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ملخص الدراسة:
تتمثــل المشــكلة البحثيــة في الإجابــة عــى تســاؤل رئيــس حــول الــدور الــذي تلعبــه الرفاهيــة الوظيفيــة )كمتغــر مســتقل( 

في تنميــة مقومــات وعوامــل الابتــكار التنظيمــي لأعضــاء هيئــة التدريــس بالجامعــات )كمتغــر تابــع( مــن خــلال التوســط 

الجــزئي أو الــكلي للعلاقــة بــين المتغريــن؛ مــن قبــل مســتوى الدعــم التنظيمــي؛ الــذي ينبغــي أن تحــرص الجامعــات عــى 

توفــر أبعــاده، وتهيئــة مقوماتــه.

وتعتمــد الدراســة عــى منهــج المســح؛ بالتطبيــق عــى عينــة عمديــة قوامهــا ) 300 مبحــوثٍ( مــن أعضــاء هيئــة التدريــس 

والهيئــة التدريســية المعاونــة بالكليــات والجامعــات المصريــة الحكوميــة والخاصــة، بالإضافــة إلى المنهــج الكيفــي أو البحــث 

النوعــي؛ مــن خــلال إجــراء مجموعتــي نقــاش مركزتــين؛ بالتطبيــق عــى )32 مبحوثـًـا( بهــدف توظيــف آرائهــم، وتصوراتهــم 

في تفســر نتائــج الدراســة الكميــة.

وترتكــز الدراســة عــى نظريــة تقريــر المصــر؛ كإطــار نظــري شــارح للعوامــل الثلاثــة المقترنــة بمقومــات الدعــم التنظيمــي، 

ــر المهنــي للموظــف( فضــلًا عــن الاعتــاد  ــة، الارتبــاط الوظيفــي، الكفــاءة الذاتيــة والتطوي وهــي : )الاســتقلالية الوظيفي

عــى المراحــل الســبع لنمــوذج “ الابتــكار التنظيمــي”.

توصلــت النتائــج إلى وجــود تأثــر إيجــابي كلي قــوي لشــعور المبحوثــين بالرفاهيــة الوظيفيةعــى مــؤشرات إدراكهــم لمــؤشرات 

الابتــكار التنظيمــي، وتوســط الدعــم التنظيمــي- جزئيًــا- العلاقــة بــين شــعور المبحوثــين بالرفاهيــة الوظيفيــة وبــين إدراكهــم 

لمــؤشرات الابتــكار التنظيمــي؛ فضــلا عــن وجــود تأثــر إيجــابي لــكل مــن الدعــم التنظيمــي والرفاهيــة الوظيفيــة عــى إدراك 

المبحوثــين لمــؤشرات الابتــكار التنظيمــي، كــا جــاء عنــصر “ المطالبــة بالحقــوق” كأكــر أبعــاد تقريــر المصــر تأثــراً في شــعور 

المبحوثــين بــكل مــن: )الابتــكار التنظيمــي، الدعــم التنظيمــي، الرفاهيــة الوظيفيــة( تــلاه بعــد “الاختيــار المناســب” بينــا 

جــاء بعــد “الأداء الأكاديمــي” بالترتيــب الخامــس والأخــر.

ومــن بــين متغــرات الدراســة الثلاثــة- وبمســتوى متوســط للعلاقــات الارتباطيــة- جــاء الدعــم التنظيمــي كأكــر العوامــل 

المؤثــرة في تقريــر المبحوثــين لمصرهــم الوظيفــي، تــلاه الرفاهيــة الوظيفيــة، بينــا جــاء الابتــكار التنظيمــي كأقــل العوامــل 

الثلاثــة تأثــراً.

وحــول مقومــات الدعــم التنظيمــي بالمجتمــع الجامعــي؛ جــاءت اســتجابات المبحوثــين أكــر إيجابيــة نحــو مــؤشرات: )حرص 

الرؤســاء عــى تقديــر الظــروف الإنســانية والشــخصية، تجنــب الكليــة إثــارة المشــاكل وافتعــال الأزمــات، الاســتقرار والأمــن 

الوظيفــي( بينــا جــاء بالترتيــب الأخــر مــؤشر حــرص الكليــة عــى مشــاركة أعضــاء هيئــة التدريــس في عمليــة اتخــاذ القــرار.

وحــول مقومــات الرفاهيــة الوظيفيــة، جــاءت اســتجابات المبحوثــين أكــر إيجابيــة نحــو مــؤشرات: )امتــلاك علاقــات طيبــة 

مــع الزمــلاء والرؤســاء، اتســاق الأهــداف الوظيفيــة والخطــط المســتقبلية مــع خطــط واســتراتيجيات الكليــة، حــرص الكليــة 

ــر  ــة عــى توفــر التقدي ــا جــاء بالترتيــب الأخــر مــؤشر “حــرص الكلي عــى حــل مشــكلات العمــل بكفــاءة وسرعــة( بين

المــادي المناســب لأعضــاء هيئــة التدريــس”.
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وعــى مســتوى مــؤشرات الابتــكار التنظيمــي؛ جــاءت اســتجابات المبحوثــين أكــر إيجابيــة نحــو مــؤشرات: )تنظيــم الكليــة 

ــة دورات  ــم الكلي ــة، تنظي ــات بحري ــكار والمقترح ــرح الأف ــات ط ــة عملي ــجيع الكلي ــة، تش ــة قيم ــة وبحثي ــرات علمي مؤتم

ــاة  ــة عــى مكاف ــؤشر “حــرص الكلي ــب الأخــر م ــا جــاء بالترتي ــس( بين ــاءة أعضــاء التدري ــة كف ــددة لتنمي ــة متع تدريبي

ــن”. ــر  المبتكري وتقدي

أمــا عــى مســتوى مــؤشرات تقريــر المصــر الوظيفــي، جــاءت اســتجابات المبحوثــين أكــر إيجابيــة نحــو مــؤشرات:  )أثــق 

في قــدراتي ولا أســمح لأحــد بالتقليــل منهــا، أحــرص عــى تطويــر أدائي الأكاديمــي بشــكل مســتمر، أعمــل عــى تطويــر ذاتي 

وتنميــة قــدراتي( بينــا جــاء بالترتيــب الأخــر مــؤشرات: )أعــرف جيــدًا اللوائــح التــي تنظــم العمــل في جامعتــي، أعــي جيــدًا  

قانــون تنظيــم الجامعــات ولائحتــه التنفيذيــة، لــدي خــرة كافيــة بخطــوات التقــدم بالشــكاوى والتظلــات الوظيفيــة(.

ــاء  ــة لأعض ــة المدرك ــوط التنظيمي ــن الضغ ــد م ــأنها الح ــن ش ــة م ــتراتيجيات إداري ــاء اس ــرورة إرس ــة ب ــت الدراس وأوص

هيئــة التدريــس؛ عــى المســتويين النفــي والعصبــي، وتوفــر مقومــات الدعــم العاطفــي، والتكيــف التنظيمــي مــع البيئــة 

الجامعيــة، فضــلًا عــن حــرص الجامعــات عــى تعزيــز شــبكة علاقاتهــا الاجتاعيــة مــع الجهــات البحثيــة والمهنيــة؛ لدعــم 

أعضــاء هيئــة التدريــس، وتنميــة مواردهــم الماليــة والماديــة اللازمــة.

كــا أشــارت التوصيــات إلى أهميــة تبنــي الجامعــات لاســتراتيجيات الحوكمــة الإداريــة الإلكترونيــة؛ لتقليــل عــبء الأعــال 

ــود  ــد مــن الجه ــذل المزي ــالات الانغــاس الوظيفــي، وب ــادة احت ــس، وزي ــة التدري ــادات وأعضــاء هيئ ــة عــى القي الورقي

الإضافيــة.

الكلمات المفتاحية: الدعم التنظيمي؛ الرفاهية الوظيفية؛ تقرير المصر

Abstract:
The research problem seeks to answer a main question about the role played by job well-being )as an 

independent variable( in developing the components and factors of organizational innovation for uni-

versity faculty members )as a dependent variable( through partial or total mediation of the relationship 

between the two variables; the level of organizational support; which universities should be keen to 

provide its dimensions and prepare its components.

The study relies on the survey method; applied to a deliberate sample of )300 respondents( of faculty 

members and assistant faculty members in Egyptian public and private colleges and universities, in 

addition to the qualitative method or qualitative research; by conducting two focus group discussions; 

applied to )32 respondents( with the aim of employing their opinions and perceptions in interpreting 

the results of the quantitative study.
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The study is based on the theory of self-determination; as a theoretical framework explaining the three 

factors associated with the components of organizational support, which are: )job autonomy, job en-

gagement, self-efficacy and professional development of the employee( in addition to relying on the 

seven stages of the ”organizational innovation“ model.

The results showed that there was a strong overall positive effect of the respondents’ sense of job well-be-

ing on their perception of organizational innovation indicators, and organizational support partially 

mediated the relationship between the respondents’ sense of job well-being and their perception of 

organizational innovation indicators; in addition to a positive effect of both organizational support and 

job well-being on the respondents’ perception of organizational innovation indicators. The ”claiming 

rights“ element was the most influential dimension of self-determination on the respondents’ sense of 

each of: )organizational innovation, organizational support, job well-being(, followed by the ”appropri-

ate choice“ dimension, while ”academic performance“ came in fifth and last place.

Among the three study variables - and at an average level of correlations - organizational support was 

the most influential factor in the respondents’ determination of their job fate, followed by job well-be-

ing, while organizational innovation was the least influential of the three factors.

Regarding the components of organizational support in the university community; The respondents’ 

responses were more positive towards the indicators: )presidents’ keenness to appreciate human and 

personal circumstances, the college’s avoidance of causing problems and creating crises, job stability and 

security(, while the college’s keenness to involve faculty members in the decision-making process came 

in last place.

Regarding the components of job well-being, the respondents’ responses were more positive towards the 

indicators: )having good relationships with colleagues and superiors, consistency of job goals and future 

plans with the college’s plans and strategies, the college’s keenness to solve work problems efficiently and 

quickly(, while the indicator ”the college’s keenness to provide appropriate financial appreciation for fac-

ulty members“ came in last place. At the level of organizational innovation indicators, the respondents’ 

responses were more positive towards the indicators: )the college’s organization of valuable scientific and 

research conferences, the college’s encouragement of the process of freely presenting ideas and propos-
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als, the college’s organization of multiple training courses to develop the efficiency of faculty members( 

while the indicator ”the college’s keenness to reward and appreciate innovators“ came in last place. 

At the level of indicators of career self-determination, the respondents’ responses were more positive 

towards the indicators: )I trust my abilities and do not allow anyone to belittle them, I am keen to con-

tinuously develop my academic performance, I work on developing myself and enhancing my abilities(, 

while the indicators came in last place: )I know well the regulations that govern work at my university, I 

am well aware of the law regulating universities and its executive regulations, I have sufficient experience 

with the steps to submit complaints and job grievances. The study recommended the necessity of es-

tablishing administrative strategies that would reduce the perceived organizational pressures on faculty 

members; at the psychological and neurological levels, and provide the elements of emotional support, 

and organizational adaptation to the university environment, in addition to the universities’ keenness 

to strengthen their network of social relations with research and professional bodies; to support faculty 

members, and develop their necessary financial and material resources. The recommendations also indi-

cated the importance of universities adopting electronic administrative governance strategies; to reduce 

the burden of paperwork on leaders and faculty members, increase the chances of job immersion, and 

exert more additional efforts.

Keywords :Organizational support, Job well-being , Self Determination

أولًا: مقدمة الدراسة: 
ترتكــز برامــج وأهــداف العلاقــات العامــة عــى مقومــات تعزيــز العلاقــات الإنســانية في المقــام الأول؛ حيــث يعــد رأس مــال 

العلاقــات Relational Capital أحــد ركائــز رأس المــال الفكــري Intellectual Capital ؛ الــذي يعكــس قيمــة الاســتثار في 

المــوارد البشريــة؛ تلــك المــوارد القــادرة عــى إدارة وتنفيــذ السياســات والخطــط الاســتراتيجية للمنظمــة، ومــن ثــم تحســين 

ســمعتها وصورتهــا الذهنيــة لــدى كلا جمهوريهــا الداخــلي والخارجــي.

ــة؛ نظــراً  ــة، والاتصــالات التنظيمي ــارزاً في بحــوث الإدارة، والمــوارد البشري ــا ب ــة الموظفــين مكانً ــا رفاهي ــت قضاي ــد احتل وق

لدورهــا الجوهــري في تعزيــز الصحــة التنظيميــة، والســلامة المهنيــة، وتحســين الإنتاجيــة عــى المســتويين الفــردي والمؤســي، 

فضــلًا عــن الحــد مــن بعــض العواقــب الســلبية؛ كالاحــتراق الوظيفــي، والنبــذ التنظيمــي، والانســحاب النفــي مــن العمــل، 

وسرعــة دوران العاملــين، وتعرضهــم للإحبــاط الوظيفــي؛ كنتيجــة مبــاشرة لتأثــر أدائهــم بــكلا الروحــين المعنويــة، والإنتاجيــة. 
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)Anupama & Jha., 2022,pp. 231-249)

ــز  ــا؛ يهــدف بشــكل رئيــس إلى تعزي ــا معينً ــا وتنظيميً ــب تطــورًا بشريً ــا تتطل ــة، فإنه ــغ المنظمــة ســبيل الرفاهي ــي تبل ول

الابتــكار، والشــفافية، والعدالــة، والاســتقلالية؛ عــر مناهــج اجتاعيــة إيجابيــة، ونظــم إداريــة فعالــة؛ تؤكــد مفهــوم الصالــح 

العــام لجمهــور المنظمــة الداخــلي والخارجــي، ومــن ثــم الارتقــاء لمســتوى الإدارة الذاتيــة، والديموقراطيــة التنظيمية المتســقة 

)Francisco, et al., 2023, pp.1-19( .مــع إدارة المــوارد البشريــة المســتدامة والخــراء، والمســئولة اجتاعيًــا

ــة  ــز الثقــة، والهوي ــذي يقدمــه الرؤســاء والمشرفــون في تعزي ــوي ال ــادي والدعــم المعن ولا يمكــن إغفــال دور التمكــين القي

ــن، وربــط  ــين، وتحفيزهــم عــى اتخــاذ الاســتجابات الســلوكية المتوافقــة مــع المديري ــكاري للعامل ــة، والأداء الابت التنظيمي

ــم، وســلوكياتهم بأهــداف المنظمــة. ــم، وقيمه أهدافه

ــز  ــة؛ لتعزي ــة الواعي ــوارد البشري ــة إدارة الم ــتثار في أنظم ــو الاس ــاعي نح ــاصر الس ــاه الإداري المع ــو الاتج ــذا ه ــل ه ولع

مصالــح الإنســانية، والرفاهيــة المشــتركة، والابتــكار )Betzelt, et al., 2024,pp. 1-14( القائــم عــى إدارة المواهــب، وتقييــم 

ــكار  ــد الأف ــارف، وتولي ــادل المع ــم وإنشــاء وتب ــدرة والاســتعداد عــى التعل ــاء ذوي الق ــاء الأكف ــة، وانتق ــم العملي إنجازاته

الإبداعيــة، ودعــم الآخريــن، والتمتــع بــروح الإيثــار، وإبــداء مظاهــر الانفتــاح، والتجريــب، والعمــل المشــترك مــع الزمــلاء، 

لتهيئــة منــاخ تنظيمــي؛ يقــوم عــى قبــول الأفــكار البنــاءة، والآراء المتطــورة، ومــن ثــم الاتســاق والتكامــل بــين العمليــات 

)Francisco, et al., 2023, pp.1-19( .ــة ــة للمؤسس ــة الفائق ــدرات الابتكاري ــة والق التنظمي

فلــي تكــون مبتكــراً ببيئــة تنافســية؛ تحــوي العديــد مــن الفــرص، والتحديــات، والعمليــات المؤسســية المعقــدة؛ فــإن الأمــر 

ــدات  ــادئ، والمعتق ــم، والمب ــزز القي ــة ومســتدامة؛ تع ــة متكامل ــة تنظيمي ــل ثقاف ــة؛ ب ــب مجــرد إســتراتيجية إداري لا يتطل

ــا  ــي جمهوره ــة وع ــة تنمي ــات العام ــج العلاق ــتراتيجيات وبرام ــاول إس ــي تح ــة الت ــك الثقاف ــين؛ تل ــين العامل ــتركة ب المش

ــز  ــم تعزي ــن ث ــا، وم ــر أدائه ــة، وتطوي ــمعة المنظم ــاء بس ــاهموا في الارتق ــة؛ كي يس ــا العملي ــا ومتطلباته ــلي بمبادئه الداخ

رفاهيتهــا، وتحســين صورتهــا الذهنيــة؛ تلــك الصــورة التــي تبــدأ إســتراتيجيات تدعيمهــا والدفــاع عنهــا مــن الداخــل- أي مــن 

العاملــين- عــى اختــلاف مســتوياتهم الإداريــة

ــكار  ــز مظاهــر الابت ــة في تعزي ــة الوظيفي ــه مــؤشرات وملامــح الرفاهي ــذي تلعب ــدور ال وتحــاول الدراســة رصــد وتفســر ال

ــل مقومــات الدعــم التنظيمــي  ــكلي مــن قب ــس؛ مــن خــلال التوســط الجــزئي أو ال ــة التدري ــدى أعضــاء هيئ التنظيمــي ل

المــدرك- بالمجتمــع الجامعــي المــصري- كبيئــة مؤسســية؛ يســودها العديــد مــن المتغــرات والمفاهيــم الاتصاليــة والتنظيميــة.

ثانيًا: الدراسات السابقة: 
دراسات تناولت مفهوم الدعم التنظيمي:

•حاولــت بعــض الدراســات رصــد العلاقــة بــين الدعــم التنظيمــي، وبعــض المتغــرات والمفاهيــم التنظيميــة الأخــرى،  فهدفت 

دراســة )Hngoi, et al., 2024 ,pp. 122-129(، بالتطبيــق عــى )440 موظفًــا في القطــاع الخــاص الماليــزي( فهــم العلاقــات 

المعقــدة بــين كل مــن: )المشــاركة الوظيفيــة، الدعــم التنظيمــي المــدرك، انعــدام الأمــن الوظيفــي( لتشــر النتائــج إلى أهميــة 

مرونــة التوظيــف، وتــولي المناصــب الإداريــة في تشــكيل الأمــن الوظيفــي، فضــلًا عــن وجــود علاقــة ارتباطيــة عكســية بــين 
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الدعــم التنظيمــي المــدرك، وبــين انعــدام الأمــن الوظيفــي.

وحاولــت دراســة )إبراهيــم، الســيد، 2022، ص ص 45-1( التعــرف عــى العلاقــة بــين الدعــم التنظيمــي المــدرك، وبــين أبعــاد 

الرفاهيــة النفســية، بالتطبيــق عــى )313 عامــلًا بمصلحــة الرائــب العامــة بمحافظــة الدقهليــة( وأســفرت النتائــج  عــن أن 

أبعــاد التمكــين النفــي؛ تتوســط جزئيًــا في العلاقــة بــين الدعــم التنظيمــي المــدرك، وبعــض مــن أبعــاد الرفاهيــة النفســية.

ــدرك في  ــي الم ــم التنظيم ــدل للدع ــدور المع ــد،2024، ص ص 75-56( ال ــادل ،أحم ــة )ع ــدت دراس ــا؛ رص ــة أيضً وبالدقهلي

العلاقــة بــين ســلوكيات التنمــر في مــكان العمــل، والانســحاب الجســدي؛ وذلــك بالتطبيــق عــى )343  عامــلًا بالجامعــات 

والمعاهــد الخاصــة( وتوصلــت النتائــج إلى وجــود تأثــر معنــوي إيجــابي لبعدي:)التنمــر الشــخصي، التنمــر الجســدي( عــى 

الانســحاب الجســدي، ووجــود دور معــدل للدعــم التنظيمــي المــدرك في العلاقــة بــين كل مــن: التنمــر المرتبــط بالعمــل، 

والتنمــر الجســدي، وبــين الانســحاب الجســدي للموظــف.

وتناولــت دراســة )Saad, et al., 2024, pp 59-74( العلاقــة بــين الدعــم التنظيمــي، وســلوك المواطنــة التنظيميــة؛ بالتطبيــق 

ــاء  ــورات رؤس ــلبية تص ــن س ــج ع ــف النتائ ــويف( لتكش ــي س ــة بن ــزي- بمحافظ ــا المرك ــفى بب ــة بمستش ــى )60 ممرض ع

الممرضــات حــول الدعــم التنظيمــي، مقابــل إيجابيــة اتجاهاتهــم نحــو ســلوك المواطنــة التنظيميــة، كــا توصلــت الدراســة 

إلى وجــود علاقــة إيجابيــة بــين الدعــم التنظيمــي المــدرك لرؤســاء الممرضــات، وبــين ســلوك المواطنــة التنظيميــة لديهــن؛ 

ومــن ثــم توليــد اســتراتيجيات مبتكــرة؛ لتصميــم بيئــة عمــل داعمــة لطاقــم التمريــض، وتحســين ســلوك المواطنــة التنظيميــة 

لديهــن.

