629.بيتا )
( ممػػا يعنػػي اف )الفخػػر التنظيمػػي( يفسػػر مػػا  427.( بمغػػت )R2)الاسػػتغراؽ الػػوظيفي, كمػػا اف قيمػػة معامػػؿ التفسػػير

( مف التغيرات الكمية الطردية التي تطػرأ عمػى )الاسػتغراؽ الػوظيفي(, أمػا النسػبة المتبقيػة والبالغػة %43بتو تقريباً )نس
( فتعػػود الػػى متغيػػرات أخػػرى لأيػػر داخمػػو  فػػي نمػػوذج البحػػث الحػػالي. وىػػذا يػػ دي الػػى تأكيػػد صػػحة الفر ػػية 57%)

مباشرة ذات دلالة احصائية بيف الفخر التنظيمػي والاسػتغراؽ الرئيسة الرابعة التي تنص عمى انو   توجد علاقة تأثير 
 الوظيفي عمى المستوى الكمي  .

 
 

 ( المحسوبة لمفرضيات البحث F( وقيمة )R2( ممخص معادلة الانحدار وقيم )5جدول )
 المتغير  الفرضية

 المستقل

 المتغير 

 المعتمد

 

Con

stant 

X 

 Fقيمة  Bقيمة  معادلة الانحدار

المحس

 وبة

 R2مة قي

الفرضية 

الرئيسة 

 الرابعة

الفخر 

التنظيمي

X 

الاستغراق 

 Zالوظيفي

1.76

8 

Z=1.768+(.629)

X 

0.629 29.8

20 

0.427 

الفرضية 

الرئيسة 

 الخامسة

الفخر 

التنظيمي

X 

الانتماء 

المنظمي

Z 

1.44

4 

Z=1.444+(.595)

X 

0.595 28.3

48 

0.415 

الفرضية 

الرئيسة 

 السادسة

الانتماء 

المنظمي

X 

راق الاستغ

 Zالوظيفي

1.75

0 

Z=1.750+(.644)

X 

0.644 24.7

79 

0.383 

 .Spss V.23المصدر: اعداد الباحثين بالاعتماد عمى نتائج برنامج 
الفرضية الرئيسية الخامسة: توجد علاقة تأثير مباشرة ذات دلالة احصائية بين الفخر التنظيمي   - ب

 والانتماء المنظمي عمى المستوى الكمي  .
( وىػي معنويػة **28.348المحسوبة لأنموذج الانحدار الخطي البسيط  بمغت ) (F)اف قيمة  (5) وؿتبيف نتائج جد
%( , ممػا يػدؿ عمػى معنويػة أنمػوذج معامػؿ الانحػدار الخػاص بيػذه الفر ػية  , وبمغػت قيمػة معامػؿ 1عند مستوى )

( بصورة طردية في 595.مقداره )( أي اف تغير مقداره وحدة واحدة في الفخر التنظيمي ي دي الى تغير 595.بيتا )
( ممػػػا يعنػػػي اف )الفخػػػر التنظيمػػػي( يفسػػػر مػػػا  415.بمغػػػت )( R2)الانتمػػػاء المنظمػػػي, كمػػػا اف قيمػػػة معامػػػؿ التفسػػػير

( مػف التغيػرات الكميػة الطرديػة التػي تطػرأ عمػى )الانتمػاء التنظيمػي(, أمػا النسػبة المتبقيػة والبالغػة %42نسبتو تقريبػاً )
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وهـذا يـيدي الـى تأكيـد صـحة الفرضـية  غيػرات أخػرى لأيػر داخمػو  فػي نمػوذج البحػث الحػالي.( فتعود الى مت58%)
الرئيســة الخامســة التــي تــنص عمــى انــة ت توجــد علاقــة تــأثير مباشــرة ذات دلالــة احصــائية بــين الفخــر التنظيمــي 

 والانتماء التنظيمي عمى المستوى الكميت .
مباشرة ذات دلالة احصائية بين الانتماء المنظمي  الفرضية الرئيسية السادسة: توجد علاقة تأثير  - ت

 والاستغراق الوظيفي عمى المستوى الكمي.
( وىػػػي **24.779المحسػػػوبة لأنمػػػوذج الانحػػػدار الخطػػػي البسػػػيط  بمغػػػت ) (F)اف قيمػػػة ( 5) تبػػػيف نتػػػائج الجػػػدوؿ
لفر ػية  , وبمغػت قيمػة %( , ممػا يػدؿ عمػى معنويػة أنمػوذج معامػؿ الانحػدار الخػاص بيػذه ا1معنوية عند مستوى )

( بصػورة 644.( أي اف تغير مقداره وحػدة واحػدة فػي الانتمػاء المنظمػي يػ دي الػى تغيػر مقػداره )644.معامؿ بيتا )
( ممػا يعنػي اف )الانتمػاء المنظمػي( 383.بمغػت )( R2)طردية في الاستغراؽ الوظيفي, كمػا اف قيمػة معامػؿ التفسػير