ومــن جانبهــا تفــترض دراســة )Aktar, 2023, pp 30-47( أن أســاليب التدريــب والتطويــر؛ مــن شــأنها التأثــر الإيجــابي عــى 

رضــا الموظفــين، وشــعورهم بالدعــم التنظيمــي، وتطويــر كفاءتهــم الإنتاجيــة، وذلــك بالتطبيــق عــى )٢٠٠ موظــفٍ بالبنــوك 

ــة ببنجلاديش(. التجاري

وتوصلــت دراســة )حمــزة،2022، ص ص.108-42( بالتطبيــق عــى )97 معلــاً بإحــدى المــدارس الثانويــة العســكرية، و128 

ــدى المعلمــين، بمتوســط حســابي  عامــلًا بالبنــك الأهــلي بمحافظــة بنــي ســويف( إلى انخفــاض  أبعــاد الدعــم التنظيمــي ل

ــآت(  ــادة، الأجــور والمكاف ــم الق ــرارات، دع ــاذ الق ــة، المشــاركة في اتخ ــة التنظيمي ــب في: )العدال ــى الترتي ــة ع )2.1( متمثل

مقابــل ارتفــاع جميــع أبعــاد الدعــم التنظيمــي لــدى العاملــين بالبنــك؛ بمتوســط حســابي )4.2( وهــي عــى الترتيــب: )دعــم 

ــة  ــود  علاق ــن وج ــج ع ــفت النتائ ــآت( وكش ــور والمكاف ــرارات، الأج ــاذ الق ــاركة في اتخ ــة، المش ــة التنظيمي ــادة، العدال الق

ارتباطيــة عكســية قويــة بــين الدعــم التنظيمــي المــدرك وبــين الإحبــاط الوظيفــي، وجــاء مــؤشر “الأجــور والمكافــآت”  كأقــوى 

مــؤشرات التنبــؤ بالإحبــاط الوظيفــي، يليــه “العدالــة التنظيميــة”، ثــم “المشــاركة في اتخــاذ القرارات” وأخــراً “دعــم القادة”.

ــدور الوســيط للتمكــين النفــي للموظفــين  كــا هدفــت دراســة )Caesens et al.,2020,pp. 526-531( التعــرف عــى ال

ــة(  ــة شركات بلجيكي ــا في ثلاث ــق عــى)753 موظفً ــة النفســية؛ بالتطبي ــين الدعــم التنظيمــي المــدرك والرفاهي ــة ب في العلاق

ــذي يتوســط  بــدوره  ــاط الإيجــابي بــين الدعــم التنظيمــي المــدرك وبــين التمكــين النفــي؛ ال لتكشــف النتائــج عــن الارتب

ــل  ــن قب ــون م ــم مدعوم ــون بأنه ــعر الموظف ــا ش ــية،  فكل ــة النفس ــي والرفاهي ــم التنظيم ــين الدع ــة ب ــة الإيجابي العلاق

ــة. ــر رفاهي ــم عــى خــوض تجــارب نفســية أك ــذي يؤهله ــا تمتعــوا بالتمكــين النفــي؛ ال ــم ، كل منظاته
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ــادق  ــة لفن ــب الأمامي ــا بقســم المكات ــق عــى )219 موظفً وكشــفت دراســة )Elziny et al.,2021, pp. 148-172( بالتطبي

ــات،  ــى أداء الخدم ــب ع ــي، والتدري ــم التنظيم ــن: الدع ــين كل م ــاشر ب ــاط المب ــن الارتب ــرة( ع ــوم في القاه ــس نج الخم

والتمكــين والالتــزام العاطفــي للموظفــين، وبــين  كفــاءة وجــودة الخدمــات المقدمــة؛ ذلــك عــى الرغــم مــن عــدم وجــود 

ــزام العاطفــي للموظفــين.  ــر المبــاشر للتدريــب عــى الخدمــة، وبــين الالت علاقــة بــين التأث

ــين الصمــت  ــين الدعــم التنظيمــي المــدرك وب ــة ب وهدفــت دراســة  )Akçin, et al.,2017,  35-43( التعــرف عــى العلاق

ــة  ــج عــن وجــود علاق ــة( لتســفر النتائ ــا  بالجامعــات التركي ــق عــى) 502 أكاديميً ــك بالتطبي ــام، وذل الوظيفــي، وأداء المه

ســلبية بــين الدعــم التنظيمــي المــدرك والصمــت الدفاعــي، فضــلًا عــن التأثــر الإيجــابي  للدعــم التنظيمــي عــى أداء المهــام، 

وأن برامــج الدعــم التنظيمــي يمكنهــا المســاهمة في الحــد مــن مارســات الانســحاب الوظيفــي، عــى نحــو مــواز مــن دور 

الثقــة التنظيميــة في زيــادة الفاعليــة التنظيميــة، وتقليــل مارســات الانســحاب الوظيفــي لــدى الأكاديميــين.

دراسات تناولت مفهوم الرفاهية الوظيفية :

ــل  ــا بمحافظــة باب ــة؛ فبالتطبيــق عــى) 60 موظفً ــة الوظيفي •اتجهــت بعــض الدراســات نحــو توصيــف محــددات الرفاهي

ــعور  ــة في ش ــاس،2021، ص ص. 216-201( متمثل ــجاد، وي ــة )س ــة؛ بدراس ــة الوظيفي ــرات الرفاهي ــاءت متغ ــة( ج العراقي

العاملــين بــكل من:)الســعادة، الســلام الداخــلي، الراحــة النفســية، الهــدوء وعــدم المعانــاة مــن ضغــوط العمــل( وجــاءت 

مــؤشرات الرفاهيــة الوظيفيــة؛ بدراســة )مــرزوق، خطــاب، 2020، ص ص. -263 314( متمثلــة في:)الرضــا عــن مســئوليات 

العمــل، الرضــا عــن إنجــازات العمــل، الشــعور بالارتيــاح بالوظيفــة الحاليــة، الشــعور بمتعــة العمــل، القيــام بمهــام العمــل 

اليوميــة بشــكل جيــد، الشــعور بنضــج الشــخصية، الاكتســاب المتجــدد للخــرات والتجــارب العمليــة، إمكانيــة إيجــاد طــرق 

لإثــراء العمــل( وفرقّــت الدراســة بــين الرفاهيــة الوظيفيــة، وبــين رفاهيــة الحيــاة المتعلقــة بالشــعور بالرضــا والســعادة عــن 

ظــروف المعيشــة وعــن الأهــداف الحياتيــة، وبــين الرفاهيــة النفســية المتعلقــة بثقــة العامــل في نفســه، وتمتعــه بالمرونــة 

والتكيــف مــع متغــرات العمــل، وبالتطبيــق  عــى )284 مبحوثـًـا مــن أعضــاء الهيئــة التدريســية المعاونــة بجميــع كليــات 

جامعــة أســيوط( جــاءت محــددات الرفاهيــة الوظيفيــة بدراســة )إبراهيــم، 2021، ص ص. 318-289( متمثلــة في :)الشــعور 

بالشــغف تجــاه العمــل، الشــعور بالحــاس والنشــاط المفعــم في أداء مهــام العمــل بشــكل جيــد، امتــلاك علاقــات طيبــة مــع 

زمــلاء العمــل، إدراك الأهميــة المتناميــة لأهــداف المنظمــة وقيمــة العمل بهــا، الشــعور بمنطقية إجــراءات وقــرارات المنظمة، 

الانغــاس الشــديد  في مهــام العمــل( واســتخدمت الدراســة مفهــوم “ الازدهــار في العمــل” كمــرادف للرفاهيــة التنظيميــة؛ 

لتكشــف النتائــج عــن وجــود علاقــة ارتباطيــة بــين إدراك المبحوثــين لأبعــاد القيــادة :)تركيــز القائــد عــى التابعــين، أغــراض 

القائــد، التوجــه نحــو أهــداف المنظمــة( وبــين الشــعور بالرفاهيــة في مــكان العمــل،  وبالتطبيــق عى)524عالمـًـا بمختــرات 

مجلــس البحــوث العلميــة والصناعيــة(  بدراســة & Jha, 2022, pp. 231-249( )Anupama جــاءت مــؤشرات شــعورهم 

ــل  ــدم تحم ــة وع ــع بالنشــاط والحيوي ــل، التمت ــاء العم ــة في:)الشــعور بالســعادة والرضــا أثن ــة؛ متمثل ــة الوظيفي بالرفاهي

ضغــوط وأعبــاء وظيفيــة مرهقــة، عدالــة توزيــع أعبــاء العمــل، التعامــل مــع زمــلاء أســوياء يتمتعــون بالصحــة الذهنيــة 

ــة،  ــا الوظيفي ــى أهدافه ــة ع ــز المنظم ــل وتركي ــة العم ــة حري ــة، كفال ــور الروتيني ــل للأم ــة العم ــتيعاب بيئ ــية، اس والنفس

تمتــع المنظمــة بمعايــر البحــث والتطويــر، الإســهام في تحقيــق الأهــداف الوطنيــة للدولــة وتنميــة المجتمــع والبيئــة، تنميــة 
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معــارف ومعلومــات الموظفــين في مجــال تخصصهــم( وفي عُــان وبالتطبيــق عــى )331 موظفًــا بمحافظــة شــال الشرقيــة( 

ــئوليات  ــن مس ــا ع ــة في: )الرض ــد، 2022، ص ص. 115-1) متمثل ــت راش ــة (بن ــة بدراس ــة الوظيفي ــاد الرفاهي ــاءت أبع ج

ــأن  ــراء العمــلي، الشــعور ب ــة، الشــعور بمتعــة العمــل، تعــدد طــرق الإث العمــل، الرضــا عــن مســتوى أداء المهــام الوظيفي

العمــل بمثابــة تجربــة ذات مغــزى، الشــعور بالفخــر نحــو الإنجــازات الوظيفيــة، تخفيــف الإجهــاد المهنــي عــى العاملــين( 

وقدمــت دراســة )Kinowska & Jakub, 2023, pp. 21-42( مــؤشرات الرفاهيــة الوظيفيــة؛ متمثلــة في :)الرضــا والتحفيــز 

الوظيفــي، الاحتفــاظ بالعاملــين وصعوبــة الاســتغناء عنهــم، جــودة العلاقــات بــين الإدارة والعاملــين( بينــا جــاءت مــؤشرات 

ــب  ــل، التدري ــراءات العم ــاءة إج ــل، كف ــت العم ــم وق ــين، تنظي ــام العامل ــة مه ــة في: )جدول ــي؛ متمثل ــتقلال الوظيف الاس

ــاءت  ــاز PIPE ALFA( ج ــة للغ ــب الناقل ــة الأنابي ــلًا بمؤسس ــى )40 عام ــق ع ــر، وبالتطبي ــارات( وفي الجزائ ــة المه وتنمي

ــة في:)الشــعور بالصحــة والســلامة  ــة، 2022، ص ص 41-40( متمثل ــف، مهاي ــة؛ بدراســة )ضي ــة الوظيفي ــؤشرات الرفاهي م

البدنيــة أثنــاء مارســة العمــل، الشــعور بمتعــة العمــل، الشــعور بالمســاهمة اليوميــة الفعالــة في أنشــطة وإنجــازات العمــل، 

القــدرة عــى حــل مشــاكل العمــل بفاعليــة، تمتــع بيئــة العمــل بالهــدوء والقــدرة عــى التركيــز المتواصــل في مهــام العمــل، 

الشــعور بالشــغف والحــاس تجــاه مهــام العمــل، الرضــا عــن ظــروف العمــل، إدراك أهميــة وقيمــة أهــداف العمــل( وفي 

ــا بالفــروع الرئيســية لــشركات الاتصــالات بالعاصمــة عــان( جــاءت دراســة )هيجــر،  الأردن، بالتطبيــق عــى )397 موظفً

هيثــم،  2024،  ص ص.18-1( التــي رصــدت مــؤشرات الرفاهيــة الوظيفيــة ببيئــة العمــل؛ متمثلــة في:)بنــاء بيـئـــة تنظيميــة 

تخلــو مـــن الضغــوط النفســية والجســدية وتتناســب مــع العاملــين، توفــر بيئــة تنظيميــة مثــرة ومحفــزة تزيــد شــعور 

الموظــف بالســعادة والرضــا عــن الأداء، شــعور الموظــف براحــة وســعادة أكــر خــلال عملــه، أن تحمــي المنظمــة موظفيهــا 

مــن إصابــات العمــل مــن خــلال توفــر متطلبــات الأمــن والســلامة المهنيــة، توفــر بيئــة عمــل مريحــة، توفــر علاقــات عمــل 

طيبــة بــين الموظفــين والمديريــن، توفــر الإمكانــات اللازمــة لتمكــين الموظفــين مــن أداء مهامهــم بســهولة ويــر( وقدمــت 

ــي:)  ــة ه ــددات أربع ــى مح ــز ع ــة؛ يرتك ــة الوظيفي ــا للرفاهي ــة)Alzadjali & Zamberi,2024, pp.53-77( مقياسً دراس

الســعادة، الإيجابيــة، التركيــز، الاســتمتاع بالأنشــطة اليوميــة(.

ثــم انتقلــت بعــض الدراســات نحــو رصــد العلاقــة بــين الرفاهيــة الوظيفيــة وبعــض المتغــرات والمفاهيــم التنظيميــة الأخرى، 

ففــي الجزائــر وبالتطبيــق عــى )265 ممرضًــا( توصلــت دراســة )الأمــين، بوثلجــة، 2020، ص ص 95-73( إلى وجــود تأثــر 

مبــاشر للرفاهيــة في مــكان العمــل عــى الصحــة العامــة للمبحوثــين بالمؤسســات الاستشــفائية “محــل الدراســة” إضافــة إلى 

عــدم تأثــر الصحــة العامــة للمبحوثــين بالمتغــرات الشــخصية؛ كالنــوع، والعمــر، والمســتوى التعليمــي؛ وأوصــت الدراســة 

بــرورة تحســين ظــروف العمــل، وبنــاء سياســات الرفاهيــة التنظيميــة؛ التــي تســمح بالحفــاظ عــى صحــة وســلامة المــوارد 

ــر الإيجــابي   ــت دراســة )رخــا، عامــر،2021، ص ص.834-788( إلى التأث ــف المخاطــر، وتوصل ــة مــن مختل ــة، والوقاي البشري

ــة  ــى رفاهي ــدة ع ــر للوح ــود تأث ــج وج ــم النتائ ــا لم تدع ــي، بين ــدوران الوظيف ــا ال ــى نواي ــل ع ــكان العم ــدة في م للوح

 Kinowska & Jakub , 2023, pp.( الموظــف، أو تأثــر لرفاهيــة الموظــف عــى نوايــا الــدوران الوظيفــي، وتوصلــت دراســة

42-21( بالتطبيــق عــى)21869 مديــراً و3073 موظفًــا بــإدارة المــوارد البشريــة بأمريــكا وبالــدول الـــ27 الأعضــاء في الاتحــاد 

الأوروبي( إلى تأثــر الإدارة الخوارزميــة Algorithmic Management )توظيــف التكنولوجيــا والإنســان الآلى وتحليــلات 

البيانــات في مراقبــة أداء العاملــين وتحســين عمليــات الإنتــاج( عــى كل مــن: الرفاهيــة الوظيفيــة،  والاســتقلال الوظيفــي، 
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وتوصلــت دراســة )ســجاد، ويــاس،2021، ص ص. 216-201( إلى طرديــة العلاقــة الارتباطيــة بــين الرفاهيــة التنظيميــة وبــين 

كفــاءة الأداء الاســتراتيجي للعاملــين، حيــث جــاءت العلاقــة إيجابيــة ببعــدي: )الرفاهيــة الجســدية، الرفاهيــة الاجتاعيــة( 

بينــا لم يكــن للرفاهيــة الذهنيــة تأثــر عــى الأداء الاســتراتيجي، ومــن ثــم أوصــت الدراســة بتعزيــز معــاني الثقــة، والعمــل 

الجاعــي، والإنصــات الجيــد لآراء ومقترحــات العاملــين، والإدارة الفعالــة لمشــاكلهم، وكشــفت دراســة )عبــد الشــكور، 2023، 

ص ص 290-269( بالتطبيــق عــى )384 عامــلًا بالمســتويات الإداريــة الوســطى والتنفيذيــة بفنــادق شرم الشــيخ فئــة 3و4و5 

نجوم( عن وجـــود تأثيـــر إيجابـــي ومعنـــوي مباشـر لرفاهيـــة العامليـن علـى نيـة البقـاء فـي العمـــل؛ في المقابل لم تتوسط 

رفاهيـــة العامليـــن العلاقـــة بيـن روحانيـة مـكان العمـل، وسـلوك مشـاركة المعرفـة، وفي الأردن، بالتطبيق عى )397 موظفًا 

ــت دراســة )العويمــر، الشــبلي، 2024، ص ص 18-1( إلى  ــشركات الاتصــالات بالعاصمــة عــان( توصل ــروع الرئيســية ل بالف

ــولاء  ــولاء العاطفــي، ال ــة: )ال ــولاء التنظيمــي بأنماطــه الثلاث ــة الوظيفيــة وال توســط  الرضــا الوظيفــي العلاقــة بــين الرفاهي

 Alzadjali(ــة؛ أشــارت دراســة ــة الوظيفي ــين الدعــم التنظيمــي والرفاهي ــة ب ــي( وحــول العلاق ــولاء الأخلاق الاســتمراري، ال

ــة  ــين الرفاهي ــاشرة ب ــة المب ــا( إلى العلاق ــا إماراتيً ــا حكوميً ــق عــى ) 235 موظفً Zamberi, 2024, pp. 53-77  &(. بالتطبي

والجوانــب العاطفيــة والفســيولوجية للموظــف؛ كالشــعور العميــق بالانتــاء والالتــزام تجــاه المنظمــة، وتلقــي الدعــم مــن 

الرؤســاء، ومــدى التــوازن بــين العمــل والحيــاة، كــا يميــل الموظفــون الذيــن لديهــم دوافــع ذاتيــة إلى إظهــار مســتويات 

أعــى مــن الإبــداع، والمبــادرة، والمثابــرة في مهامهــم؛ ذلــك عــى نحــو مــواز مــن الرضــا الوظيفــي؛ الــذي يقــترن بعوامــل 

ــر،  ــب والتطوي ــة، التدري ــادة الملهم ــر والقي ــية، التقدي ــا التنافس ــات، المزاي ــة، التعويض ــل الممتع ــة العم ــددة مثل:)بيئ متع

المرونــة التنظيميــة، علاقــات العمــل الصحيــة والبنــاءة( .

دراسات تناولت  مفهوم الابتكار التنظيمي:

 Alateeg & Alhammad( اتجهــت بعــض الدراســات نحــو توصيــف محــددات الابتــكار التنظيمــي؛ نذكــر منهــا دراســة•

ــا بعــدد مــن منظــات الأعــال الســعودية( لتــأتي متمثلــة في: )القيــام  pp.843-858 ,2024( بالتطبيــق عــى )289 موظفً

ــد، تنظيــم مســئوليات العاملــين،  بإجــراءات إدارة الجــودة وإعــادة هندســة الأعــال، إدارة المعرفــة وإدارة سلاســل التوري

التكامــل الإداري بــين الأقســام والوحــدات، تنظيــم العلاقــات الخارجيــة مــع شركات ومؤسســات وإبــرام تعاقــدات معهــا، 

الارتقــاء بجــودة خدمــات العمــلاء والمورديــن، تحســين عمليــات الاتصــال ومشــاركة المعلومــات داخــل المنظمــة( وبالتطبيــق 

ــؤشرات  ــة)Hassan& Badawy, 2024, pp. 1543-1577(  م ــت دراس ــصري( أضاف ــترول الم ــاع الب ــلًا بقط ــى)320 عام ع

أخــرى للابتــكار التنظيمــي؛ متمثلــة في: )تبنــي الإدارة لسياســة البحــث والتطويــر، الاســتفادة مــن الفــرق الفنيــة، تحســين 

وزيــادة الخدمــات، مواكبــة معايــر التطــور العالميــة، زيــادة الإنتاجيــة وتمتــع الســلع والخدمــات بالجــودة والابتــكار، إجــراء 

تجــارب عــى الخدمــات الجديــدة، إعــداد خطــط تســويقية مبتكــرة، فتــح قنــوات توزيــع جديــدة، اســتغلال الفــرص المتاحــة 

بالســوق( وفي المغــرب؛ قدمــت دراســة )Watad, 2021, pp.1-11( عوامــل تعزيــز ثقافــة الابتــكار التنظيمي-مــن وجهة نظر 

مديــري بعــض الــشركات، والتــي جــاءت _عــى الترتيــب_ متمثلــة في: )إنصــات المديريــن لأفــكار الموظفــين والتواصــل الفعــال 

معهــم، تعزيــز الثقــة التنظيميــة، غــرس ثقافــة الاحــترام والتقديــر المتبــادل بــين الرؤســاء والمرؤوســين، الإنصــات لملاحظــات 
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العمــلاء، شــعور الموظــف بالأمــان حــول مــا يطرحــه مــن أفــكار، الشــفافية التنظيميــة والاتســاق بــين القيــم المعلنــة وبــين 

ــة  ــا بمحافظ ــى )331 موظفً ــق ع ــان وبالتطبي ــتمر(  وفي عُ ــم المس ــات التعل ــة، تيســر عملي ــات الفعلي ــف والتصرف المواق

ــة  ــي، متمثل ــي الإبداع ــاخ التنظيم ــرات المن ــاءت متغ ــد ، 2022، ص ص 115-1( ج ــت راش ــة )بن ــة( بدراس ــال الشرقي ش

في:)وفــرة المــوارد التــي تنمــي فــرص الابتــكار، تمتــع المنظمــة بالمرونــة والتكيــف المتواصــل مــع التغيــر، الســاح للموظفــين 

بحــل المشــكلات بطــرق مختلفــة، مكافــأة الموظفــين عــى تطويــر أفكارهــم الإبداعيــة، تقديــر الموظفــين المبدعــين والاعــتراف 

ــة التنظيميــة عــى الســلوك الابتــكاري للعاملــين، وفي باكســتان بالتطبيــق عــى  بهــم( لتتوصــل الدراســة إلى تأثــر الرفاهي

)277 عامــلًا في مجــال البنــاء( جــاءت مــؤشرات الابتــكار التنظيمــي بدراســة)Idrees, et al., 2023, pp. 322-340( متمثلــة 

ــودة  ــين الج ــات، تحس ــط للمنتج ــذ والتخطي ــم والتنفي ــات التصمي ــين عملي ــات، تحس ــدرات إدارة المشروع ــر ق في: )تطوي

الإنتاجيــة والاهتــام بعمليــات الصيانــة، تحســين عمليــات التســويق ونيــل رضــا العمــلاء والاحتفــاظ بهــم، تحســين عمليــات 

إدارة المــوارد والتكاليــف والمشــتريات، التركيــز عــى برامــج تعزيــز الوعــي بالشركــة وصورتهــا الذهنيــة( وبالمثــل أيضًــا عرضت 

دراســةWei ,et al., 2023, pp(   )1408-1429. مــؤشرات الأداء الابتــكاري التنظيمــي للعامــل، متمثلــة في:)تحفيــز عمليــات 

التعلــم والتنميــة المعرفيــة، اســتخدام التقنيــات التكنولوجيــة المتقدمــة لتعزيــز الإنتاجيــة والابتــكار، الامتثــال لاســتراتيجيات 

الابتــكار الفــردي والجاعــي والتنظيمــي، توظيــف الأســاليب المبتكــرة  للارتقــاء بــالأداء الوظيفــي، تقديــم أفــكار عمليــة 

مبتكــرة خاصــةً بالمهــام الصعبــة، طــرح حلــول مبتكــرة لمشــكلات العمــل( وقدمــت دراســة )محيــلان، عثــان، 2024، ص 

ــل في  ــة، لتتمث ــة الأردني ــوك التجاري ــق عــى موظفــي البن ــكار التنظيمــي، بالتطبي ــداع والابت ــا لأبعــاد الإب ص 22-1( مقياسً

ــع  ــة توزي ــة، عدال ــالة المنظم ــة، وضــوح أهــداف ورس ــل الصعب ــام العم ــاز مه ــين في إنج ــين: )مشــاركة الموظف ــد التمك بعُ

مســئوليات العمــل، الســاح للعاملــين بمرونــة التنفيــذ( وبعُــد الطلاقــة :)تشــجيع العاملــين عــى المبــادرة، ســهولة سريــان 

المعلومــات التســويقية، دعــم مبــادرات توليــد الأفــكار التســويقية، الثقــة في قــدرات العاملــين ومســاعدتهم عــى تطويــر 

أنفســهم( وبعُــد المرونــة: )النظــرة الموضوعيــة للأمــور مــن زوايــا تســويقية متعــددة، تقبــل الأفــكار التســويقية وتجربتهــا 

وتقييمهــا، تقبــل الآراء المختلفــة، تشــجيع الموظفــين عــى تغيــر مواقفهــم وأفكارهــم إن ثبــت عــدم جدواهــا( وقدمــت 

ــة في:)الاســتثار في  ــكار التنظيمــي؛ متمثل ــة لمــؤشرات الابت ــات تنفيذي دراســة )المخزنجــي، 2022، ص ص 379-359( توصي

تطبيقــات الاتصــالات وتكنولوجيــا المعلومــات ودمــج الابتــكارات الحديثــة بالمجــالات الإنتاجيــة، خفــض الرائــب المفروضــة 

عــى أنشــطة البحــث والتطويــر، تعزيــز مجــالات التعــاون بــين مراكــز البحــث والتطويــر بالكليــات والمعاهــد وبــين الجهــات  

الصناعيــة والاقتصاديــة، ربــط البحــوث الأكاديميــة بمجــالات التنميــة المجتمعيــة المســتدامة وإنشــاء قنــوات اتصاليــة بــين 

المجتمعــات الصناعيــة والأكاديميــة( وبالتطبيــق عــى)242 خبــراً ومديــراً تنفيذيـًـا بكــرى شركات التطويــر العقــاري بالصــين( 

 Business model ــال ــوذج الأع ــكار نم ــرة في ابت ــل المؤث ــة   )Wang, et al., 2023, pp.123-129(العوام ــت دراس عرض

ــة:  ــاءة التنظيمي ــة إجــراءات العمــل، الكف ــي لامركزي ــة: وتعن ــة التنظيمي ــة _عــى الترتيــب_ في )المرون innovation متمثل

وتعنــي الاحترافيــة وضبــط معايــر العمــل والإنتــاج، تكامــل المــوارد: وتعنــي إعــادة تنظيــم عمليــات تطبيــق المــوارد وتوحيد 

أهدافهــا، تحديــد الفــرص: وتعنــي اســتغلال الإمكانــات والفــرص وتوظيــف التكنولوجيــا وتحديــد سياســات العمــل(.

•
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في المقابــل؛ اتجهــت بعــض الدراســات نحــو رصــد وتوصيــف العلاقــة بــين الابتــكار التنظيمــي وبــين عــدد مــن المفاهيــم 

 Tag Eldin, et al.,2022,(كشــفت دراســة )ًالإداريــة والتنظيميــة؛  فبالتطبيــق عــى) 400 موظــفٍ مــصريٍ بـ 22 بنــكًا تجاريا

pp. 1-28( عــن التوســط الجــزئي لســلوك العمــل الابتــكاري بأبعــاده: )استكشــاف الفــرص، توليــد الفكــرة، تأييــد الفكــرة، 

تنفيــذ الفكــرة( العلاقــة بــين المتغــر المســتقل المتمثــل في أبعــاد القيــادة التحولية:)التأثــر المثــالي، التحفيــز الملهــم، المحــاكاة 

الفكريــة، الاعتبــارات الفرديــة( وأبعــاد القيــادة بالمعاملات:)المكافــأة المشروطة، الإدارة بالاســتتثناء الإيجابي، الإدارة بالاســتثناء 

الســلبي( وبــين المتغــر التابــع المتمثــل في: اســتراتيجيات إدارة المواهب:)جــذب المواهــب، تعلــم وتطوير المواهــب، الاحتفاظ 

ــق  ــة )Khuong, et al., 2022, pp. 1391-1411( بالتطبي ــت دراس ــام؛ كان ــة( وفي فيتن ــاة المهني ــر الحي ــب، تطوي بالمواه

عــى)638 مالــكًا ورئيسًــا تنفيذيـًـا بــشركات الســياحة والضيافــة( حيــث جــاء الابتــكار التنظيمي:)تطويــر الســلع والخدمــات، 

ــو  ــة نح ــات مالي ــس مخصص ــورة، تكري ــة المتط ــول الإنتاجي ــتثار في الأص ــل، الاس ــوق العم ــرة لس ــات مبتك ــم منتج تقدي

أنشــطة تطويــر المنتجــات( متغــراً وســيطاً؛ يتأثــر بثلاثــة متغــرات مســتقلة هــي: التعلــم التنظيمــي :)مشــاركة المعــارف، 

تنميــة مهــارات وقــدرات الموظفــين، تحديــث قواعــد البيانــات، اعتبــار المنظمــة بمثابــة كيــان تعليمــي( والكفــاءة المعرفيــة 

ــة واضحــة لمســتقبل الشركــة، الإلمــام بمتغــرات الســوق وبالعوامــل  ــة بنقــاط قــوة وضعــف الشركــة، امتــلاك رؤي :)الدراي

التكنولوجيــة، امتــلاك القــدرة عــى نقــد المقترحــات وتقديــم الحجــج حولهــا، اتخــاذ قــرارات وأحــكام منطقيــة مبنيــة عــى 

معلومــات وحقائــق، القــدرة عــى الإبــداع والابتــكار والتفكــر خــارج الصنــدوق، القــدرة عــى تحديــد المشــكلات والأســباب 

بدقــة( والكفــاءة الشــخصية:)مرونة التفاعــل مــع الآخريــن، تفهــم مشــاعر واحتياجــات الآخريــن، الرغبــة في تقديــم الدعــم 

الشــخصي للآخريــن، التأثــر المقنــع والملهــم عــى الآخريــن( والــذي يؤثــر بــدوره عــى المتغــر التابــع” أداء الأعــال” :)نمــو 

ــة  ــرة الســلع والخدمــات المقدمــة للعمــلاء، رضــا العمــلاء، ملاءمــة الحصــة الســوقية مقارن ــة، وف ــاح الشرك مبيعــات وأرب

بالمنافســين( وبالتطبيــق عــى) 200 موظــفٍ بالفــرع الرئيــي للبنــك الأهــلي المــصري( توصلــت دراســة )قــرني، 2023، ص 

ص224-181( إلى طرديــة العلاقــة بــين الأبعــاد الأربعــة للرفاهيــة الوظيفية)بيئــة العمــل الصحيــة، الأمــان الوظيفــي، التقديــر 

والتحفيــز، التدريــب والتطويــر( وبــين الأبعــاد الثلاثــة للميــزة التنافســية)الابتكار، الجــودة، التميــز( والتــي تمثلــت مؤشراتهــا 

في:)مكافــأة الموظفــين المبتكريــن، تيســر آليــات الابتــكار في العمــل، تحديــث طــرق الرقابــة عــى الجــودة، وضــوح سياســات 

ــة،  ــوك العالمي ــع البن ــاون م ــزة، التع ــة المتمي ــوارد البشري ــتقطاب الم ــين، اس ــزة للعامل ــة متمي ــج تدريبي ــر برام ــك، توف البن

دراســة الســوق( وقدمــت دراســة)Boris & Kudzanai, 2022, pp. 631-652(  إطــارًا نظريـًـا حــول العلاقــة بــين كل مــن: 

 ) )Political, Alliance, Reputational Capitalــة رأس المــال الســياسي للمنظمــة، ورأس مــال التحالــف والســمعة الطيب

مــن جانــب، وبــين تدعيــم قيمــة القــدرة الابتكاريــة للعاملــين، وانغاســهم التنظيمــي؛ القائــم عــى تطويــر النظــم الإداريــة 

والهيــاكل التنظيميــة؛ وتحديــث المفاهيــم والمارســات التجاريــة؛ فضــلًا عــن تفعيــل الشرعيــة الاجتاعيــة للمنظمــة، وبنــاء 

جســور وطيــدة مــن الثقــة القائمــة عــى ســهولة وسرعــة تدفــق المعلومــات، وتوفــر أوجــه الدعــم الحكومــي نحــو فــرص 

التدريــب الفنــي، وخدمــات المــوارد البشريــة، وبنــاء شــبكة أعــال متكاملــة مــع جاعــات المصالــح؛ مــن خــلال اتحــادات: 

)المزارعــين، المعــارض التجاريــة، المؤتمــرات المهنيــة، شــبكات المعلومــات الإلكترونيــة(
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بينــا اتجهــت دراســة  )Francisco, et al., 2023, pp.1-19( نحــو رصــد العلاقــة بــين إحــدى الســات الشــخصية للعامــل، 

وبــين الابتــكار التنظيمــي؛ حيــث كشــفت الدراســة التــي تــم تطبيقهــا عــى )369 رئيسًــا لإدارة المــوارد البشريــة بــشركات 

ــج إلى  ــت النتائ ــي؛  ولفت ــكار التنظيم ــؤشرات الابت ــم م ــف في دع ــاري للموظ ــلوك الإيث ــارز للس ــدور الب ــن ال ــبانية( ع إس

إيجابيــة العلاقــة بــين تمتــع العامــل بســات: )الرحمــة والتعــاون، دعــم الزمــلاء، حــل مشــاكل العمــل، تغليــب المصلحــة 

ــاءة،  ــكار البن ــد الأف ــة، وتولي ــل الإبداعي ــاليب العم ــة لأس ــلاك الشرك ــين امت ــة( وب ــه الذاتي ــى مصالح ــة ع ــة للمنظم العام

وتســويق الســلع والخدمــات المبتكــرة.

•التعليق على الدراسات السابقة وأوجه الاستفادة منها:

•نــدرة الدراســات الســابقة العربيــة والأجنبيــة- في حــدود علــم الباحثــين- التــي تــم تطبيقهــا عــى المجتمــع الجامعــي، كــا 

لم تجمــع البحــوث بــين متغــرات: )الدعــم التنظيمــي، الرفاهيــة الوظيفيــة، والابتــكار التنظيمــي( بدراســة واحــدة؛ مــا أســهم 

بــدوره في أصالــة البحــث.

•لم تقــم أغلــب الدراســات الســابقة باســتخدام إطــار نظــري، لذلــك قــام الباحثــان بتوظيــف نظريــة تقريــر المصــر، حيــث 

كانــت الإطــار النظــري الأمثــل مــن وجهــة نظــر الباحثــين، إلى جانــب الاعتــاد عــى نمــوذج الابتــكار التنظيمــي .

•اســتخدمت الدراســات الســابقة مصطلحــات الدعــم التنظيمــي، الرفاهية الوظيفيــة، العدالــة التنظيمية، الابتــكار التنظيمي، 

الــولاء التنظيمــي، تقريــر المصــر، كــا توصلــت بعــض الدراســات الســابقة إلى التأثــر المعتــدل للثقافــة التنظيميــة ببعديهــا: 

ــاءة الأداء  ــى كف ــدوره ع ــر ب ــذي يؤث ــي؛ وال ــكار التنظيم ــى الابت ــف( ع ــى التكي ــدرة ع ــداف، الق ــام والأه ــوح المه )وض

التنظيمــي.

•قامــت أغلــب الدراســات بتطويــر أطــر مفاهيميــة ونظريــة لاختبــار العلاقــة بــين الدعــم التنظيمــي المــدرك وتأثــره عــى 

أداء العاملــين .

•اعتمــدت الغالبيــة العظمــي للدراســات الســابقة عــى منهــج المســح الوصفــي؛ مــن خــلال مســح آراء واتجاهــات عينــة 

عمدىــة مــن المبحوثــين؛ منهــم أعضــاء هيئــة التدريــس والموظفــين والعاملــين في عــدد مــن المجــالات؛ وذلــك بهــدف رصــد 

مــؤشرات كل مــن الأبعــاد الإيجابيــة والســلبية المدركــة منهــا، وهــو ذات المنهــج الــذي يعتمــد عليــه الباحثــان بدراســتها.

ــتية،  ــات اللوجس ــلات والخدم ــع الموص ــن: )شركات تصني ــين كل م ــة ب ــوث المختلف ــة بالبح ــات الدراس ــددت مجتمع •تع

ــادق  ــة بالفن ــب الأمامي ــام المكات ــة ، أقس ــب العام ــة الرائ ــات، مصلح ــا المعلوم ــال تكنولوجي ــة في مج ــشركات العامل ال

الخمــس نجــوم، المستشــفيات، البنــوك التجاريــة، إدارات المــوارد البشريــة، شركات التطويــر العقــاري( إلى جانــب الدراســات 

ــات والجامعــات المختلفــة . ــة التدريــس ومعاونيهــم بالكلي ــا عــى أعضــاء هيئ ــم تطبيقه ــي ت الت

ــان،  ــراق،  عُ ــيا، الع ــة مثل:)مصر،إندونيس ــة والأجنبي ــدول العربي ــن ال ــد م ــوث بالعدي ــة للبح ــر الجغرافي ــددت الأط •تع

باكســتان، بنجلاديــش، الجزائــر،  الأردن، الإمــارات، ماليزيــا، الولايــات المتحــدة الأمريكيــة، إســبانيا، بلجيــكا، وعــدد مــن  دول 

مــن الاتحــاد الأوروبي(.
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ثالثًا: المشكلة البحثية: 

ــة  ــز القــدرات الابتكاري ــا المتعــددة عــى تعزي ــة ومتغراته ــة التنظيمي ــر الثقاف ــد البحــوث بتأث ــم الاعــتراف في عدي لقــد ت

ــى  ــة؛ ع ــور والتنمي ــات التط ــل في عملي ــاس المتواص ــكار، والانغ ــد الأف ــادرة، وتولي ــى المب ــم ع ــم قدراته ــين، ودع للعامل

المســتويين التنظيمــي والاجتاعــي؛ جيــث يعــد الابتــكار أحــد رءوس الأمــوال الفكريــة للمنظمــة، كميــزة تنافســية متناميــة 

ــة. الأهمي

ــكار  ــادرات والأف ــم للمب ــي الداع ــاخ التنظيم ــل المن ــة؛ تمث ــة خصب ــة إداري ــة بيئ ــه تهيئ ــكار ومقومات ــاد الابت ــب أبع وتتطل

الإبداعيــة والمتجــددة للعامــل؛ الــذي ينبغــي أن يشــعر بالرفاهيــة الوظيفيــة، ويــدرك قيمــة الدعــم والمســاندة التنظيميــة 

ــة، وتوفــر ســبل تنفيذهــا واســتدامتها. ــي المواهــب، واستكشــاف القــدرات الابتكاري القــادرة عــى تبن

ومــن ثــم تتمثــل المشــكلة البحثيــة في الإجابــة عــى تســاؤل رئيــس حــول دور الرفاهيــة الوظيفيــة )كمتغــر مســتقل( في 

تنميــة مقومــات وعوامــل الابتــكار التنظيمــي لأعضــاء هيئــة التدريــس بالجامعــات )كمتغــر تابــع( مــن خــلال التوســط 

الجــزئي أو الــكلي للعلاقــة بــين المتغريــن مــن قبــل مســتوى الدعــم التنظيمــي؛ الــذي ينبغــي أن تحــرص البيئــة والثقافــة 

التنظيميــة الجامعيــة عــى توفــر أبعــاده، وتهيئــة مقوماتــه.

رابعًا: أهمية الدراسة: ويمكن تقسيمها لأهمية نظرية وأخرى تطبيقية؛ على النحو التالي:

•الأهمية النظرية للدراسة: وتتمثل في النقاط التالية:

ــاع الســلوكي،  ــم الاجت ــة، وعل ــة؛ كالإدارة، والمــوارد البشري ــوم البيني ــين عــدد مــن العل ــا ب ــا نظريً ــل الدراســة مزيجً )1(تمث

والعلاقــات العامــة، والاتصــالات التنظيميــة، وعلــم الاجتــاع التنظيمــي، وعلــم النفــس الإيجــابي والتنظيمــي والتطبيقــي.

)2(تقــدم الدراســة عــددًا مــن المفاهيــم العلميــة  الحديثــة في مجــالات الاتصــال التنظيمــي؛ مثــل: )المــوارد البشريــة الخراء 

والمســتدامة، الســلوك الإيثــاري للعاملــين، الصحــة التنظيميــة، الاســتقلال الوظيفــي، الانســحاب النفــي للعامــل، التكيــف 

التنظيمي..الخ(.

ــا المعــرفي والنظــري حــول التطــور العلمــي لمقاييــس ومحــددات كل مــن: )الدعــم التنظيمــي،  ــز الدراســة برائه )3(تتمي

ــة. ــا المجتمعي ــوع ثقافته ــن وتن ــة متعــددة؛ تتســم بتباي ــة وأجنبي ــدول عربي ــكار التنظيمــي( ب ــة، الابت ــة الوظيفي الرفاهي

ــتبانة،  ــا :الاس ــات وه ــع البيان ــن أدوات جم ــين م ــتخدام اثنت ــي، باس ــي والكيف ــلوبين الكم ــين الأس ــة ب ــع الدراس )4(تجم

ــلاف  ــى اخت ــاص؛ ع ــي والخ ــي الحكوم ــم الجامع ــاع التعلي ــين بقط ــى العامل ــق ع ــزة؛ بالتطبي ــاش المرك ــات النق ومجموع

ــة”. ــة الدراس ــس “عين ــة التدري ــاء هيئ ــة لأعض ــتويات الإداري المس

•الأهمية التطبيقية: وتتمثل في النقاط التالية:

ــصري؛  ــي الم ــع الجامع ــل في المجتم ــي؛ والمتمث ــا البحث ــة مجتمعه ــع أهمي ــن واق ــة م ــة متنامي ــة أهمي ــب الدراس 1-تكتس

بمــا يواجــه مفرداتــه مــن تحديــات وضغــوط مهنيــة وتنظيميــة؛ تلقــي بظلالهــا عــى  دوافــع التحفيــز الخارجــي والــذاتي 

ــر عــى مســتوى أدائهــم الوظيفــي. ــين، وتؤث للمبحوث

٢-تقــدم الدراســة توصيــات عمليــة لواضعــي الاســتراتيجيات والسياســات التنظيميــة بقطــاع التعليــم الجامعــي؛ حــول طــرق 
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وآليــات تنميــة الرفاهيــة الوظيفيــة للعاملــين، وانعكاســها عــى مســتوى ابتكارهــم التنظيمــي؛ مــا يتســق مــع اســتراتيجيات 

التنميــة المجتمعيــة المســتدامة للدولــة. 

ــاء  ــات الارتق ــة؛ للاســتفادة مــن آلي ــاد بالجامعــات المصري 3-تخاطــب الدراســة إدارات ووحــدات ضــان الجــودة والاعت

بالقــدرات الذهنيــة والإبداعيــة للعاملــين، وتعزيــز قدرتهــم عــى توليــد الأفــكار المتطــورة، وإنشــاء وتبــادل المعــارف مــع 

زملائهــم، وممثــلي المجتمــع الخارجــي؛ كالجامعــات ومراكــز البحــث العلمــي.

4-تقــدم الدراســة دليــلًا إرشــادياً للمســئولين عــن إدارة المواهــب والابتــكارات؛ حــول كيفيــة تعظيــم الاســتفادة مــن رأس 

ــة  ــن رعاي ــئولة ع ــة مس ــة متكامل ــتراتيجية تنظيم ــط اس ــه؛ لتخطي ــه ومعارف ــذكي في مهارات ــتثار ال ــشري، والاس ــال الب الم

ــح.  ــات المصال ــا بجاع ــب وإدارة علاقاته المواه

ــذ  ــدف تنفي ــة( به ــوارد البشري ــية، الم ــة والمؤسس ــالات التنظيمي ــة، الاتص ــات العام ــة إدارات:)العلاق ــب الدراس 5-تخاط

ــين. ــكاري للعامل ــي والابت ــال الإبداع ــرأس الم ــاء ب ــة؛ للارتق ــة فعال ــة واتصالي ــتراتيجيات إداري ــات وإس سياس

خامسًا: أهداف الدراسة: وتتمثل في النقاط التالية:

)1(التعــرف عــى أســاليب تحقيــق الدعــم التنظيمــي والرفاهيــة الوظيفيــة لأعضــاء هيئــة التدريــس بالجامعــات المصريــة 

الحكوميــة والخاصــة.  