لتغيػػػرات الكميػػػة الطرديػػػة التػػػي تطػػػرأ عمػػػى )الاسػػػتغراؽ الػػػوظيفي(, أمػػػا النسػػػبة ( مػػػف ا%38يفسػػػر مػػػا  نسػػػبتو تقريبػػػاً )
( فتعػػود الػػى متغيػػرات أخػػرى لأيػػر داخمػػو  فػػي نمػػوذج البحػػث الحػػالي. وىػػذا يػػ دي الػػى تأكيػػد %62المتبقيػػة والبالغػػة )

ية بػيف الانتمػاء صحة الفر ية الرئيسة السادسة التي تنص عمػى انػو   توجػد علاقػة تػأثير مباشػرة ذات دلالػة احصػائ
  المنظمي والاستغراؽ الوظيفي عمى المستوى الكمي  . 

توجــد علاقــة لمفخــر التنظيمــي فــي الاســتغراق الــوظيفي مــن )الفرضــية الرئيســة الســابعة التــي تــنص عمــى   - ث
فيػػي تختبػػر نمػػوذج البحػػث )النمػػوذج الوسػػيط( اذ تسػػتخدـ الأمػػب الدراسػػات والبحػػوث فػػي  .(خــلال الانتمــاء المنظمــي

لاختبػػار وتحديػػد التػػأثيرات لأيػػر  (Baron & Kenny)ؿ العمػػوـ الاجتماعيػػة وخاصػػة ادارة الاعمػػاؿ طريقػػة مجػػا
. وىػو ييػتـ بعمميػة اختبػار وجػود المتغيػر الوسػيط  ػمف نمػوذج الدراسػة المفتػرض. (direct & indirect)المباشػرة 

نظيمي والاستغراؽ الوظيفي فقد اعتمػد البحػث ومف اجؿ اختبار الدور الوسيط لمتغير الانتماء الوظيفي بيف الفخر الت
وىػػي مػػف الطػػرؽ المعروفػػة جػػداً عمػػى مسػػتوى الدراسػػات الاجنبيػػة. وتت ػػمف  (Baron & Kenny,1986)طريقػػة 

 الخطوات الاتية :
 وجود علاقة تأثير معنوية بيف المتغير المستقؿ والمتغير الوسيط .  -1
 والمتغير المعتمد .وجود علاقة تأثير معنوية بيف المتغير المستقؿ   -4
وجود علاقة تأثير معنوية بيف المتغير الوسيط والمتغير المعتمد  مف معادلػة تحميػؿ الانحػدار الثالثػة وبوجػود    -3

 .(Control Variable)المتغير المستقؿ كمتغير رقابي ) ابط( 
 -وتت مف الخطوة الثالثة جانبيف ىما :  -2
معادلػة الثالثػة عػف قيمتيػا فػي المعادلػة الثانيػة فيػذا يعنػي بػأف ىنالػؾ اذ انخف ت قيمة معامػؿ التػأثير فػي ال  - أ

 دور وسيط جزئي بيف المتغير المستقؿ والمتغير المعتمد .
في المعادلة الثالثة عف قيمتيا في المعادلة الثانية فيذا  (Zero-effect)اذ كانت قيمة معامؿ التأثير صفر   - ب

 غير المستقؿ والمتغير المعتمد.يعني بأف ىنالؾ دور وسيط كامؿ بيف المت
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اما الخطوة الثانية فأنيا تعكس العلاقة بيف الخطوة الاولى تعكس العلاقة بيف الفخر التنظيمي والانتماء المنظمي    
الانتماء المنظمي والاستغراؽ  الفخر التنظيمي والاستغراؽ الوظيفي. اما الخطوة الاخيرة فأنيا تتمثؿ بالعلاقة بيف

 . جود الفخر التنظيميالوظيفي بو 
( يتبيف تحقؽ الشرط الاوؿ والخاص بوجود علاقة تأثير معنوية بيف المتغير المستقؿ 6وفي  وء نتائج جدوؿ )

 )الفخر التنظيمي( والمتغير الوسيط )الانتماء التنظيمي(. 
مي والاستغراؽ الوظيفي ( يعرض نتائج تحميؿ الانحدار لمعلاقة بيف الفخر التنظي6اما الخطوة الثانية فاف جدوؿ )

 وتحقؽ الشرط الثاني, اذ تشير النتائج الى وجود علاقة تأثير معنوية بيف الفخر التنظيمي والاستغراؽ الوظيفي.
 (Mediator Variable)نتائج اختبار الخطوة الثالثة مف خطوات اختبار المتغير الوسيط ( 6)ويعرض جدوؿ    

اذ يلاحظ وجود علاقة تأثير معنوية الانتماء التنظيمي والاستغراؽ . (Baron & Keeney, 1986)وفؽ طريقة 
 . (=0.352 , P < 0.01)الوظيفي بوجود الفخر التنظيمي كمتغير رقابي ) ابط( 

ويستنتج مف خلاؿ النتائج اعلاه بأف المسار الانحداري الشرط الاوؿ والثاني والثالث ىو المسار مف الفخر     
عميو ننتقؿ لملاحظة قيمة معامؿ التأثير بيف المتغير  ء الوظيفي الى الاستغراؽ الوظيفي.التنظيمي الى الانتما

( اي انخفض مقدار التأثير  ( 6) المستقؿ والمعتمد فاذا كانت ىذه القيمة قد انخف ت في المعادلة الثالثة )الجدوؿ
التنظيمي ىو متغير وسيط يتوسط العلاقة  ( فأف ىذا يعني بأف الانتماء(6) عف قيمتيا في المعادلة الثانية )جدوؿ 

لاف  ،(Partial Medation)والمعتمد )الاستغراؽ الوظيفي( بشكؿ جزئي )الفخر التنظيمي( بيف المتغير المستقؿ 
 (= 0.420, P< .001)الى  (= 0.427, P< .001)   قيمة معامؿ بيتا في الخطوة الثانية انخف ت مف  

فيي معنوية  (**19.023)المحسوبة كانت اكبر مف الجدولية اذ بمغت  Fظة اف قيمة مع ملاحفي الخطوة الثالثة, 
, وكذلؾ الحاؿ بالنسبة لمعامؿ  ( 6) مما يدؿ عمى القوة الاحصائية لمنموذج في الجدوؿ (1 %)عند مستوى 

 .(0.494)التفسير )التحديد( فقد بمغ  
 الثالثة والرابعةنتائج اختبار تحميل المتغير الوسيط الخطوة (6)جدول 

Coefficientsa 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standar

dized 

Coeffici

ents 

t Sig. 

B Std. 

Error 

Beta 

1 (Consta

nt) 

1.260 .467  2.697 .010 

الفخر 

 التنظيمي

.420 .143 .436 2.928 .006 

الانتماء 

 المنظمي

.352 .155 .338 2.267 .029 

a. Dependent Variable: الاستغراق الوظيفي 

  Spss V.23المصدر: اعداد الباحثين باعتماد مخرجات برنامج  
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فػاف النتػائج اعػلاه لا تكػوف ذات دلالػة احصػائية الا بعػد  (Baron & Kenny,1986: 1177)وحسب ما اشار لو 
لممتغيػػرات المػػذكورة فػػي  الوسػػيط حتػػى يػػتـ التحقػػؽ مػػف معنويػػة الافترا ػػات الخاصػػة بالػػدور (Sobel)اجػػراء اختبػػار 

 (Preacher & Leonardelli, 2001). وقػد صػمـ اعػلاه، وىػذا الاختبػار يسػتيدؼ معنويػة التػأثير الغيػر المباشػر
 (p-value)، والتػي تػدؿ حسػب قيمػة  ( 7برنػامج حسػابي لأجػراء ىػذا الاختبػار والتػي تعػرض نتائجػو فػي الجػدوؿ )

 Unstandrized)ط. وىػػذا الاختبػػار( يحتػػاج الػػى المعػػاملات الغيػػر معياريػػة بمعنويػػة نتػػائج اختبػػار الػػدور الوسػػي
Coefficients)  والاخطػػاء المعياريػػة لممسػػار الانحػػداري الػػذي يخػػص الخطػػوة الاولػػى لمعلاقػػة بػػيف المتغيػػر المسػػتقؿ

ومػػف خػػلاؿ ىػػذا . والمتغيػػر الوسػػيط والمسػػار الانحػػداري الػػذي يتعمػػؽ بالعلاقػػة بػػيف المتغيػػر الوسػػيط والمتغيػػر المعتمػػد
فػاف ىػذا يشػير بػاف  (1.96)اكبػر مػف   (Z-Value)، واذا كانػت قيمػة  (Z-Value)الاختبار سوؼ نستخرج قيمػة 

المتغيػػػر ىػػػو متغيػػػر وسػػػيط اي اف وجػػػود التػػػاثير لأيػػػر المباشػػػر ىػػػو حقيقػػػي والعكػػػس صػػػحيح اذا كانػػػت القيمػػػة اقػػػؿ. 
-Z)لاف قيمػة  (1 %)ذات دلالػة معنويػة عنػد مسػتوى  بػأف العلاقػة المفتر ػة  (7ويلاحظ مف خلاؿ نتائج جدوؿ )

Value)  وىذه النتػائج تفيػد بػاف التػأثيرات لأيػر المباشػرة ليػذا المتغيػر ىػي حقيقيػة وذات (1.96)لو كانت اكبر مف .
  دلالة معنوية. 