)2(الكشف عن عوامل الارتقاء بالابتكار التنظيمي لأعضاء هيئة التدريس بالجامعات المصرية الحكومية والخاصة.  

)3(رصــد وتوصيــف بعــض المفاهيــم الســائدة بالثقافــة التنظيميــة للــشركات مثــل: )الدعــم التنظيمــي، الرفاهيــة الوظيفيــة، 

الابتــكار التنظيمــي( وعلاقتهــا المتغــرات الإداريــة والاجتاعيــة والنفســية للموظــف.  

ــة  ــس “عين ــة التدري ــي لأعضــاء هيئ ــكار التنظيم ــؤشرات الابت ــين م ــي، وب ــم التنظيم ــاد الدع ــين أبع ــة ب )4(تفســر العلاق

ــة”.   الدراس

)5(تفســر مــدى وجــود توســط جــزئي أو كلي لمقومــات الدعــم التنظيمــي في العلاقــة بــين أبعــاد الرفاهيــة الوظيفيــة، وبــين 

مــؤشرات الابتــكار التنظيمــي لأعضــاء هيئــة التدريــس “عينــة الدراســة”

ــا بــين المبحوثــين في متوســطات اتجاهاتهــم نحــو )الدعــم التنظيمــي،  )6(الكشــف عــن مــدى وجــود فــروق دالــة إحصائيً

الرفاهيــة الوظيفيــة، الابتــكار التنظيمــي( وفقًــا لمتغرات:)النــوع، العمــر، مســتوى الدخــل، الدرجــة الوظيفيــة، عــدد ســنوات 

العمــل بالجامعــة، نمــط ملكيــة الجامعــة(.

)7(اســتنباط مقاييــس علميــة دقيقــة، ومحدثــة، ومتســقة مــع طبيعــة عمل أعضــاء هيئــة التدريــس، وذلــك لمفاهيم:)الدعم 

التنظيمــي، الرفاهيــة الوظيفيــة، الابتــكار التنظيمــي( مــن واقــع الاطــلاع عــى الــتراث العلمــي بمجــالات الإدارة، والمــوارد 

البشريــة، وعلــم الاجتــاع التنظيمــي، والاتصــالات التنظيميــة.

سادسًا: فروض الدراسة: 

)1(يؤثــر الدعــم التنظيمــي المــدرك )كمتغــر وســيط( في العلاقــة بــين شــعور المبحوثــين بالرفاهيــة الوظيفيــة وبــين إدراكهــم 

لمــؤشرات الابتــكار التنظيمــي
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ــة  ــين شــعورهم بالرفاهي ــين لمــؤشرات الدعــم التنظيمــي وب ــين إدراك المبحوث ــا ب ــة إحصائيً ــة دال ــة ارتباطي )2(توجــد علاق

ــة. الوظيفي

ــؤشرات  ــم لم ــين إدراكه ــي وب ــم التنظيم ــؤشرات الدع ــين لم ــين إدراك المبحوث ــا ب ــة إحصائيً ــة دال ــة ارتباطي ــد علاق )3(توج

ــي . ــكار التنظيم الابت

)4(توجــد علاقــة ارتباطيــة دالــة إحصائيًــا بــين إدراك المبحوثــين لمــؤشرات الدعــم التنظيمــي وبــين اتجاهاتهــم نحــو تقريــر 

مصرهــم الوظيفــي.

ــر  ــو تقري ــم نح ــين اتجاهاته ــة وب ــة التنظيمي ــين بالرفاهي ــعور المبحوث ــين ش ــا ب ــة إحصائيً ــة دال ــة ارتباطي ــد علاق )5(توج

ــي. ــم الوظيف مصره

)6(توجــد علاقــة ارتباطيــة دالــة إحصائيًــا بــين إدراك المبحوثــين لمــؤشرات الابتــكار التنظيمــي وبــين اتجاهاتهــم نحــو تقريــر 

مصرهــم الوظيفــي.

ــا للمتغــرات الديموجرافية)النــوع، العمــر، الدرجــة الوظيفيــة، نمــط  ــا بــين المبحوثــين؛ وفقً )7(توجــد فــروق دالــة إحصائيً

ــم  ــم للدع ــات إدراكه ــطات درج ــادي( في متوس ــل الم ــتوى الدخ ــة، مس ــرة الوظيفي ــنوات الخ ــدد س ــة، ع ــة الجامع ملكي

ــي. التنظيم

ــا للمتغــرات الديموجرافية)النــوع، العمــر، الدرجــة الوظيفيــة، نمــط  ــا بــين المبحوثــين؛ وفقً )8(توجــد فــروق دالــة إحصائيً

ملكيــة الجامعــة، عــدد ســنوات الخــرة الوظيفيــة، مســتوى الدخــل المــادي( في متوســطات درجــات شــعورهم بالرفاهيــة 

ــة. الوظيفي

ــا للمتغــرات الديموجرافية)النــوع، العمــر، الدرجــة الوظيفيــة، نمــط  ــا بــين المبحوثــين؛ وفقً )9(توجــد فــروق دالــة إحصائيً

ــكار  ــم للابت ــادي( في متوســطات درجــات إدراكه ــة، مســتوى الدخــل الم ــنوات الخــرة الوظيفي ــدد س ــة، ع ــة الجامع ملكي

ــي. التنظيم

•سابعًا: الإطار النظري للدراسة:
)1( نظرية تقرير المصير:

)1-1(النشأة والتطور:

Rich-( وريتشــارد ريــان )Edward Deci )انبثقــت نظريــة تقريــر المصــر وتطــورت مــن عمــل عالمــي النفــس إدوارد ديــي 

ard Ryan( فهــا أول مــن طرحــا أفــكار النظريــة عــام 1995م ضمــن كتــاب بعنــوان “تقريــر المصــر والدافــع الجوهــري 

في الســلوك البــشري”.

وقــام العالمــان بتطويــر نظريــة الدافــع، والتــي تشــر إلى أن الأفــراد يميلــون إلى “الانقيــاد” بســبب حاجتهــم للنمــو وتحقيــق 

ــا مــن حاجــات فطريــة نفســية؛ مــن خــلال التركيــز عــى  المنفعــة؛ حيــث يتجــه الأشــخاص نحــو النمــو أو التغيــر؛ انطلاقً

الظــروف الاجتاعيــة الســياقية مثــل:)ردود الفعــل، والاتصــالات، والمكافــآت( والتــي تقــود العمليــات الطبيعيــة إلى التحفيــز 

الــذاتي، والنمــو النفــي الصحــي.
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)2-1(الأفكار الرئيسية للنظرية:

  بــين كل مــن ريــان وديــي أن النزعــة الاجتاعيــة هــي مــن تقــود الفــرد إلى كونــه فاعــلًا أو غــر فاعــل،  فهــو أمــر خاضــع 

لتأثــر الظــروف الاجتاعيــة؛ التــي ينشــأ ضمنهــا الفــرد، وبالطبــع يعــد الدعــم الاجتاعــي أمــراً جوهريـًـا  بهــذه الظــروف.

ــا في الشــعور  ــا لســيطرة المكافــآت الخارجيــة؛ فــإن الفــرد يبــدأ تدريجيً ــا لـــ )ديــي( عندمــا يصبــح الســلوك خاضعً ووفقً

بفقــدان الســيطرة عــى ســلوكه الفــردي، ويــزول دافعــه الخارجــي، ويمكــن تعزيــز القــدرة عــى تقريــر المصــر، مــن خــلال 

)Davit, 2023 ,p. 89( .ــة ــال الإيجابي ردود الأفع

ــة في  ــح المتأصل ــة؛ تنشــأ مــن المصال ــة داخلي ــع ذاتي ــام الأشــخاص بســلوكياتهم، نتيجــة لدواف ــة أســباب قي وتفــر النظري

العواطــف الفرديــة؛ للشــعور بالكفــاءة، والمكانــة، وتحقيــق الــذات؛ مــا يدفــع الفــرد إلى الاســتمرار في مارســة ســلوكياته، 

وهــو مســتمتع ومنغمــس فيــا يقــوم بــه مــن نشــاط.

بينــا تتمثــل الدوافــع الأخــرى الخارجيــة في الحصــول عــى المكافــآت، والمحفــزات، والتقييــات الإيجابيــة، وتجنــب العقــاب. 

)زايــد، 2015، ص ص. 1-23(

ويــؤدي إشــباع الاحتياجــات النفســية- كمحــور جوهــري في  الســلوك التنظيمــي للشــخص داخــل بيئتــه الاجتاعيــة- إلى 

شــعوره بالكفــاءةCompetence، والاســتقلالية أو الحكــم الــذاتي Autonomy، والارتبــاط Relatedness، ومــن ثــم تعزيــز 

صحتــه النفســية؛ والشــعور بالرضــا، والمثابــرة الإراديــة، والرفاهيــة الذاتيــة، والإبــداع والفاعليــة الســلوكية، وعــى النقيــض 

تمامًــا؛ يــؤدي إحبــاط الاحتياجــات النفســية إلى انســحاب الفــرد مــن القيــام بــأي نشــاط، ومــن ثــم انتهــاك وتثبيــط صحتــه 

النفســية.

ويكمــن جوهــر تقريــر المصــر في القــدرة عــى تحديــد  الهــدف، ثــم تنظيــم الــذات، وتوجيــه الســلوك نحــو تحقيــق هــذا 

الهــدف، والاعتقــاد في الكفــاءة الشــخصية والعمــل باســتقلالية؛ لتحقيــق هذا الهدف المنشــود. )عبــد المحســن، 2023، ص 270(

ــر الإيجــابي في العمــل إلى  ــراد القــادرون عــى التأث ــل الأف ــر المصــر” دوراً مهــاً في تفســر أداء البــشر؛ إذ يمي ويلعــب “تقري

الشــعور بالاندمــاج.

ومــن المهــم إدراك أن النمــو النفــي الــذي تطرحــه نظريــة تقريــر المصــر لا يحــدث بشــكل تلقــائي ببســاطة؛ فعــى الرغــم من 

 )Rizal , 2012, p.p. 45-64( .أن الأشــخاص يميلــون باتجــاه هــذا النمــو، إلا أنــه يتطلــب اســتمرارية عمليــات الدعــم والتعزيــز

)3-1(فروض النظرية ومفاهيمها الرئيسية:

•الفرضيــة الأولى: تقــود الحاجــة للنمــو ســلوك الفــرد: تشــر الفرضيــة إلى أن الأفــراد يميلــون بشــكل فعــال باتجــاه النمــو 

والتطــور؛ حيــث تدفــع المكافــآت الخارجيــة الفــرد نحــو التحــرك، والعمــل مثــل: المــال، والجوائــز، والشــهرة، والقبــول، والتــي 

.)Extrinsic motivations( تمثــل في مجملهــا دوافــع خارجيــة

وتركــز نظريــة تقريــر المصــر في الأســاس عــى المصــادر الداخليــة للدافــع، مثــل الحاجــة للحصــول عــى المعرفة والاســتقلالية، 

 ،)Intrinsic Motivations( والتــي تمثــل في مجملها دوافــع داخليــة

ووفقًــا لنظريــة تقريــر المصــر؛ يحتــاج الشــخص لثلاثــة عوامــل رئيســية؛ تمثــل مرتكــزات الشــعور بالنمــو النفــي، ويمكــن 

عرضهــا بالشــكل التــالي:
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شكل )1( مرتكزات تقرير المصر الوظيفي.

-الاســتقلالية: يحتــاج الإنســان إلى الشــعور بإحســاس الســيطرة عــى ســلوكه الفــردي وأهدافــه الشــخصية، والقــدرة عــى 

اتخــاذ خطــوات جديــة ومبــاشرة، وينتــج عــن هــذا الإحســاس حــدوث تغيــرات حقيقيــة؛ تلعــب دورًا مهــاً في مســاعدة 

.)Krstevska & Stojanovski, 2019, p. 15( .الفــرد عــى الشــعور بالقــدرة عــى تغيــر مصــره

ــلاك  ــى امت ــه ع ــعر بقدرت ــا يش ــةً عندم ــة، خاص ــارات المختلف ــم المه ــام، وتعل ــان المه ــان إلى اتق ــاج الإنس ــاءة: يحت -الكف

ــه. ــق أهداف ــى تحقي ــاعده ع ــي تس ــال الت ــام بالأفع ــو القي ــاه نح ــم  الاتج ــن ث ــاح، وم ــات النج مقوم

-التواصــل والارتبــاط: حيــث يحتــاج الفــرد- دومًــا- إلى تجربــة الإحســاس بالانتــاء، والتأييــد، والاقــتران، والتعلــق بالأخريــن. 

)Bassi, 2023, pp. 53-64(

•الفرضية الثانية:

يتمتــع البــشر بميــول تحفيزيــة جوهريــة؛ تمثــل مصــدرًا رئيســيًا للتمتــع بالحيــاة، والســعي نحــو التطــور المعــرفي والاجتاعي؛ 

ــات  ــب البيئ ــائي( وتلع ــام  التلق ــان، والاستكشــاف، والاهت ــتيعاب، والإتق ــات: )الاس ــلال عملي ــن خ ــه م ــم تنميت ــذي يت ال

الاجتاعيــة دورًا بــارزاً في تحفيــز أو إحبــاط الدوافــع الجوهريــة؛ مــن خــلال دعــم أو تثبيــط الاحتياجــات النفســية الفطريــة 

)Richard & Edward, 2000, pp. 68-78(للبــشر

)4-1(مجالات تطبيق النظرية في البيئة التنظيمية والمهنية

يمكــن تطبيــق تقريــر المصــر بمجــالات التطــور المهنــي والوظيفــي؛ مــن خــلال مشــاركة الفــرد في تحديــد الأهــداف المهنيــة 

ــل: حــل المشــكلات، واتخــاذ  ــر المصــر بســلوكات محــددة، مث ــوم تقري ــترن مفه ــث يق ــل؛ حي ــة بالعم ــرارات المتعلق والق

القــرار، وتأكيــد الــذات؛ بســبب تصويــر الشــخص المقــرر لمصــره مــن قبــل معظــم النــاس بأنــه هــو الشــخص الناجــح؛ الــذي 

يظهــر مثــل هــذه الســلوكيات)خليف،محمود، 2014، ص ص. 333-347(

مرتكزات تقرير المصر الوظيفي

الكفاءة الذاتية وتطويرها الاستقلالية الوظيفية
المهني

الارتباط الوظيفي
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ــاء  ــاعد الرؤس ــا؛ يس ــا تنظيميً ــاره دافعً ــين، باعتب ــز الموظف ــوم تحفي ــى  مفه ــذات” ع ــر ال ــر مص ــة “تقري ــز نظري وترتك

ــين. ــات العامل ــة احتياج ــى تلبي ــن ع والمديري

 ومــع التحــولات التكنولوجيــة المتلاحقــة، وهيمنــة مظاهــر العولمــة والتنــوع الثقــافي عــى بيئــة الأعــال؛ صــارت نظريــات 

ــين  ــة ب ــلات الاجتاعي ــانية والتفاع ــات الإنس ــة العلاق ــن حرك ــا م ــب أهميته ــة؛ تكتس ــة الحديث ــاليب الإدارة العلمي وأس

Guo, 2023, pp.1-5( (.ــد ــة التعقي ــة بالغ ــات التنظيمي ــين، والبيئ العامل

وينخــرط العاملــون في مهامهــم الوظيفيــة – بشــكل إرادي كامــل- عندمــا يجدونــه مثــراً للاهتــام؛ أي وجــود دوافــع ذاتيــة 

أو خارجيــة؛ تمثــل النوايــا والمحفــزات؛ التــي تقــود ســلوكيات العامــل، وتتحكــم في مســتوى اســتقلاليته الوظيفيــة؛ شريطــة 

الاتســاق بــين الســلوك والغايــات المرغوبــة مثــل: الموافقــة الضمنيــة أو المكافــآت الملموســة؛ حيــث يتــصرف الفــرد بقصــد 

الحصــول عــى نتيجــة مرغوبــة أو تجنــب التعــرض لنتيجــة غــر مرغوبــة؛ كالعقــاب الإداري مثــلًا.

يشــعر الفــرد بقــدر أكــر مــن الحريــة والإرادة المســتقلة عندمــا يــدرك تنظياتــه الســلوكية والقيــم المرتبطــة بــه؛ حيــث 

ــن أجــل  ــك م ــي اختارهــا بنفســه؛ وذل ــه الت ــع أهداف ــة، وم ــه الذاتي ــع هويت ــر انســجامًا م ــه وســلوكياته أك تكــون أفعال

ــرضى،  ــف الم ــر الســارة؛ كتنظي ــام غ ــام ببعــض المه ــة القي ــإذا أدرك الممرضــون قيم ــذات؛ ف ــر ال الشــعور بالجــدارة وتقدي

ــرة  ــا غــر مث ــز والرضــا؛ عــى الرغــم مــن كونهــا مهامً ــذ- بالتحفي ــة؛ فإنهــم سيشــعرون –حينئ ومنحهــم الراحــة والرفاهي

)Maryle`& Edward, 2005,pp. 331-362( .للاهتــام في جوهرهــا

ــر المصــر إلى تحســين القــدرات الشــخصية، وتدعيــم القيمــة الذاتيــة للموظــف، ومــن ثــم تمتعــه  ويــؤدي الشــعور بتقري

ــم التنظيمــي، والأداء  ــن الصــدق والدع ــد م ــي تكســبه المزي ــة؛ الت ــة المتنامي ــة المعرفي ــاءة، وشــغف العمــل، والمرون بالكف

التكيفــي Adaptive performanceمــع التغــرات الطارئــة عــى أداء وإنجــاز المهــام الأساســية؛ وفقًــا للإجــراءات القياســية 

)Junting, & Shudi, 2024, pp. 377-396(المطلوبــة

)5-1(مفاهيم النظرية في الواقع العملي:

وفي مجــال العمــل؛ تعــد الكفــاءة، والاســتقلالية، والارتبــاط التنظيمــي بــين العاملــين بمثابــة الاحتياجــات النفســية الأساســية 

الثلاثــة التــي تعــزز الحوافــز الذاتيــة والدوافــع الخارجيــة للموظــف؛ حيــث يــؤدي إشــباعها إلى تحقيــق العديــد مــن النتائــج 

المهمــة للعمــل مثــل: تمتــع الموظــف بالمثابــرة، والإبــداع، والمرونــة التنظيميــة والمعرفيــة، والارتقــاء بمســتوى أدائــه ورفاهيتــه 

الوظيفيــة؛ مــا ينعكــس بــدوره عــى مظاهــر تكيفــه النفــي، والتحــلي بســلوكيات المواطنــة التنظيميــة، والشــعور بالرضــا 

الوظيفي.

)1-5-1(الاستقلالية الوظيفية وعلاقتها بالمفاهيم التنظيمية الأخرى:

  تكمــن مقومــات الاســتقلالية في القــدرة عــى الإدارة الذاتيــة، والاعتــاد عــى النفــس، والتمتــع بحكمــة التفكــر والتــصرف، 

والقــدرة عــى مقاومــة الضغــوط الاجتاعيــة، وكذلــك التمتــع بمهــارات تنظيــم الســلوكيات، وتقييــم الــذات، والقــدرة عــى 
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اتخــاذ القــرارات، وعــدم التعــرض لمحــاولات قمــع أو ســيطرة.

وتــؤدي بيئــات العمــل والأســاليب الإداريــة الداعمــة للاســتقلالية الوظيفيــة إلى الاســتيعاب الكامــل للدوافــع الخارجيــة، ومن 

ثــم توليــد حوافــز داخليــة للعاملــين؛ لتنميــة مســتوى المشــاركة والالتــزام التنظيمــي، وجــودة الأداء، وتنفيــذ المهــام عــى 

الوجــه الأمثــل؛ بــل والاتجــاه نحــو الإبــداع، وحــل المشــكلات.

ويمكــن دعــم مقومــات الاســتقلالية؛ مــن خــلال توفــر فــرص التدريــب والتطــور الوظيفــي، والاعــتراف بــآراء المرؤوســين، 

ــادرة، وإدارة المنافســات  ــان المعلومــات، والحــد مــن ضغــوط العمــل، وتشــجيع العاملــين عــى المب وتيســر عمليــات سري

والمكافــآت النقديــة المشروطــة بــالأداء- بشــكل عــادل بــين الموظفــين- إلى جانــب مرونــة ســاعات العمــل، وإتاحــة فــرص 

العمــل عــن البعــد، والســاح للعاملــين باختيــار مهامهــم الوظيفيــة، وأســاليب أدائهــا.

ــر عــن آرائهــم  ــين بالتعب ــة في:)الســاح للعامل وقــدم )Vivien & Yoke, 2021, pp.76-94( مــؤشرات الاســتقلالية، متمثل

ومقترحاتهــم وتوفــر منصــات متعــددة للتعبــر عــن أفكارهــم ومشــاعرهم، التمكــين الوظيفــي للعاملــين مــن تنفيــذ هــذه 

الأفــكار لتشــجيع فــرص الإبــداع والابتــكار، التشــاور مــع المرؤوســين ومشــاركتهم في عمليــة صنــع القــرار، توفــر الأســاس 

المنطقــي لاتخــاذ القــرارات وتوزيــع المهــام، تجنــب القمــع أو الســيطرة البالغــة في تقديــم التعليــات والقــرارات، التصاعــد 

التدريجــي لمســئوليات العمــل الموكلــة للموظفــين وإتاحــة فــرص قيــادة المشروعــات( .