 Sobel( نتائج اختبار 7جدول)
-Inputs Sobel test – Z المسار

Value 

p-value 

 

-الفخر التنظيمي

-نتماء المنظميالا

 الاستغراق الوظيفي

1= 0.595 

3= 0.644 

Sa= 0.112 

              Sb= 0.129 

 

3.638 ** 

 

P< .01 

 

Note: 
1= unstandardized regression coefficient for the association between IV and 
mediator 
3 = unstandardized regression coefficient for the association between the 
mediator and DV 
sa = standard error of a 
sb = standard error of b    
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 الدثحج انزاتع
 الاستىتاجاخ وانتىصياخ 

 أولاً : الاستىتاجاخ 
 تتناوؿ ىذه الفقرة  اىـ الاستنتاجات التي توصؿ ليا الباحثيف وفؽ لمجانب المفاىيمي والتطبيقي لمبحث وكالاتي : 
الفخر التنظيمي يعد المرتكز الاساسي لتحقيؽ الأداء المتميز لأي منظمة تطمح لاف تكوف رائدة في اف  -1

 مجاؿ اعماليا .
يعتبر الانتماء لمعتبة الحسينية المقدسة الحمقة الاساسية لتعزيز الاستغراؽ الوظيفي لعاممييا في كافة   -4

 المجالات . 
ي الفخر التنظيمي والانتماء المنظمي الا اف ىناؾ اجماعاً عمى الرلأـ مف وجيات النظر المتباينة لمفيوم -3

 كبيراً عمى اىمية دورىما في تحقيؽ مستويات عالية مف الاستغراؽ الوظيفي .
اظيرت النتائج الاحصائية اىتماـ العتبة الحسينية بمتغيرات البحث اذ جاء الوسط الحسابي للاستغراؽ  -2

 ثالثا.الانتماء المنظمي ثانيا ، ثـ لتنظيمي الفخر ا، وجاء الوظيفي بالمرتبة الاولى 
اظيرت النتائج الاحصائية لعلاقات الارتباط  وجود اكبر قيمة بيف الفخر التنظيمي و الاستغراؽ الوظيفي  -5

و الانتماء المنظمي ، ثـ جاءت العلاقة بيف الفخر التنظيمي والانتماء المنظمي ثانيا ،واحتمت العلاقة بيف 
 ثالثا.  الاستغراؽ الوظيفي

، ثـ اظيرت النتائج الاحصائية لعلاقات الاثر  وجود اكبر قيمة للانتماء المنظمي في الاستغراؽ الوظيفي  -6
 الفخر التنظيمي في الانتماء المنظمي ثالثا.، ثـ جاء اثر الاستغراؽ الوظيفي ثانيا في الفخر التنظيمي اثر 

مما يعطي لو بعدا تطبيقيا يتجسد في امكانية توظيفو اكدت العينة وجود اىتماـ مف قبميا بالفخر التنظيمي  -7
 في العتبة الحسينية المقدسة ويعد اداة جيدة لتعزيز استغراقيا الوظيفي باستثمار الانتماء المنظمي.

  وجود علاقة تأثير ذي دلالة معنوية  لمفخر التنظيمي في الاستغراؽ الوظيفي مف خلاؿ الانتماء المنظمي. -8
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 صياخحاوياً : انتى
لمعتبة الحسينية المقدسة بشكؿ اكبر لانيما يمثلاف اقوى سلاح  الانتماء المنظمي والفخر التنظيمي استثمار  -1

 تنافسي ليا. 
، لأنو عاملًا ميما في عمميا بشكؿ  العتبة الحسينية المقدسةمف قبؿ إدارة الفخر التنظيمي التركيز عمى  -4

 .  بشكؿ خاص الاستغراؽ الوظيفي عاـ وفي 
لمعتبة الحسينية المقدسة مف خلاؿ زيادة تطوير العامميف لزيادة خبرتيـ وتقميؿ  الانتماء المنظميزيز تع -3

 عبء العمؿ عمييـ. 
التركيز عمى الاستغراؽ الفكري والعاطفي والاجتماعي مف خلاؿ فرؽ العمؿ لتعزيز استغراقيـ وظيفيا في  -2

 العتبة الحسينية المقدسة .
 المبدعة والمبتكرة لمعامميف وبما ي دي الى تطوير أداء العتبة الحسينية المقدسة.  توفير مناخ يشجع الأفكار -5
استثمار الفخر التنظيمي لعاممي العتبة الحسينية المقدسة بدعميـ ماديا ومعنويا بما يعزز انتمائيـ المنظمي  -6

 الذي بدوره يودي الى استغراقيـ الوظيفي. 
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