وعــرت دراســة )Junting, & Shudi, 2024, pp. 377-396( عــن مــؤشرات الاســتقلالية الوظيفيــة مــن واقــع تعامــل القــادة 

مــع العاملــين؛ متمثلــة في: )الاعــتراف بمهــارات ومعــارف العاملــين وإن تفوقــت عليهــم، حــرص القــادة عــى ملاحظــة نقــاط 

ــين بســعة صــدر،  ــح الموظف ــكار ونصائ ــع أف ــل م ــزة، التعام ــر المســاهات المتمي ــين، الحــرص عــى تقدي ــوة في الموظف الق

الحــرص عــى مــدح العاملــين المتميزيــن(.

وكشــفت بعــض الدراســات عــن تأثــر الاســتقلالية الوظيفيــة عــى دوافــع المواطنــة التنظيميــة للعامــل، والتمتــع بالإيثــار، 

ــلاء  ــاعدة زم ــة، ومس ــة والإيجابي ــة الخري ــطة الاجتاعي ــراط في الأنش ــة، والانخ ــال التطوعي ــام بالأع ــو القي ــاه نح والاتج

العمــل، وصياغــة الابتــكارات، فضــلًا عــن تعزيــز الســلوكيات  التنظيميــة الداعمــة، والتمتــع بكفــاءة التحكــم في الأنشــطة 

الخارجيــة والبيئيــة، وذلــك مــن منطلــق الشــعور الداخــلي والالتــزام الأخلاقــي الــذاتي بالرغبــة في الدعــم والمســاعدة.

ــادرات  ــام بالمب ــا نظــر القي ــلًا ماديً ــة أو المانحــة مقاب ــج التطــوع الإلزامي ــج بعــض الدراســات عــن أن لرام وكشــفت نتائ

ــرد  ــعر الف ــث يش ــانية؛ حي ــال الإنس ــو الأع ــاعية نح ــة الس ــع الذاتي ــص الدواف ــلبيًا في تقلي ــراً س ــة تأث ــة والتطوعي الخري

ــر المصــر. ــن الشــعور بتقري ــان م بالحرم

وتمثــل هــذه  المظاهــر التنظيميــة شــكلًا مــن حــالات الطــوارئ الجريــة التــي يعــاني منهــا العامــل؛ نتيجــة خضــوع محفزاتــه 

ــا لعقــاب رؤســائه، وغرهــا مــن المظاهــر التــي تعكــس تــدني مســتوى الرضــا والأداء  للرقابــة؛ كالانتظــام في العمــل؛ تجنبً

الوظيفــي، ومــن ثــم ســلبية مواقفــه تجــاه مهــام عملــه، وكبــت مشــاعره نحــو المبــادرات الذاتيــة؛ نظــراً لكونهــا غــر نابعــة 

مــن دوافــع شــخصية مســتقلة.

الكفاءة الذاتية وسبل تنميتها:  )1-5-2(

أمــا أبعــاد الكفــاءة والنمــو الشــخصي،  فتكمــن في القــدرة عــى إحــداث تغيــرات إيجابيــة في النتائــج المرجــوة، والتحــلي 
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بســات الانفتــاح عــى تجــارب الآخريــن، والقــدرة عــى اســتغلال الفــرص وتوظيفهــا بشــكل فعــال، والقــدرة عــى اســتكال 

المهــام، ومواجهــة التحديــات؛ لــذا ينبغــي إتاحــة الفــرص للعــال للشــعور بكفاءتهــم، وجــودة أعالهــم، وأنهــم قــادرون 

عــى اســتخدام مهاراتهــم، وتطويرهــا، وإتقــان مهامهــم.

وقــدم)Vivien ,et al., 2021, pp .76-94( مــؤشرات الكفــاءة الذاتيــة، متمثلــة في:)توفــر فــرص التعليــم والتطــور، عدالــة 

فــرص الترقــي والتــدرج الوظيفــي، توفــر فــرص الدعــم وتقديــر الــذات، تقييــم منجــزات العاملــين وتقديــم مظاهــر متعــددة 

ــين  ــل ب ــلوب التواص ــة وأس ــوي في لغ ــم المعن ــف والدع ــاني التعاط ــاة مع ــة، مراع ــج الإيجابي ــى النتائ ــاء ع ــأة والثن للمكاف

الرؤســاء والمرؤوســين(.

الارتباط الوظيفي :  )1-5-3(

ــن، وإدارة  ــن الآخري ــة م ــول، والرعاي ــاء، والقب ــعور بالانت ــة الش ــرد لتجرب ــة الف ــن حاج ــا م ــاط” نابعً ــد “الارتب ــأتي بعُ ي

ــدفء، والمــودة، والتعاطــف،  ــا بال ــات الإنســانية، والحــرص عــى تمتعه ــة معهــم، وتفهــم جوهــر العلاق ــات الإيجابي العلاق

ــن، 2023، ص. 275( ــد المحس ــات. )عب ــذه العلاق ــة في ه ــا، والثق ــعور بالرض والش

وقــدم)Vivien ,et al., 2021, pp .76-94( مــؤشرات الارتبــاط الوظيفــي، متمثلــة في:)تخطيــط أنشــطة العمــل الجاعيــة 

لتبــادل المعــارف والخــرات، إتاحــة فــرص التعــارف والترابــط بــين الموظفــين خــارج حــدود العمــل، ضــم أعضــاء جــدد لإثــراء 

ــة  ــم الأنشــطة الاجتاعي ــة، تنظي ــم المعرفي ــلاء وخلفياته ــات الزم ــرق العمــل، إرســاء سياســات احــترام خــرات واهتام ف

ــب لزمــلاء العمــل الجــدد، دعــوة الموظفــين  ــب والتدري ــم أنشــطة الترحي ــين الزمــلاء، تنظي ــة ب ــات الغــداء الجاعي كوجب

لاقــتراح أفــكار المناســبات الاجتاعيــة والمواعيــد المناســبة لهــا(.

•)2( نموذج تبني الابتكار التنظيمي:

قــدم)Ruud & Niels, 2002,pp. 163 – 176(  نمــوذج تبنــي الابتــكار التنظيمــي؛ الــذي يــشرح محــددات تبنــي مســتوى 

الابتــكار التنظيمــي، والعوامــل والمتغــرات المؤثــرة في هــذا المســتوى، ويمكــن عرضهــا عــى النحــو التــالي:

1-خصائــص المنتــج/ القيمــة الابتكاريــة المدركــة: أي مقــدار المزايــا المدركــة مــن تبنــي الابتــكار التنظيمــي؛ كالمزايــا، والحوافــز 

الاقتصاديــة والماديــة، واتجاهــات وتصــورات أعضــاء المنظمــة نحــو عمليــة تبنــي المســتحدثات، ومــا يشــوب هــذه العمليــة 

مــن تعقيــد أو توافــق.

٢-خصائــص المنظمــة “متبنيــة الابتــكار”: وتتمثــل في المتغــرات التالية:)حجــم المنظمــة وهيكلهــا التنظيمــي، الإدارة 

الإســتراتيجية والثقافــة التنظيميــة الســائدة بالمنظمــة، نمــط الإدارة الرســمي والمركــزي مقابــل غــر الرســمي وغــر المركــزي(.

ــلاء،  ــز العم ــر وتحفي ــو تيس ــة نح ــويقية الموجه ــالات التس ــطة الاتص ــل في أنش ــة: ويتمث ــتهدف للمنظم ــور المس 3-الجمه

ــة المحتمــل تبنيهــم  ــا الحديث ــن، ومســتخدمي التكنولوجي ــك نحــو المؤسســات، والمطوري ــكار، وكذل ــي الابت ــن لتبن والموردي

ــة. ــرات المنظم لمبتك

4-مخاطــر التبنــي المبكــر للابتــكار: حيــث ينبغــي عــى المنظمــة الحــد مــن كــم المخاطــر المحتملــة تجــاه عمليــات التبنــي؛ 

كالقيــود الماليــة، ومخاطــر التنفيــذ  والاســتخدام.
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ــة غــر الرســمية:  كالــشركات والمؤسســات  المتخصصــة في ذات مجــال عمــل المنظمــة أو بمجــالات  5-الشــبكات الاجتاعي

وصناعــات مختلفــة؛ حيــث يمكــن لأعضــاء المنظمــة مــن خلالهــا مشــاركة ونــشر مبتكراتهــم وأفكارهــم، وتبــادل المعلومــات 

حولهــا، بســهولة وسرعــة.

6-العوامــل الخارجيــة والتأثــرات البيئيــة: كمتغــرات التنافــس مــع المنظــات الأخــرى؛ التــي مــن شــأنها تحفيــز عمليــات 

قبــول وتبنــي المبتكــرات، وكذلــك الضغــوط الحكوميــة والاجتاعيــة، ومســتوى التقــدم التكنولوجــي.

ــتخدم،  ــخصية للمس ــات الش ــة، والس ــرات الديموجرافي ــلاف المتغ ــن باخت ــي تتباي ــة: الت ــات الفردي ــف والاتجاه 7-المواق

ومواقفــه، ومعتقداتــه، وأعرافــه الاجتاعيــة، وغرهــا مــن العوامــل المؤثــرة في مــدى قبولــه، ومعــدل اســتخدامه للمبتكــر، 

ــة للاســتخدام. ــد المصاحب ومســتوى الســهولة أو التعقي

ويمكــن تشــجيع الابتــكار عــر حزمــة مــن الأســاليب مثــل: )ملاءمــة البيئــة التنظيميــة وأســلوب الإدارة، أن يشــجع القــادة 

ــين  ــلاء والبائع ــح كالعم ــات المصال ــع جاع ــات م ــاء العلاق ــك، بن ــلوا في ذل ــكار وإن فش ــى الابت ــم ع ــرون موظفيه والمدي

والمورديــن والأقــران والمشرفــين وقــادة الصناعــة وزمــلاء العمــل بالمنظــات المناظــرة، أن تعطــي المنظمــة أولويــة متقدمــة 

للتعلــم وتجربــة الأفــكار الجديــدة، إرســاء نظــم مكافــأة الموظفــين المبتكريــن، اتســاق الابتــكارات مــع أهــداف وغايــات 

المنظمــة ورســالتها، المتابعــة والتقييــم المســتمر خــلال مرحلــة تنفيــذ الأفــكار، أن يكــون الموظفــون عــى علــم بالتغيــرات 

ــف  ــات العص ــات واجتاع ــدوق الاقتراح ــكار كصن ــاس الأف ــددة لالت ــادر متع ــة مص ــا، تهيئ ــم إجراؤه ــي يت ــرة الت المبتك

الذهنــي وتخصيــص موظفــين لعمليتــي البحــث والتطويــر والاســتعانة بالمستشــارين الخارجيــين( فضــلًا عــن تهيئــة نظــم 

العمــل الجاعــي، والمشــاركة في عمليــة صنــع واتخــاذ القــرارات، وعقــد برامــج تعليميــة لتنميــة الكفــاءات، والتســامح مــع 

)Anderson et al.,2012, pp.191-208( .ــة ــة والطبيعي ــاء العفوي الأخط

ثامنًا: التصميم المنهجي للدراسة: 
1-نــوع الدراســة: تنتمــي الدراســة إلى البحــوث الوصفيــة التحليليــة؛ التــي تســعى إلى وصــف الظاهــرة المدروســة خــلال 

الظــروف التــي وجــدت بهــا؛ حيــث حاولــت الدراســة رصــد وتوصيــف أبعــاد ومقومــات الرفاهيــة الوظيفيــة؛ التــي ينبغــي 

أن توفرهــا الجامعــات، وتحليــل وتفســر العلاقــة بــين هــذه المقومــات وبــين مــؤشرات الابتــكار التنظيمــي لــدى المبحوثــين؛ 

مــن خــلال الــدور الوســيط  لقيمــة الدعــم التنظيمــي المــدرك.

٢-منهــج الدراســة: تعتمــد الدراســة عــى منهــج المســح؛ كتصميــم بحثــي يهــدف إلى جمــع البيانــات الكميــة مــن المبحوثــين 

خــلال فــترة زمنيــة محــددة، وهــو مــا قــام بــه الباحثــان بالتطبيــق عــى عينــة عمديــة قوامهــا ) 300 مبحــوثٍ( باســتخدام 

صحيفــة الاســتقصاء. 

كــا اعتمــد الباحــث عــى المنهــج الكيفــي أو البحــث النوعــي Qualitative Research، مــن خــلال إجــراء أربــع مجموعــات 

ــج  ــف آرائهــم، وتعليقاتهــم، وتصوراتهــم في شرح وتفســر نتائ ــا( بهــدف توظي ــق عــى )32 مبحوثً نقــاش مركــزة؛ بالتطبي

الدراســة الكميــة .   
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-3مجتمــع وعينــة الدراســة: يتمثــل مجتمــع الدراســة في الجامعــات المصريــة الحكوميــة والخاصــة؛ وتــم تطبيــق الدراســة 

الميدانيــة عــى عينــة عمديــة  قوامهــا)300 مبحــوثٍ( مــن أعضــاء هيئــة التدريــس والهيئــة التدريســية المعاونــة بمختلــف 

ــة،  ــة الميداني ــة الدراس ــار عين ــا في اختي ــم مراعاته ــن ت ــا لمعياري ــك وفقً ــات، وذل ــة بالجامع ــة والتطبيقي ــات النظري الكلي

وكذلــك المشــاركين في مجموعــات النقــاش المركــزة؛ وهــا:

- أن يكــون المبحــوث عامــلًا بالكليــة والجامعــة؛ بنظــام التعيــين الدائــم، وليــس بنظــام الانتــداب، أو الإعــارة، أو التعيــين 

المؤقــت، أو بنظــام الوقــت الجــزئي. 

- أن تكــون الجامعــة تابعــة لنمــط الملكيــة الحكوميــة أو الخاصــة، وليــس نمــط المكليــة الدوليــة أو الأجنبيــة كالجامعــات: 

)الأمريكيــة، الألمانيــة، الفرنســية..الخ(. 

 ويمكن استعراض خصائص عينة الدراسة الميدانية، كا بالجدول التالي: 

جدول )1( خصائص المبحوثين “عينة الدراسة الميدانية”

النسبةالتكرارتالمتغراتالنسبةالتكرارتالمتغرات

 أقل من 5 آلافالدخل الشهري11036.7ذكورالنوع

جنيه شهرياً

12742.3

 من 5 آلاف إلي19063.3اناث

 أقل من 15 ألف

جنيه شهرياً

9130.3

 من 15 ألف جنيه300100.0الإجالي

شهرياً فأكث

8227.3

300100.0الإجالي6020.0أقل من 30 سنةالعمر

 من 30 سنة  إلى

أقل من 40 سن

6220.7أقل من 5 سنواتسنوات الخرة11638.7

 من 40 إلى أقل

من 50 سنة

 من 5 سنوات7525.0

 إلى أقل من 10

سنوات

12140.3

11739.0 10 سنوات فأكر4916.3من 50 سنة فأكر

300100.0الإجالي300100.0الإجالي
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3010.0رئيس قسمالمستوي الإداري5317.7معيدالدرجة الوظيفية

93.0وكيل الكلية4916.3مدرس مساعد

82.7عميد الكلية11438.0مدرس

 مدير وحدة4715.7أستاذ مساعد

الجودة

51.7

24882.7لا يوجد3712.3أستاذ دكتور

300100.0الإجالي300100.0الإجالي

 نمط ملكية

الجامعة

16856.0حكومي

13244.0خاص

300100.0الإجالي

جدول  )2( التوزيع التكراري لعينة الدراسة الميدانية علي الجامعات التي يعملون بها )ن⁼300(

 الجامعات الحكومية التي

 يعمل بها المبحوث)ن

168(

 الجامعات الخاصةالنسبة المئويةالتكرار

 التي يعمل بها

)المبحوث)ن132

النسبة المئويةالتكرار

 جامعة مصر للعلوم%6622جامعة عين شمس

 والتكنولوجيا

10635.33%

%62أكاديمية الشروق%2710 جامعة القاهرة

%31مدينة الثقافة والعلوم%103.33 جامعة سوهاج

%31جامعة الأهرام الكندية%106.02جامعة الأزهر

%31 أكاديمية الجزيرة%72.33جامعة المنوفية

%31 جامعة 6 أكتوبر% 72.33جامعة الزقازيق

%.13معهد الصفوة العالي%62جامعة حلوان

%.13 معهد الجيزة العالي%62جامعة فاروس

%.13جامعة مصر الدولية%62جامعة كفر الشيخ

%.13المعهد العالي للهندسة%31جامعة طنطا

%.13معهد السلام العالي%31جامعة جنوب الوادي

%.13جامعة حورس%31جامعة المنيا

%.13المعهد الكندي العالي%31جامعة المنصورة
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 الجامعة الحديثة%.26جامعة دمياط

للتكنولوجيا والمعلومات

13.%

%.13جامعة الوادي الجديد

%.13جامعة قناة السويس

%.13جامعة الإسكندرية

%.13جامعة بورسعيد

%.13جامعة طيبة التكنولوجية

%.13جامعة بني سويف

%.13جامعة دمنهور

%.13الجامعة المصرية اليابانية

%.13الجامعة العالية

ــع مجموعــات، تكونــت كل منهــا مــن)8  ــان أرب ــة”: فقــد عقــد الباحث ــا بالنســبة لمجموعــة النقــاش المركــزة “البؤري -أم

أعضــاء( مــن أعضــاء هيئــة التدريــس والهيئــة التدريســية المعاونــة، بالكليــات والجامعــات المصريــة الحكوميــة والخاصــة، 

ويمكــن عــرض بياناتهــم كــا هــو موضــح بالجــدول التــالي:

جدول )3( بيانات  المبحوثين “عينة مجموعات النقاش المركزة”)مرتبة وفقًا العمر(
مجموعة النقاش المركزة الأولى

الجامعةالكليةالدرجة الوظيفيةالعمررمز الاسم 

مصر للعلوم والتكنولوجياالإعلامأستاذ مساعد35)ر. ع(

عين شمسالآدابمدرس33)س. ع(

عين شمسالآدابمدرس33)أ. خ (

عين شمسالآدابمدرس3٢)م،ر(

عين شمسالآدابمدرس3٠).س.ج (

عين شمسالإعلاممعيدة٢7).ف. م(

عين شمسالآدابمدرس مساعد٢6)ع. ف(

مصر للعلوم والتكنولوجياالإعلاممعيدة٢5)ه.م(

مجموعة النقاش المركزة الثانية

عين شمسالآدابأستاذ مساعد3٨)م. م(

القاهرةالآثارمدرس35)م.ج(

عين شمسالآدابمدرس33)م.ف(

عين شمسالآدابمدرس33)م.أ(

بني سويفالإعلاممدرس3٢)د.أ(

القاهرةالتربيةمدرس31)ن. س(

أكاديمية الشروقالهندسةمدرس مساعد3٠)س. م(

عين شمسالآدابمدرس٢٩)ف.أ(
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مجموعة النقاش المركزة الثالثة

كفر الشيخالآدابأستاذ مساعد4٢)م.ك(

عين شمسالآدابمدرس36)أ، ش(

الأزهرالعلوممدرس36)ر.م(

المنصورةالإعلاممدرس35)س.م(

عين شمسالآدابمدرس مساعد34)ب.ح(

عين شمسالطبمدرس34)ه.ش(

الأزهرالعلوممدرس33)م.خ(

عين شمسالآدابمدرس مساعد٢7)ا.م(

مجموعة النقاش المركزة الرابعة

المنصورةالآدابأستاذ مساعد44)م،ع(

الأزهرالعلوممدرس35)أ. خ (

عين شمسالآدابمدرس35)س. ع(

عين شمسالآدابمدرس مساعد3٠)ا.م(

بني سويفالإعلاممدرس مساعد٢٨)ب.ع(

مصر للعلوم والتكنولوجياالإعلاممعيدة٢6)ه.م(

مصر للعلوم والتكنولوجياالإعلاممدرس مساعد26)ب. ح(

الأزهرالعلوممعيدة٢3)ف. م(

4-أدوات جمــع البيانات:اســتخدم الباحثــان اثنتــين مــن أدوات جمــع البيانــات؛ لتحقيــق أهــداف الدراســة، واختبــار فروضها، 

وتفســر نتائــج الدراســة، والأداتــين ها:

)1-4( اســتمارة اســتبانة إلكترونيــة: كأداة لجمــع البيانــات الكميــة الخاصــة بالدراســة الميدانيــة لعينــة مــن أعضــاء هيئــة 

ــة، وتــم إرســالها إليهــم خــلال شــهري:)يوليو- أغســطس 2024م( ليحصــل الباحــث  ــة التدريســية المعاون التدريــس والهيئ

عــى )300 اســتارة صالحــة للتطبيــق( وتــم الاعتــاد عــى الأســلوب الكمــي؛ لتحليــل نتائــج الاســتبانة. 

ــئلة  ــب الأس ــيطة، إلى جان ــة والوس ــتقلة والتابع ــة المس ــرات الدراس ــس متغ ــي تقي ــئلة الت ــى الأس ــتارة ع ــوت الاس واحت

الخاصــة بالبيانــات الديموجرافيــة للمبحوثــين، وعــدد ســنوات خراتهــم الوظيفيــة، ونمــط ملكيــة الجامعــات التابعــين لهــا. 

-)2-4( مجموعــة النقــاش المركــزة “البؤريــة”: وهــي أحــد طــرق البحــث العلمــي ذات الطبيعــة الكيفيــة؛ بهــدف جمــع 

بيانــات كيفيــة عــن موضــوع محــدد بــين الأطــراف المشــاركين؛ الذيــن تجمعهــم تصــورات واتفاقات مشــتركة حــول الموضوع، 

ولا تتكــون مــن خراء)محمــد، 2020، ص ص -163 189( وقــد تــم عقــد أربــع مجموعــات؛ تراوحــت المــدة الزمنيــة لــكل 

منهــم )مــن 90 إلى 100 دقيقــة( وذلــك في الفــترة مــن 5 إلى 17 ســبتمر 2024م.
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5-اختبار الصدق والثبات: ويمكن عرضهما كما يلي:

ــري؛  ــدق الظاه ــلوب الص ــتخدم أس ــم اس ــين؛ ت ــتطلاع رأي المبحوث ــة اس ــدق صحيف ــاس ص ــدق: لقي ــار الص )1-5( اختب

مــن خــلال عــرض محتــوى الصحيفــة عــى مجموعــة مــن المحكمــين) ( للتأكــد مــن صلاحيتهــا للتطبيــق، وبعــد مراعــاة 

ــا( لبيــان مــدى  ــار قبــلي عــلي )30 مبحوثً ملاحظــات المحكمــين بالتصميــم النهــائي للاســتبيان؛ قــام الباحثــان بإجــراء اختب

ــار. ــة للاختي ــة الصحيح ــا، والطريق ــود منه ــئلة، والمقص ــم للأس فهمه

)2-5(اختبــار الثبــات: للتحقــق مــن ثبــات الاســتبيان، تــم حســاب قيمــة معامــل ألفــا كرونبــاخ؛ باعتبــاره مقياسًــا للاتســاق 

الداخــلي بــين عبــارات أداة جمــع البيانــات، ويوضــح الجــدول التــالي معامــل الثبــات لمحــاور الدراســة.

جدول )4( مقاييس الدراسة وقيمة معامل ألفا كرونباخ لقياس الاتساق الداخلي بين عبارات الاستبانة

قيمة ألفا كرونباخ العبارات المستخدمة في قياس المفهومالمفهوم

ــانية الدعم التنظيمي ــروف الإنس ــاء الظ ــدر الرؤس ــي :) يق ــارات وه 10 عب

إثــارة المشــاكل وافتعــال  الكليــة  والشــخصية،  تتجنــب 

الأزمــات، تتســم بيئــة العمــل بالأمــن والاســتقرار الوظيفــي، 

ــل  ــي، يتعام ــل الجاع ــاون والعم ــم التع ــة قي ــى الكلي تتبن

ــف أو  ــة دون تعس ــة وديموقراطي ــن بمرون ــاء والمديري الرؤس

بروقراطيــة، تتيــح الكليــة وفــرة وتعــدد مصــادر المعلومــات 

وســهولة الحصــول عليهــا، تتجــاوز الكليــة عــن أخطــاء 

تشــجعك  المقصــودة،  وغــر  البســيطة  العفويــة  العمــل 

الكليــة عــى الترقــي وتــولي مناصــب قياديــة،  تحــرص الكليــة 

عــى سرعــة إنجــاز أمــورك الإداريــة بســهولة ويــر، تحــرص 

ــرار(  ــاذ الق ــة اتخ ــاركتك في عملي ــى مش ــة ع الكلي

0.883

10عبــارات وهــي:) تمتلــك علاقــات طيبــة مــع الزمــلاء الرفاهية الوظيفية

والرؤســاء،  تتســق أهدافــك الوظيفيــة وخططــك المســتقبلية 

مــع خطــط واســتراتيجيات الكليــة، تحــرص الكليــة عــى حــل 

ــى  ــة ع ــرص الكلي ــة، تح ــاءة وسرع ــل بكف ــكلات العم مش

ــا ومعنويًــا، تحــرص الكليــة عــى توزيــع مهــام  تقديــرك أدبيً

العمــل بشــكل عــادل دون تحيــز أو محابــاة، تحمّلــك الكليــة 

ــة  ــر الكلي ــة مرهقــة ،  توف ــاء وظيفي ــة أو أعب ــا مهني ضغوطً

كل الأدوات والإمكانــات اللازمــة لإنجــاز مهامــك الوظيفيــة،  

تتســم بيئــة العمــل بالراحــة النفســية،  تخلــو بيئــة العمــل 

ــى  ــة ع ــرص الكلي ــة،  تح ــية والعصبي ــوط النفس ــن الضغ م

ــا(. ــرك ماديً تقدي

0.875 
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12 عبــارة وهــي:) تنظــم الكليــة مؤتمــرات علميــة وبحثيــة الابتكار التنظيمي

قيمــة، تشــجع الكليــة عــى طــرح الأفــكار والمقترحــات 

ــة  ــددة لتنمي ــة متع ــة دورات تدريبي ــم الكلي ــة، تنظ بحري

كفــاءة أعضــاء التدريــس، تعقــد الكليــة شراكات وبرتوكــولات 

تعــاون مــع جهــات بحثيــة ومهنيــة خارجيــة، تشــجع الكليــة 

البحــوث ومبــادرات العمــل المشــتركة بــين الأقســام المختلفــة، 

ــة،   ــا بفاعلي ــم تنفيذه ــاءة ويت ــكار البن ــة الأف ــى الكلي تتبن

الخــراء والمستشــارين  اســتقطاب  الكليــة عــى  تحــرص 

تخصــص  المختلفــة،  التخصصــات  ذوي  مــن  الأكفــاء 

ــر،  ــث والتطوي ــن البح ــئولة ع ــة مس ــدة أو لجن ــة وح الكلي

ــة  ــب الكلي ــور، تواك ــد والتط ــل بالتجدي ــام العم ــم مه تتس

ــي،  ــذكاء الاصطناع ــات ال ــة وتطبيق ــتجدات التكنولوجي المس

تعقــد الكليــة اجتاعــات للعصــف الذهنــي وتوليــد الأفــكار، 

ــن(. ــر  المبتكري ــاة وتقدي ــى مكاف ــة ع ــرص الكلي تح

0.882

ــاتي تقرير المصر ــدًا واجب ــوق: أدرك جي ــة بالحق ــي: )المطالب ــارة ه 25عب

جيــدًا  أعــي  بحقوقــي،  المطالبــة  أخــى  ولا  الوظيفيــة 

القياديــة  الوظائــف  وتــولي  الوظيفــي  التــدرج  بــشروط 

ــم  ــي تنظ ــح الت ــدًا اللوائ ــرف جي ــا، أع ــدم له ــة التق وكيفي

العمــل في جامعتــي، أعــي جيــدًا  قانــون تنظيــم الجامعــات 

ــدم  ــوات التق ــة بخط ــرة كافي ــدي خ ــة، ل ــه التنفيذي ولائحت

بالشــكاوى والتظلــات الوظيفيــة، الاختيــار المناســب: أقــوم 

باختيــار أفضــل الطــرق لأداء مهامــي الوظيفيــة، أحــدد 

ــد  ــام العمــل العمــل المنوطــة بي،  أســتطيع تحدي ــة مه بدق

أهــدافي الوظيفيــة بــكل وضــوح، أختــار أفضــل البدائــل 

المتاحــة في بيئــة العمــل، أحــرص عــى ملاءمــة مهــام العمــل 

وعــدم تجاوزهــا لقــدراتي الوظيفيــة، حــل المشــكلات: أقــوم 

ــنى لي  ــي كي يتس ــالي الوظيف ــرة في مج ــارة ذوي الخ باستش

ــب  ــم جوان ــتطيع إدراك وتقيي ــل،  أس ــكلات العم ــل مش ح

بدقــة  أســتطيع  العمــل،   بمشــكلات  والضعــف  القــوة 

تحديــد ســبب مشــكلات العمــل،  أســتطيع  إدراك وتحديــد 

العمــل،  أســتطيع   التهديــدات والتحديــات  ومشــكلات 

إدراك وتحديــد الفــرص الوظيفيــة، الأداء الأكاديمــي: أحــرص 

ــر أدائي الأكاديمــي بشــكل مســتمر، أعمــل عــى  عــى تطوي

ــة قــدراتي، أحــاول وأحــرص عــى الترقــي  ــر ذاتي وتنمي تطوي

والتــدرج الوظيفي،أقــوم بإجــراء أبحــاث علميــة إيمانـًـا بــدور 

ــا، أحــرص عــى  ــا ومهنيً البحــث العلمــي في تطويــري أكاديميً

ــذاتي:  ــي ال ــل، الوع ــة وورش العم ــرات العلمي ــور المؤتم حض

أثــق في قــدراتي ولا أســمح لأحــد بالتقليــل منهــا، تتســم 

آرائي بالموضوعيــة وعــدم التحيــز،  أســتطيع بــدء مهــام 

العمــل وإنجازهــا دون صعوبــة،  أحــرص عــى التوافــق 

وعــدم التعــارض بــين اوقــات العمــل والراحــة، أتقبــل انتقــاد 

ــي(. ــكل علن ــاء وإن كان بش ــلاء والرؤس الزم

0.773

يتضــح مــن نتائــج الجــدول الســابق؛ أن قيــم معامــلات ألفــا كرونبــاخ تتجــاوز )0.7( حيــث تراوحــت القيــم بــين)0.773( 

و)0.883( مــا يعكــس ثباتًــا مرتفعًــا للاتســاق الداخــلي بــين بنــود وعبــارات محــاور الاســتبيان ومفاهيمــه المــراد قياســها، 

ثــم قــام الباحثــان بإجــراء اختبــار الثبــات بمــرور الزمــن Test-re test عــى عينــة قوامهــا )30 مبحوثـًـا( بعــد أســبوعين مــن 
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تطبيــق الاســتبانة؛ وبلغــت نســبة الثبــات بــين التطبيــق الأول” الفعــلي” والتطبيــق الثــاني )%92.66( وهــي قيمــة ثبــات 

عاليــة؛ تــدل عــى وضــوح، ودقــة الاســتبانة.

6-متغرات الدراسة: ويمكن عرضها كا يلي: 

جدول )5( متغرات الدراسة

المتغر التابعالمتغرات الوسيطةالمتغر المستقل

-الدعم التنظيمي.الرفاهية الوظيفية.

- )النوع، العمر، الدرجة الوظيفية، مستوى 

الدخل المادي، عدد سنوات الخرة الوظيفية، 

نمط ملكية الجامعة(

الابتكار التنظيمي.

7-مقاييس الدراسة: ويمكن عرضها كا يلي:  

)1(الدعــم التنظيمــي: تــم قياســه مــن خــلال )10عبــارات( وتــم تقديــر إجابــات المبحوثــين عــى العبــارات؛ كالتالي:)دائمـًـا: 3 

درجــات، أحيانـًـا: درجتــان، لا: درجــة واحــدة( ثــم تــم تجميــع الدرجــات؛ كي تكــون مقياسًــا تــتراوح درجاتــه بــين 10 درجــات 

إلى 30 درجــة، بمتوســط حســابي قيمتــه)23.13( وانحــراف معيــاري قيمتــه) 5.21(.

)2(الرفاهيــة الوظيفيــة: تــم قياســه مــن خــلال )10عبــارات( وتــم تقديــر إجابــات المبحوثــين عــى العبــارات؛ كالتــالى: )دائمـًـا: 

ــين 10  ــه ب ــتراوح درجات ــا ت ــع الدرجــات؛ كي تكــون مقياسً ــم تجمي ــم ت ــان، لا: درجــة واحــدة( ث ــا: درجت 3 درجــات، أحيانً

درجــات إلى 30 درجــة، بمتوســط حســابي قيمتــه)21.24( وانحــراف معيــاري قيمتــه) 4.680(.

)ج(الابتــكار التنظيمي:تــم قياســه مــن خــلال )12عبــارة( وتــم تقديــر إجابــات المبحوثــين عــى العبــارات؛ كالتالي:)دائمًــا: 3 

درجــات، أحيانـًـا: درجتــان، لا: درجــة واحــدة( ثــم تــم تجميــع الدرجــات؛ كي تكــون مقياسًــا تــتراوح درجاتــه بــين 12 درجــة 

إلى 36 درجــة؛ بمتوســط حســابي قيمتــه)26.47( وانحــراف معيــاري قيمتــه) 7.251(.

ــا: 3  )8(تقريــر المصــر: تــم قياســه مــن خــلال )25عبــارة( وتــم تقديــر إجابــات المبحوثــين عــى العبــارات؛ كالتــالي: )دائمً

درجــات، أحيانـًـا: درجتــان، لا: درجــة واحــدة( ثــم تــم تجميــع الدرجــات؛ كي تكــون مقياسًــا تــتراوح درجاتــه بــين 25 درجــة 

إلى 75 درجــة؛ بمتوســط حســابي قيمتــه)66.14( وانحــراف معيــاري قيمتــه) 8.627(.

ــالي:  ــارات؛ كالت ــين عــى العب ــات المبحوث ــر إجاب ــم تقدي ــارات( وت ــم قياســه مــن خــلال )5عب ــة بالحقــوق: ت )د1-( المطالب

)دائمـًـا: 3 درجــات، أحيانـًـا: درجتــان، لا: درجــة واحــدة( ثــم تــم تجميــع الدرجــات؛ كي تكــون مقياسًــا تــتراوح درجاتــه بــين 

ــه) 2.733(. ــاري قيمت 5 درجــات إلى 15 درجــة؛ بمتوســط حســابي قيمتــه)12.27( وانحــراف معي

ــالي:  ــارات؛ كالت ــى العب ــين ع ــات المبحوث ــر إجاب ــم تقدي ــارات( وت ــن خــلال )5عب ــم قياســه م ــار المناســب: ت )د2-( الاختي

)دائمـًـا: 3 درجــات، أحيانـًـا: درجتــان، لا: درجــة واحــدة( ثــم تــم تجميــع الدرجــات؛ كي تكــون مقياسًــا تــتراوح درجاتــه بــين 

ــه) 2.124(. ــاري قيمت ــه)13.48( وانحــراف معي 5 درجــات إلى 15 درجــة؛ بمتوســط حســابي قيمت

)د3-( حــل المشــكلات: تــم قياســه مــن خــلال )5عبــارات( وتــم تقديــر إجابــات المبحوثــين عــى العبــارات؛ كالتــالي: )دائمـًـا: 3 
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درجــات، أحيانـًـا: درجتــان، لا: درجــة واحــدة( ثــم تــم تجميــع الدرجــات؛ كي تكــون مقياسًــا تــتراوح درجاتــه بــين 5 درجــات 

إلى 15 درجــة؛ بمتوســط حســابي قيمتــه)13.22( وانحــراف معيــاري قيمتــه) 2.131(.

)د4-( الأداء الأكاديمــي: تــم قياســه مــن خــلال )5عبــارات( وتــم تقديــر إجابــات المبحوثــين عــى العبــارات؛ كالتــالي: )دائمـًـا: 3 

درجــات، أحيانـًـا: درجتــان، لا: درجــة واحــدة( ثــم تــم تجميــع الدرجــات؛ كي تكــون مقياسًــا تــتراوح درجاتــه بــين 5 درجــات 

إلى 15 درجــة؛ بمتوســط حســابي قيمتــه)13.75( وانحــراف معيــاري قيمتــه) 1.823(.

)د5-( الوعــي الــذاتي: تــم قياســه مــن خــلال )5عبــارات( وتــم تقديــر إجابــات المبحوثــين عــى العبــارات؛ كالتــالي: )دائمـًـا: 3 

درجــات، أحيانـًـا: درجتــان، لا: درجــة واحــدة( ثــم تــم تجميــع الدرجــات؛ كي تكــون مقياسًــا تــتراوح درجاتــه بــين 5 درجــات 

إلى 15 درجــة؛ بمتوســط حســابي قيمتــه)13.41( وانحــراف معيــاري قيمتــه) 1.829(.

8- المعالجــة الإحصائيــة للبيانــات: بعــد الانتهــاء مــن جمــع بيانــات الدراســة الميدانيــة؛ تــم ترميزهــا وإدخالهــا إلى الحاســب 

الإلى، ثــم معالجتهــا وتحليلهــا، واســتخراج النتائــج؛ باســتخدام برنامــج الحــزم الإحصائيــة )SPSS( حيــث تــم إجــراء المعاملات 

ــة التالية: الإحصائي

-حساب التكرارات البسيطة، والنسب المئوية.

-حساب المتوسط الحسابي، والانحراف المعياري.

-معامــل ارتبــاط برســون؛ لدراســة شــدة واتجــاه العلاقــة الارتباطيــة بــين متغريــن، وقــد اعتــرت العلاقــة ضعيفــة إذا كانــت 

قيمــة المعامــل أقــل مــن )0.3( ومتوســطة بــين )0.7-0.3( وقويــة إن زادت عــن ) 0.7(.

-اختبار )T-Test( لاختبار الدلالة الإحصائية للفروق بين المتوسطات الحسابية لمجموعتين.

ــين المتوســطات الحســابية  ــة للفــروق ب ــة الإحصائي ــار الدلال ــن أحــادي الاتجــاه )One way Anova( لاختب ــل التباي -تحلي

لأكــر مــن مجموعتــين، وفي حالــة وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة؛ تــم اســتحدام الاختبــار البعــدي بطريقــة أقــل فــرق 

معنوي)LSD(لاختبــار الفــروق بــين المجموعــات.

-معادلات الانحدار الخطية.

-وقد تم قبول نتائج الاختبارات الإحصائية عند درجة ثقة %95 فأكر ؛ أي عند مستوى معنوية )0.05(.

•تاســعًا:نتائج الدراســة:وهي نتائــج الدراســة الميدانيــة التــي قــام الباحثــان بتطبيقهــا عــى عينــة قوامهــا)300 مبحــوثٍ مــن 

أعضــاء هيئــة التدريــس والهيئــة التدريســية المعاونــة؛ بالجامعــات المصريــة الحكوميــة والخاصــة( وكذلــك النتائــج الخاصــة 

بمجموعــات النقــاش المركــزة الأربــع، ويمكــن عــرض النتائــج كــا يــلي:

النتائج العامة للدراسة
1.الدعم التنظيمي: 
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جدول )6(استجابات المبحوثين نحو مؤشرات الدعم التنظيمي
الاستجابة

العبارات

المتوسط دائماًأحياناًلا
الحسابي  1

الانحراف 

المعياري %ك%ك%ك

يقدر الرؤساء 

الظروف الإنسانية 

والشخصية

206.711939.716153.72.470.619

تتجنب الكلية إثارة 

المشاكل وافتعال 

الأزمات

3210.710434.716454.72.440.679

تتسم بيئة العمل 

بالأمن والاستقرار 

الوظيفي

268.712943.014548.32.400.643

تتبنى الكلية قيم 

التعاون والعمل 

الجاعي

3812.712541.713745.72.330.690

يتعامل الرؤساء 

والمديرين بمرونة 

وديموقراطية 

دون تعسف أو 

بروقراطية

3612.012943.013545.02.330.680

تتيح الكلية وفرة 

وتعدد مصادر 

المعلومات وسهولة 

الحصول عليها

3612.013645.312842.72.310.674

تتجاوز الكلية 

عن أخطاء العمل 

العفوية البسيطة 

وغر المقصودة

3311.014749.012040.02.290.654

تشجعك الكلية 

عى الترقي وتولي 

مناصب قيادية

6321.010434.713344.32.230.775

تحرص الكلية عى 

سرعة إنجاز أمورك 

الإدارية بسهولة 

وير

5016.713444.711638.72.220.712

تحرص الكلية عى 

مشاركتك في عملية 

اتخاذ القرار

6521.713645.39933.02.110.732

300الإجالي

 1من 1 إلى 1.66 لا --  من 1.67 إلى 2.33 أحياناً--  من 2.34 إلى 3 دائماً

يتضــح مــن الجــدول الســابق: أن عبــارة )يقــدر الرؤســاء الظــروف الإنســانية والشــخصية( قــد جــاءت في مقدمــة اســتجابات 

ــاش  ــات النق ــج مجموع ــن نتائ ــا اتضــح م ــي بوســط حســابي متوســط ) 2.47(، وهــو م ــم التنظيم ــين حــول الدع المبحوث

المركــزة؛ حيــث أكــد معظمهــم عــى تقديــر الرؤســاء للظــروف الإنســانية والشــخصية ولكــن بشــكل غــر عــادل، نذكــر منهــم 
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)س. ع.، مــدرس جامعــي( الــذي يقــول: “ يقــدر رئيــس القســم الظــروف الإنســانية إلا إذا تكــرر الأمــر كثــراً “ وتضيــف 

)ف. م. معيــدة(  “ نظــراً لعــدم وجــود بصمــة إلكترونيــة بمــكان العمــل أو توقيــع حضــور وانــصراف يتغيــب الكثــر مــن 

الزمــلاء ويقــوم رئيــس القســم بتوزيــع مهــام العمــل فقــط عــى مــن هــم دائمــي التواجــد، مؤكــدة أن هــذا الأســلوب لا 

ــاء العمــل بشــكل ظــالم يــؤدي إلى ضيــق الزمــلاء مــن تــدني  ــع أعب ــر الظــروف الشــخصية؛ حيــث يتــم توزي يعنــي بتقدي

مســتوى العدالــة التنظيميــة”.

وجــاءت عبــارة )تتجنــب الكليــة إثــارة المشــاكل وافتعــال الأزمــات( فى الترتيــب الثــاني بوســط حســابي متوســط ) 2.44( وهــو 

مــا يتســق مــع نتائــج أغلــب أعضــاء مجموعــات النقــاش المركــزة، نذكــر منهــا ) أ. خ، مــدرس جامعــي( الــذي يقــول”  أن 

الكليــة بالفعــل تتجنــب إثــارة المشــاكل وافتعــال الأزمــات ولكنــه يطــرح وجهــة نظــر مختلفــة تشــر إلى أن ذلــك ســيؤدي إلى 

تفاقــم وتراكــم الأزمــات لعــدم حــل مشــكلات العمــل وأن الأمــر قــد يبــدو عاديـًـا إلى أنــه عــى العكــس مــن ذلــك تمامًــا فــا 

يحــدث ســيؤدي إلى تــدني مســتوى الرضــا الوظيفــي وشــعور العامــل بالظلــم لأن عميــد الكليــة يتجنــب التعامــل والالتفــات 

للشــكاوى المطروحــة عــى مكتبــه، وبالتــالي لا يتــم معالجتهــا، او اتخــاذ قــرار حاســم حيالهــا”.

ــة العمــل بالأمــن والاســتقرار الوظيفــي( فى الترتيــب الثالــث بوســط حســابي متوســط)2.40(  ــارة )تتســم بيئ  وجــاءت عب

وهــو الأمــر الــذي أجمــع عليــه أغلــب أعضــاء مجموعــة النقــاش المركــزة، نذكــر في هــذا الصــدد ) س.ج ، مدرســة جامعيــة(  

ــة  ــك بزمــلاء مــن الهيئ ــلًا عــى ذل ــة العمــل تتســم بالأمــن والاســتقرار الوظيفــي وتــرب مث ــي أشــارت إلى أن: “بيئ والت

ــرارات  ــذ الإدارة ق ــنوات ولم تتخ ــس س ــي خم ــم وه ــة له ــي المخصص ــنوات الترق ــاوزوا س ــن تج ــة مم ــية المعاون التدريس

ــن هــذه  ــة للحــد م ــائلهم العلمي ــام رس ــباب تأخرهــم في إتم ــة أس ــل تحــاول معرف ــين، ب ــين أو إداري ــم إلى موظف بتحويله

المعوقــات قــدر الإمــكان”. 

 وجــاءت عبــاراتي: )تتبنــى الكليــة قيــم التعــاون والعمــل الجاعــي( و)يتعامــل الرؤســاء والمديريــن بمرونــة وديموقراطيــة 

دون تعســف أو بروقراطيــة( فى الترتيــب الرابــع بوســط حســابي متوســط )2.33(، وهــو مــا اتفق مــع معظــم آراء مجموعات 

النقــاش، فعــن حــرص الكليــة عــى سرعــة إنجــاز الأمــور الإداريــة بســهولة ويــر؛  فيقــول )ر. ع. ، أســتاذ مســاعد( “للأســف 

الشــديد هنــاك بروقراطيــة شــديدة وتعطيــل لــلأوراق الإداريــة؛ الأمــر الــذي قــد يصــل إلى شــهور عديــدة بحجــج كثــرة ما 

يتســبب في إحســاس بعــدم الــولاء مشــرة إلى أنــه اذا لم يكــن مــكان العمــل داعــاً لي فمــن ســيدعمني، وأن الكثــر مــن 

الأوراق والفــرص تضيــع بســبب التعنــت والبروقراطيــة مــن قبــل الرؤســاء أو الإدارة” وجــاءت عبــارة )تشــجعك الكليــة عــى 

الترقــي وتــولي مناصــب قياديــة( بوســط حســابي متوســط ) 2.23( حيــث اتفــق معظــم أعضــاء مجموعــات النقــاش المركــزة 

عــى بروقراطيــة الجامعــات وتهالــك جهازهــا الإداري نذكــر منهــم )م ،ر، مــدرس جامعــي( والــذي أشــار إلى أن: “الجامعــات 

ــات  ــددة في الجامع ــر مح ــه معاي ــب ل ــولي المناص ــدد إذ أن ت ــذا الص ــة في ه ــات الخاص ــن الجامع ــف ع ــة تختل الحكومي

الحكوميــة ويتــم وفــق أســس وقواعــد؛ بينــا في الجامعــات الخاصــة يتــم وفقًــا للأهــواء الشــخصية وأن لــه زمــلاء فقــدوا 

الإحســاس بأهميــة الترقــي وتقلــد الوظائــف نظــراً لعــدم وجــود آليــات أو معايــر واضحــة ومحــددة، لــذا فــإن الكليــات 

والجامعــات عليهــا أن تــدرك أن عــدم وجــود معايــر وآليــات سيتســبب عــى المــدى البعيــد في عــدم الرضــا والعــزوف عــن 

الترقــي أو محاولــة الهــروب بعيــدًا عــن الظلــم إلى مهــن أخــرى أو حتــى إلى جامعــات أخــرى”.

 وأخــراً جــاءت عبــارة )تحــرص الكليــة عــى مشــاركتك في عمليــة اتخــاذ القــرار( بوســط حســابي متوســط  ) 2.22( ، حيــث 
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اتفــق أغلــب أعضــاء مجموعــات النقــاش المركــزة عــى عــدم حــرص الكليــة عــى مشــاركة أعضــاء هيئــة التدريــس والهيئــة 

ــة لا تحــرص عــى إشراك  ــد “أن الكلي ــذي أك ــا )ع. ف، مــدرس مســاعد( وال ــر منه ــرار، نذك ــة اتخــاذ الق ــة في عملي المعاون

أعضــاء الهيئــة التدريســية المعاونــة في عمليــة اتخــاذ القــرار؛ حيــث تمنــح الســلطات الإداريــة لمجموعــات شــللية مقربــة 

منهــا فقــط، مــا يتســبب في إحســاس بعــدم وجــود حريــة للــرأي أو التعبــر وبالطبــع انعــدام فــرص تقديــم أيــة مقترحــات 

أو مبــادرات”.

2.الرفاهية الوظيفية: 
جدول )7( استجابات المبحوثين نحو مؤشرات الرفاهية الوظيفية

الاستجابة

العبارات

المتوسط دائماًأحياناًلا
الحسابي  2

الانحراف 

المعياري %ك%ك%ك

تمتلك علاقات طيبة مع الزملاء 

والرؤساء

31.07424.722374.32.730.465

تتسق أهدافك الوظيفية 

وخططك المستقبلية مع خطط 

واستراتيجيات الكلية

5117.012943.012040.02.230.720

تحرص الكلية عى حل 

مشكلات العمل بكفاءة 

وسرعة

4515.014147.011438.02.230.692

تحرص الكلية عى تقديرك 

أدبيًا ومعنوياً

5418.012742.311939.72.220.729

تحرص الكلية عى توزيع مهام 

العمل بشكل عادل دون تحيز 

أو محاباة

6421.313344.310334.32.130.736

تحمّلك الكلية ضغوطاً مهنية 

أو أعباء وظيفية مرهقة

5719.014949.79431.32.120.700

توفر الكلية كل الأدوات 

والإمكانات اللازمة لإنجاز 

مهامك الوظيفية

6923.013846.09331.02.080.732

تتسم بيئة العمل بالراحة 

النفسية

8127.014247.37725.71.990.727

تخلو بيئة العمل من الضغوط 

النفسية والعصبية

12040.012040.06020.01.800.750

تحرص الكلية عى تقديرك 

مادياً

14046.710635.35418.01.710.753

300الإجالي

2 من 1 إلى 1.66 لا --  من 1.67 إلى 2.33 أحياناً --  من 2.34 إلى 3 دائماً

يتضــح مــن الجــدول الســابق: جــاءت عبــارة )تمتلــك علاقــات طيبــة مــع الزمــلاء والرؤســاء( في مقدمــة اســتجابات المبحوثــين 

عــن الرفاهيــة الوظيفيــة بوســط حســابي مرتفــع )٢.73(،وهــو مــا اتضــح مــن نتائــج مجموعــات النقــاش المركــزة، حيــث 

أكــد معظمهــم عــى امتــلاك علاقــات طيبــة مــع الرؤســاء والزمــلا، نذكــر منهــم ) ه.م، معيــدة( والتــي قالــت: » علاقتــي 



المجلة العربية لبحوث الاتصال والإعلام الرقمي - العدد السابع - يناير - ٢٠٢٥ )الجزء الاول(

146

ــي بالزمــلاء وهــو نتيجــة وجــود حســم وحــزم مــن جانــب رئيــس القســم،  ــك علاقت ــة وكذل ــدة للغاي برئيــس القســم جي

فضــلا عــن عدالــة توزيــع أعبــاء العمــل؛ مــا يجنــب الزمــلاء الانخــراط في  الصراعــات التنظيميــة« وأضــاف )م.ف، مــدرس 

جامعــي(: » أن الخلافــات مــع رئيــس العمــل كثــرة نتيجــة وجــود صراعــات وظيفيــة مــع الزمــلاء وعــدم تدخــل رئيــس 

ــة  ــك الوظيفي ــق أهداف ــاراتي: )تتس ــاءت عب ــا ج ــا« ، ك ــن تفاقه ــد م ــا يزي ــكلات م ــك المش ــل تل ــد لح ــم والعمي القس

وخططــك المســتقبلية مــع خطــط واســتراتيجيات الكليــة( و)تحــرص الكليــة عــى حــل مشــكلات العمــل بكفــاءة وسرعــة( 

فى الترتيــب الثــاني بوســط حســابي متوســط قيمتــه ) ٢.٢3( لــكل منهــا، وهــو مــا اتضــح مــن نتائــج مجموعــات النقــاش 

المركــزة، حيــث أكــد )م. م، أســتاذ مســاعد(: »لا تتفــق الأهــداف الوظيفيــة أحيانـًـا مــع خطــط واســتراتيجيات الكليــة؛ وذلــك 

بســبب عــدم إعــلان الكليــة عــن خططهــا الاســتراتيجية والمســتقبلية بشــكل كامــل؛ يتســم بالنزاهــة والشــفافية، وهــو مــا 

ــاءة وسرعــة؛ يقــول  ــة عــى حــل مشــكلات العمــل بكف ــؤدي إلى تشــتت الأهــداف والمســئوليات«، وحــول حــرص الكلي ي

ــة القــدرة عــى حــل وتجــاوز  ــؤدي إلى إعاق ــة ت ــة المتنامي ــة الإداري )س. م، مــدرس مســاعد(  »أن التعســف  والبروقراطي

ــا( فى الترتيــب الثالــث  ــا ومعنويً مشــكلات العمــل بمرونــة وسلاســة«،  وجــاءت عبــارة )تحــرص الكليــة عــى تقديــرك أدبيً

بوســط حســابي متوســط ) ٢.٢٢(، وهــو مــا اتفــق عليــه أغلــب أعضــاء آراء مجموعــة النقــاش المركــزة، نذكــر منهــا )ر.ع ، 

أســتاذ مســاعد ( والتــي أشــارت إلى :« أن الكليــة كثــراً مــا تقــوم بإهــداء شــهادات تقديــر لهــا؛ تكريمًــا لجهودهــا العمليــة 

المتميــزة، كــا  تنــري القيــادات في الثنــاء عــى أدائهــا أمــام الجميــع«، بينــا تشــر )ب. ح، مــدرس مســاعد( »إلى أن الكليــة 

لا تقــوم بتقديرهــا أدبيًــا ومعنويـًـا حتــى عنــد قيامهــا بجهــود عمــل إضافيــة«، وجــاءت عبــارة )تحــرص الكليــة عــى توزيــع 

مهــام العمــل بشــكل عــادل دون تحيــز أو محابــاة( فى الترتيــب  الرابــع بوســط حســابي متوســط قيمتــه ) ٢.13(، وهــو مــا 

أكــده معظــم أعضــاء مجموعــة النقــاش المركــزة ، حيــث أكــدت )ف.أ، مدرســة جامعيــة(: »أن توزيــع الأعبــاء يتــم بتحيــز 

شــديد؛ حيــث يفــوض رئيــس القســم زمــلاء دون غرهــم للقيــام بمهــام القســم«، بينــا أشــارت )ن. س، مدرســة جامعيــة( 

إلى:«أن الأعبــاء تــوزع بعدالــة وشــفافية مطلقــة وأمــام جميــع الأعضــاء الذيــن يحــق لهــم الاعــتراض عــى التقســيم؛ نتيجــة 

تمتــع رئيــس القســم بالمرونــة الإداريــة البالغــة ، وأخــراً جــاءت عبــارة )تحــرص الكليــة عــى تقديــرك ماديـًـا( بوســط حســابي 

ــذي  ــدرس( وال ــن )م.أ ، م ــا كل م ــر منه ــزة نذك ــاش المرك ــات النق ــج مجموع ــن نتائ ــا اتضــح م ــو م ــض )1.71(، وه منخف

اتفقــت معــه )د.أ، مــدرس( حيــث أكــد كل منهــا: »أن الكليــة تعــاني ضعــف الرواتــب، فضــلًا عــن عــدم وجــود أي فرصــة 

لتقديــم مكافــآت ماديــة نظــر التميــز في أداء مهــام العمــل«. 

3.الابتكار التنظيمي: 
جدول )٨( استجابات المبحوثين نحو مؤشرات الابتكار التنظيمي

الاستجابة

العبارات

المتوسط دائماًأحياناًلا

الحسابي 3

الانحراف 

المعياري %ك%ك%ك

تنظم الكلية مؤتمرات علمية 

وبحثية قيمة

3812.711036.715250.72.380.700

تشجع الكلية عى طرح 

الأفكار والمقترحات بحرية

4615.311638.713846.02.310.722
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تنظم الكلية دورات تدريبية 

متعددة لتنمية كفاءة أعضاء 

التدريس

5016.711438.013645.32.290.735

تعقد الكلية شراكات 

وبرتوكولات تعاون مع جهات 

بحثية ومهنية خارجية.

4214.013143.712742.32.280.696

تشجع الكلية البحوث 

ومبادرات العمل المشتركة بين 

الأقسام المختلفة

4816.012642.012642.02.260.717

تتبنى الكلية الأفكار البناءة 

ويتم تنفيذها بفاعلية

5418.012140.312541.72.240.737

تحرص الكلية عى استقطاب 

الخراء والمستشارين الأكفاء 

من ذوي التخصصات المختلفة

5719.012341.012040.02.210.740

تخصص الكلية وحدة أو لجنة 

مسئولة عن البحث والتطوير

7926.38428.013745.72.190.828

تتسم مهام العمل بالتجديد 

والتطور

6220.711839.312040.02.190.756

تواكب الكلية المستجدات 

التكنولوجية وتطبيقات الذكاء 

الاصطناعي

7424.711438.011237.32.130.778

تعقد الكلية اجتاعات 

للعصف الذهني وتوليد 

الأفكار

9431.311237.39431.32.000.793

تحرص الكلية عى مكافاة 

وتقدير  المبتكرين

8729.012742.38628.72.000.761

300الإجالي

3 من 1 إلى 1.66 لا --  من 1.67 إلى 2.33 أحياناً --  من 2.34 إلى 3 دائماً

ــتجابات  ــة اس ــة( في مقدم ــة قيم ــة وبحثي ــرات علمي ــة مؤتم ــم الكلي ــارة )تنظ ــاءت عب ــابق: ج ــدول الس ــن الج ــح م يتض

المبحوثــين عــن الابتــكار التنظيمــي بوســط حســابي متوســط ) 2.38(، وتتســق معظــم آراء أعضــاء هيئــة التدريــس عينــة 

مجموعــات النقــاش المركــزة مــع تلــك النتيجــة، نذكــر منهــا )م.ج، مــدرس( التــي تؤكــد عــى” قيــام الكليــة بعمــل مؤتمــرات 

وتشــجيع صغــار وشــباب الباحثــين عــى تقديــم أوراقهــم البحثيــة بالإضافــة إلى تكريــم الحاصلــين عــى درجــة الماجيســتر 

والدكتــوراه عــى هامــش المؤتمــر وأن هــذه المبــادرات  تتــم بنــاءً عــى مقــترح مــن وكيــل الكليــة لشــئون الدراســات العليــا”، 

وتقــول )م،ا،مــدرس( “لقــد تــم تكريمــي عــى هامــش مؤتمــر الكليــة لحصــولي عــى الدكتــوراه مــا أســهم في تنميــة شــعوري 

بالفخــر والتقديــر”، وجــاءت عبــارة )تشــجعني الكليــة عــى طــرح الأفــكار والمقترحــات بحريــة( فى الترتيــب الثــاني بوســط 

ــم )أ،  ــر منه ــزة  نذك ــاش المرك ــات النق ــع معظــم آراء أعضــاء مجموع حســابي متوســط) 2.31( وتتســق هــذه النتيجــة م

ش،مــدرس( والتــي أكــدت أن :” الكليــة تقــوم بتشــجيع هيئــة التدريــس والهيئــة المعاونــة عــى القيــام بطــرح المقترحــات 

والمســاهمة بــالآراء وأن تلــك الآراء يؤخــذ بهــا ويتــم تطبيــق مــا يتســق منهــا مــع سياســات التطويــر التــي أعلنــت عنهــا 

ــث  ــب الثال ــس( فى الترتي ــاءة أعضــاء التدري ــة كف ــة متعــددة لتنمي ــة دورات تدريبي ــارة )تنظــم الكلي ــة، وجــاءت عب الكلي
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ــث  ــزة ، حي ــاش المرك ــات النق ــع معظــم آراء أعضــاء مجموع ــة م ــذه النتيج بوســط حســابي متوســط) 2.29(، وتتســق ه

ــة”،  ــة المعاون ــب وخاصــة للهيئ ــة وتدري ــر ورش عمــل مجاني ــوم بتوف ــة تق أشــارت )د .أ، مــدرس مســاعد( إلى أن: “الكلي

كــا جــاءت عبــارة )تعقــد الكليــة شراكات وبرتوكــولات تعــاون مــع جهــات بحثيــة ومهنيــة خارجيــة( فى الترتيــب الرابــع 

بوســط حســابي متوســط )2.28( وتتســق هــذه النتيجــة مــع معظــم آراء أعضــاء مجموعــات النقــاش المركــزة ، فيقــول )م.خ، 

مــدرس(: “نتيجــة الطبيعــة العمليــة للكليــة فــإن العميــد يحــرص بشــدة عــى تعزيــز ســبل التعــاون وإبــرام بروتوكــولات 

مــع الكليــات الأخــرى في الجامعــات الأجنبيــة” بينــا اختلــف معــه )ر.م،مــدرس( حيــث أكــد :” أن الكليــة لا تقــوم بعقــد 

أيــة شراكات نهائيًــا وهــو أمــر مؤســف للغايــة ولا يشــجع الباحثــين”، وأخــراً جــاءت عبــارة )تحــرص الكليــة عــى مكافــأة 

وتقديــر المبتكريــن( بوســط حســابي متوســط ) 2.21(، وتتســق هــذه النتيجــة مــع معظــم آراء أعضــاء مجموعــات النقــاش 

المركــزة ، حيــث أشــار كل مــن )ب.ح، مــدرس مســاعد( و)ر.م، مــدرس(  إلى أن :” الكليــة لا تحــرص عــى القيــام بمكافــأة 

ــائلهم في  ــادي محــدود لرس ــم م ــم دع ــر له ــة توف ــة وأن الجامع ــة المعاون ــس والهيئ ــة التدري ــن أعضــاء هيئ ــن م المتميزي

مرحلتــي الماجيســتر والدكتــوراه” بينــا أكــدت )ه.ش، مــدرس(:”أن الجامعــة تدعــم أعضــاء هيئــة التدريــس وتوفــر لهــم 

مكافــآت نظــر مشــاركتهم في مؤتمــرات خــارج البــلاد”، بينــا يقــول  )م.ف ، مــدرس(:”لم تقــم الجامعــة أو الكليــة  بدعمــي 

عــى الإطــلاق رغــم مشــاركتي بــأوراق بحثيــة ودراســات علميــة حصلــت مــن خلالهــا عــى جوائــز متعــددة مــن جامعــات 

أخــرى وهــو مــا يجعلنــي أشــعر بالأســف نتيجــة عــدم تقديــر جامعتــي لي”. 

1.تقرير المصير: 

جدول )9( استجابات المبحوثين نحو مؤشرات تقرير المصر الوظيفي
الاستجابة

العبارات

المتوسط دائماًأحياناًلا

الحسابي 4

الانحراف 

المعياري %ك%ك%ك

ثانيًا: الاختيار المناسب )بمتوسط عام= 2.69(

أقوم باختيار أفضل الطرق 

لأداء مهامي الوظيفية

31.06321.023478.02.770.445

أحدد بدقة مهام العمل العمل 

المنوطة بي

82.77123.722173.72.710.510

أستطيع تحديد أهدافي 

الوظيفية بكل وضوح

124.07123.721772.32.680.545

اختار أفضل البدائل المتاحة في 

بيئة العمل

103.38127.020969.72.660.539

احرص عى ملاءمة مهام 

العمل وعدم تجاوزها لقدراتي 

الوظيفية

134.37926.320869.32.650.561

ثالثاً: حل المشكلات )بمتوسط عام= 65.٢(

أقوم باستشارة ذوي الخرة في 

مجالي الوظيفي كي يتسنى لي 

حل مشكلات العمل.

62.06722.322775.72.740.485
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أستطيع إدراك وتقييم جوانب 

القوة والضعف بمشكلات 

العمل

51.79030.020568.32.670.506

أستطيع بدقة تحديد سبب 

مشكلات العمل

82.79230.720066.72.640.534

أستطيع  إدراك وتحديد 

التهديدات والتحديات  

ومشكلات العمل

62.010735.718762.32.600.529

أستطيع  إدراك وتحديد 

الفرص الوظيفية

144.79933.018762.32.580.582

رابعًا: الأداء الأكاديمي )بمتوسط عام= 75.٢(

أحرص عى تطوير أدائي 

الأكاديمي بشكل مستمر

20.75418.024481.32.810.412

أعمل عى تطوير ذاتي وتنمية 

قدراتي

20.75518.324381.02.800.415

أحاول وأحرص عى الترقي 

والتدرج الوظيفي

62.05518.323979.72.780.463

أقوم بإجراء أبحاث علمية 

إيماناً بدور البحث العلمي في 

تطويري أكاديميًا ومهنيًا

51.77525.022073.32.720.487

أحرص عى حضور المؤتمرات 

العلمية وورش العمل

62.09331.020167.02.650.518

خامسًا: الوعي الذاتي )بمتوسط عام= 6٨.٢(

أثق في قدراتي ولا أسمح لأحد 

بالتقليل منها.

20.73812.726086.72.860.366

تتسم آرائي بالموضوعية وعدم 

التحيز

20.76321.023578.32.780.433

أستطيع بدء مهام العمل 

وإنجازها دون صعوبة

93.08729.020468.02.650.537

أحرص عى التوافق وعدم 

التعارض بين اوقات العمل 

والراحة.

155.08729.019866.02.610.582

أتقبل انتقاد الزملاء والرؤساء 

وإن كان بشكل علني.

217.010434.717558.32.510.625

300الإجالي

أولًا: المطالبة بالحقوق )بمتوسط عام= 2.46(

ــة بحقوقــي( في مقدمــة  ــة ولا أخــى المطالب ــاتي الوظيفي ــدًا واجب ــارة )أدرك جي يتضــح مــن الجــدول الســابق: جــاءت عب

ــة بالحقــوق بوســط حســابي متوســط )2.63( وتتســق هــذه النتيجــة مــع معظــم آراء  ــين عــن المطالب اســتجابات المبحوث

أعضــاء مجموعــات النقــاش المركــزة؛ نذكــر منهــا)س.م، مــدرس( الــذي قــال:«أدُرك حقوقــي وواجبــاتي كــا أننــي اشــترك في 

المجموعــات الخاصــة بأعضــاء هيئــة التدريــس عــى وســائل التواصــل الاجتاعــي ودائــم الاطــلاع عــى مشــكلات الزمــلاء 

للتعــرف عــى تعليقــات الأخريــن مــن أعضــاء هيئــة التدريــس ذوي الخــرة«، وجــاءت عبــارة )أعــي جيــدًا بــشروط التــدرج 
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الوظيفــي وتــولي الوظائــف القياديــة وكيفيــة التقــدم لهــا( فى الترتيــب الثــاني بوســط حســابي متوســط ) 2.59(، وتتســق هــذه 

النتيجــة مــع معظــم آراء أعضــاء مجموعــات النقــاش المركــزة ، نذكــر منهــا )ر.م، أســتاذ مســاعد( والتــي قالت:«أعــي جيــدًا 

قانــون تنظيــم الجامعــات وشروط الترقــي وتــولي المناصــب القياديــة«، بينــا تقــول )ا.م، مــدرس مســاعد(:« لا أعــرف شروط 

تــولي المناصــب الإداريــة اذ أن الكليــة لا تحــترم ســوى الأقدميــة بالســن متجاهلــة الدرجــات العلميــة وهــو أمــر مخالــف 

للوائــح والقوانــين ولــذا لا اهتــم بهــا ولكننــي قــد أهتــم بهــا مســتقبلًا«، وجــاءت عبــارة  )اعــرف جيــدًا اللوائــح التــي تنظــم 

العمــل في جامعتــي( فى الترتيــب الثالــث بوســط حســابي متوســط) 2.43( مــا يتســق مــع أغلــب آراء أعضــاء مجموعــات 

النقــاش المركــزة؛  نذكــر منهــا )م.ف، مــدرس( الــذي قــال:« أعــرف اللوائــح التــي تنظــم العمــل جيــدًا في الجامعــة كــا أننــي 

مهتــم بمعرفــة مــا يخــص تلــك اللوائــح، وتوجــد مشــكلة في هــذا الصــدد ألا وهــي عــدم إعــلان تلــك اللوائــح بــل الأمــر قــد 

يصــل لإخفاءهــا أحيانًــا«، وجــاءت عبــارة )أعــي جيــدًا  قانــون تنظيــم الجامعــات ولائحتــه التنفيذيــة( فى الترتيــب الرابــع 

بوســط حســابي متوســط ) 2.35( وتتســق  النتيجــة مــع معظــم آراء أعضــاء مجموعــات النقــاش المركــزة ، نذكــر منهــا )م.ك، 

أســتاذ مســاعد( الــذي قال:«لــدى في منــزلي لائحــة مطبوعــة لقانــون تنظيــم الجامعــات وتعديلاتــه، كــا أننــي مهتــم بالإلمام 

بهــا ولي أيضًــا أصدقــاء بكليــة الحقــوق وبالتــالي في حالــة عــدم معرفتــي بــأي مــادة مــن مــواد القانــون فإننــي أرجــع إلىهم«، 

وأخــراً جــاءت عبــارة )لــدي خــرة كافيــة بخطــوات التقــدم بالشــكاوى والتظلــات الوظيفيــة( بوســط حســابي متوســط ) 

2.28(، وتتســق هــذه النتيجــة مــع أغلــب آراء أعضــاء مجموعــات النقــاش المركــزة نذكــر منهــا )ر.م، أســتاذ مســاعد( التــي 

قالت:«أعــي جيــدًا طــرق التقــدم بالتظلــات ولجــان فــض المنازعــات وطــرق التقــاضي وتبعيــة أســاتذة الجامعــات لمجلــس 

الدولــة، وفي بعــض الأحيــان عندمــا يلجــأ الزمــلاء إلى تقديــم الالتاســات للعميــد ثــم رئيــس الجامعــة ولا يقومــون بحلهــا 

فيمكــن حينهــا تصعيــد الأمــور لدرجــات قانونيــة أعــى«. 

•ثانيًا: الاختيار المناسب )بمتوسط عام= 2.69(

ــين بوســط حســابي  ــة اســتجابات المبحوث ــة( في مقدم ــار أفضــل الطــرق لأداء مهامــي الوظيفي ــوم باختي ــارة )أق جــاءت عب

مرتفــع ) 2.77(، وتتســق هــذه النتيجــة مــع معظــم آراء أعضــاء مجموعــات النقــاش المركــزة؛ حيــث أكــد كل مــن )م.ف، 

ــر  ــبيل توف ــرق في س ــصر الط ــهل وأق ــل وأس ــار أفض ــم باختي ــدرس( عى:«قيامه ــاعد(و)أ. ش،م ــدرس مس ــدرس(،)أ.م، م م

الوقــت والجهــد لأداء المهــام المنوطــة بهــم، كــا أشــاروا أيضًــا إلى أنهــم يقومــون بتحديــد مهــام العمــل بدقــة؛ مــا يتســق 

ــاني بوســط حســابي مرتفــع )  ــب الث ــي جــاءت فى الترتي ــام العمــل العمــل المنوطــة بي( والت ــة مه ــارة: )أحــدد بدق مــع عب

2.71( وجــاء )أســتطيع تحديــد أهــدافي الوظيفيــة بــكل وضــوح( فى الترتيــب الثالــث بوســط حســابي مرتفــع ) 2.68( وقــد 

تباينــت آراء أعضــاء مجموعــات النقــاش المركــزة حــول هــذا الأمــر، فقالــت )ر.م، أســتاذ مســاعد( :« تعلــن الكليــة كثــراً 

عــن خططهــا للاعتــاد بينــا لا تقــوم باتخــاذ خطــوات فعليــة وبالتــالي يضيــع الهــدف ولا يصبــح موجــودًا مــن الأســاس« 

بينــا أكــد )م،ع، أســتاذ مســاعد( :« عــى أن الكليــة تحــدد أهدافهــا منــذ بــدء العــام الــدراسي وبالتــالي فالجميــع يعمــل 

وفقًــا لخطــة محــددة الأهــداف«، وجــاءت عبــارة )اختــار أفضــل البدائــل المتاحــة في بيئــة العمــل( فى الترتيــب الرابــع بوســط 

حســابي مرتفــع) 2.66(، وتتســق النتيجــة مــع معظــم آراء أعضــاء مجموعــات النقــاش المركــزة؛ نذكــر منهــا )م.ك، أســتاذ 
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مســاعد( الــذي قال:«جوهــر التفكــر العلمــي وعمــل أســاتذة الجامعــات هــو أداء الأعــال بمرونــة واختيــار أفضــل البدائــل 

لذلــك فــإن أغلــب أعضــاء هيئــة التدريــس والهيئــة المعاونــة يقومــون بذلــك«، وأخــراً جــاءت عبــارة )أحــرص عــى ملاءمــة 

مهــام العمــل وعــدم تجاوزهــا لقــدراتي الوظيفيــة( بوســط حســابي مرتفــع) 2.65( مــا يتســق أيضًــا مــع أغلــب آراء أعضــاء 

مجموعــات النقــاش المركــزة نذكــر منهــا )ا.م،مــدرس مســاعد( التــي قالــت:« يتــم أحيانًــا تحميــلي بعــدد كبــر مــن المهــام 

مثــل »السكاشــن« وأعــال الجــودة وتطويــر اللوائــح والكنــترول وغرهــا مــن الأعبــاء مــا يعيــق قــدراتي عــى أداء المهــام 

التــي تفــوق مقومــاتي الوظيفيــة بشــكل كبــر«. 

•ثالثًا: حل المشكلات )بمتوسط عام= 2.65(

جــاءت عبــارة )أقــوم باستشــارة ذوي الخــرة في مجــالي الوظيفــي كي يتســنى لي حــل مشــكلات العمــل( في مقدمة اســتجابات 

ــزة  ــاش المرك ــات النق ــع معظــم آراء أعضــاء مجموع ــع ) 2.74( وتتســق هــذه النتيجــة م ــين بوســط حســابي مرتف المبحوث

ــط  ــاني بوس ــب الث ــل( فى الترتي ــكلات العم ــف بمش ــوة والضع ــب الق ــم جوان ــتطيع إدراك وتقيي ــارة )أس ــاءت عب ــا ج ، ك

ــا  ــر منه ــزة نذك ــاش المرك ــا مــع معظــم آراء أعضــاء مجموعــات النق ــع) 2.67( وهــي النتيجــة المتســقة أيضً حســابي مرتف

)ع.ف، مــدرس مســاعد( التــي قالت:«تعلمــت أن أقــوم بتحديــد إيجابيــات وســلبيات مشــكلات العمــل كــا اســتطيع أن 

أحــدد نقــاط القــوة والضعــف بــكل مشــكلة لأجعلهــا فرصــة واســتثمرها فيــا بعــد«، واتفقــت معهــا )أ.خ.، مــدرس( التــي 

أضافــت:« مــن كــرة مشــاكل العمــل بالجامعــة والقســم العلمــي فــإني أشــعر أحيانًــا بعــدم القــدرة عــى التفكــر بعمــق، 

ولذلــك أحــاول جاهــدة الفصــل بــين مشــكلات العمــل المتعلقــة بالقســم العلمــي وبــين ظــروفي الحياتيــة بصفــة عامــة«، 

وجــاءت عبــارة )أســتطيع بدقــة تحديــد ســبب مشــكلات العمــل( فى الترتيــب الثالــث بوســط حســابي مرتفــع) 2.64( مــا 

يتســق مــع أغلــب آراء أعضــاء مجموعــات النقــاش المركــزة؛ نذكــر منهــا )ب.ع. ،مــدرس مســاعد( الــذي قال:«جميعنــا عــى 

وعــى بأســباب مشــكلات العمــل بالجامعــات ولكــن للأســف رغــم قدرتنــا عــى تحديدهــا بدقــة- كوننــا صفــوة المجتمــع- لا 

نســتطيع حلهــا، حيــث توجــد ثمــة مشــكلات رغــم معرفتنــا بهــا لا نســتطيع حلهــا  كالمشــكلات الماديــة«، وجــاءت عبــارة 

)أســتطيع  إدراك وتحديــد التهديــدات والتحديــات ومشــكلات العمــل( فى الترتيــب الرابــع بوســط حســابي مرتفــع) 2.60( 

وتتســق النتيجــة مــع معظــم آراء أعضــاء مجموعــات النقــاش المركــزة؛ نذكــر منهــا )م.ك.، أســتاذ مســاعد( الــذي قــال:« 

أشــارك برأيــي مــع جميــع الزمــلاء مــن أجــل تحديــد المخاطــر والتهديــدات المتعلقــة بالعمــل الجامعــي ومســتقبل المهنــة 

في ظــل تحديــات ضعــف الرواتــب بــل قمــت أنــا وزمــلائي بالمشــاركة في نــدوات تنظمهــا نــوادي أعضــاء هيئــة التدريــس 

لمناقشــة مشــكلاتنا، كــا أننــي رفعــت بعــض تلــك المقترحــات إلى وزيــر التعليــم العــالي والبحــث العلمــي«، وأخــراً جــاءت 

ــة( بوســط حســابي مرتفــع) 2.58(  مــا يتســق مــع أغلــب آراء أعضــاء  ــد الفــرص الوظيفي ــارة )أســتطيع  إدراك وتحدي عب

مجموعــات النقــاش المركــزة؛ نذكــر منهــا )ه.ش.، مــدرس( التــي قالت:«طبيعــة كليتــي العمليــة تفــرض عــى اتبــاع المنهــج 

العلمــي في التفكــر وتحديــد أهــدافي وبالتــالي أســتطيع بدقــة تحديــد الفــرص الوظيفيــة واســتبعاد مــا لا يناســبني«. 
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•رابعًا: الأداء الأكاديمي )بمتوسط عام= 2.75(

ــين بوســط حســابي  ــر أدائي الأكاديمــي بشــكل مســتمر( في مقدمــة اســتجابات المبحوث ــارة )أحــرص عــى تطوي  جــاءت عب

ــل  ــارة )أعم ــاءت عب ــا ج ــزة ، ك ــاش المرك ــات النق ــاء مجموع ــم آراء أعض ــع معظ ــة م ــق النتيج ــع ) 2.81( وتتس مرتف

عــى تطويــر ذاتي وتنميــة قــدراتي( فى الترتيــب الثــاني بوســط حســابي مرتفــع ) 2.80( مــا يتســق مــع معظــم آراء أعضــاء 

مجموعــات النقــاش المركــزة نذكــر منهــا )ب.ع، مــدرس مســاعد( التــي قالت:«أحــاول تطويــر ذاتي والقيــام بالحصــول عــى 

دورات وورش عمــل لتطويــر مهــاراتي«، وقــد اتفقــت معهــا )ه.م، معيــد( والتــي ذكــرت:« أحــاول تطويــر ذاتي إلا أن ذلــك 

يكــون مكلفًــا ماديـًـا بشــكل كبــر والراتــب لا يكفــي«، وجــاءت عبــارة )أحــاول وأحــرص عــى الترقــي والتــدرج الوظيفــي( فى 

الترتيــب الثالــث بوســط حســابي مرتفــع قيمتــه 2.78، وتتســق هــذه النتيجــة مــع معظــم آراء أعضــاء هيئــة التدريــس عينــة 

مجموعــات النقــاش المركــزة ، حيــث نذكــر )ف. ح،مــدرس( والتــي قالت:«أســعى للترقــي وذلــك حتــى أتمكــن مســتقبلًا مــن 

تقلــد المناصــب الاداريــة، وجــاءت عبــارة )أقــوم بإجــراء أبحــاث علميــة إيمانـًـا بــدور البحــث العلمــي في تطويــري أكاديميًــا 

ومهنيًــا( فى الترتيــب الرابــع بوســط حســابي مرتفــع ) 2.72( مــا يتســق مــع معظــم آراء أعضــاء مجموعــات النقــاش المركــزة،  

فقالــت )ه.م،أســتاذ مســاعد( »أقــوم بالاشــتراك في بحــوث علميــة مشــتركة مــع زمــلاءي إلى جانــب بحــوثي الفرديــة كــا 

أحــرص عــى تشــجيع زمــلاءي عــى إنجــاز بحوثهــم«، وأخــراً جــاءت عبــارة )أحــرص عــى حضــور المؤتمــرات العلميــة وورش 

العمــل( بوســط حســابي مرتفــع )2.65( مــا يتســق مــع أغلــب آراء أعضــاء مجموعــات النقــاش المركــزة؛ نذكــر منهــا )ن. س.، 

مــدرس( التــي قالــت:« يحــرص الزمــلاء بالقســم عــى حضــور المؤتمــرات والإعــلان عنهــا وتذكــر بعضهــم بهــا«. 

•خامسًا: الوعي الذاتي )بمتوسط عام= 2.68(

جــاءت عبــارة )أثــق في قــدراتي ولا أســمح لأحــد بالتقليــل منهــا( في مقدمــة اســتجابات المبحوثــين بوســط حســابي مرتفــع ) 

2.86( مــا يتســق مــع أغلــب آراء أعضــاء مجموعــات النقــاش المركــزة؛ نذكــر منهــا )م.م.،أســتاذ مســاعد( التــي قالت:«منــذ 

ترقيتــي إلى درجــة أســتاذ مســاعد فــإن بعــض زمــلاء العمــل مــن الأكــر ســنًا يقومــون بالاســتهانة أو التقليــل مــن شــأني، 

فــذات مــرة نادتنــي زميلتــي الأكــر ســنًا منــي بلفــظ يــا آنســة وذكــرت اســمي مجــردًا مــن لقبــي العلمــي، فأخرتهــا أن 

ــة، مجــردًا مــن اللقــب العلمــي« وأضــاف )م.ف، مــدرس( »عــى  ــة الاجتاعي ــك لا يجــوز، وغــر مســموح  ذكــر الحال ذل

الرغــم مــن محــاولات بعــض الزمــلاء –أحيانـًـا- التقليــل مــن قيمــة بحــوثي العلميــة  المنشــورة إلا أننــي أقــوم  بالتصــدي لهــم، 

لأن مثــل هــذه التصرفــات تكــون بدافــع الغــرة  وعــدم قيامهــم بالأعــال والمهــام الوظيفيــة المطلوبــة منهــم«، وجــاءت 

عبــارة )تتســم آرائي بالموضوعيــة وعــدم التحيــز( فى الترتيــب الثــاني بوســط حســابي مرتفــع ) 2.78( مــا يتســق مــع معظــم 

آراء أعضــاء مجموعــات النقــاش المركــزة؛ نذكــر منهــا )م.أ، مــدرس( التــي قالــت:« آرائي تتســم بالموضوعيــة حتــى في حــالات 

الاختــلاف في الــرأي أو الخــلاف مــع أحــد الزمــلاء« ، وجــاءت عبــارة )أســتطيع بــدء مهــام العمــل وإنجازهــا دون صعوبــة( 

فى الترتيــب الثالــث بوســط حســابي مرتفــع ) 2.65( وتتســق النتيجــة مــع معظــم آراء أعضــاء مجموعــات النقــاش المركــزة؛ 

نذكــر منهــا )أ.م، مــدرس مســاعد( التــي قالــت:« أســتطيع بــدء وإنجــاز الأعــال المطلوبــة حيــث أقســم هــذه المهــام وأقــوم 

بتوزيعهــا عــى الوقــت المناســب«، وجــاءت عبــارة )أحــرص عــى التوافــق وعــدم التعــارض بــين أوقــات العمــل والراحــة( فى 

الترتيــب الرابــع بوســط حســابي مرتفــع ) 2.61( مــا يتســق مــع أغلــب آراء أعضــاء مجموعــات النقــاش المركــزة؛ نذكــر منعهــا 
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)ر.م، أســتاذ مســاعد( التــي قالت:«للأســف الشــديد لا يمكــن الفصــل بــين أوقــات العمــل والراحــة وأن هنــاك فــترات يكــون 

فيهــا حجــم الأعبــاء كبــر للغايــة كأعــال الجــودة والكنــترول والتدريــس والتصحيــح كــا أن عضــو هيئــة التدريــس ملــزم 

بالقيــام بإعــداد أبحاثــه العلميــة أيضًــا مــا يتســبب في إهــدار الوقــت المخصــص للراحــة والترفيــه » وأخــراً جــاءت عبــارة 

)أتقبــل انتقــاد الزمــلاء والرؤســاء وإن كان بشــكل علنــي( بوســط حســابي مرتفــع) 2.51( مــا يتســق مــع معظــم آراء أعضــاء 

مجموعــات النقــاش المركــزة؛ نذكــر منهــا )م.ك، أســتاذ مســاعد( الــذي قــال:« الخــلاف في الــرأي لا يفســد للــود قضيــة، فهــو 

أمــر وارد بينــي وبــين زمــلائي، فضــلًا عــن أننــي أتقبــل بــشرط أن يكــون بنــاءًا وغــر هــدام ولا يحمــل ثمــة تجــاوز«.

نتائج اختبار الفروض:
الفرض الأول: يؤثر الدعم التنظيمي المدرك )كمتغر وسيط( في العلاقة بين شعور المبحوثين بالرفاهية الوظيفية وبين إدراكهم 

لمؤشرات الابتكار التنظيمي.

 Baron( تم استخدام طريقة الانحدار الخطي لتقدير العلاقات بين المتغرات، وتمت ثلاث اختبارات للانحدار وفقًا لطريقة-

Kenny, 1986 &( في قياس الدور الوسيط، وذلك كا يلي: 

•أولًا: تأثر المتغر المستقل )شعور المبحوثين بالرفاهية الوظيفية( عى المتغر الوسيط )الدعم التنظيمي(:

جدول )1٠( نتائج اختبار الانحدار لاختبار تأثر شعور المبحوثين بالرفاهية الوظيفية عى الدعم التنظيمي المدرك.
-Unstandardized CoefficientsStandardized Coefالمتغرات

ficients

T مستوى المعنويةقيمة

.Sig

BStd. errorB

)Constant(2.7550.728-3.7840.000

شعور المبحوثين بالرفاهية 

الوظيفية يؤثر عى الدعم 

التنظيمي المدرك

0.9590.0330.85728.6510.000

Enter بطريقة Linear Regression تم تقدير علاقة الانحدار الخطية-

أشــارت نتائــج معادلــة الانحــدار إلى أن متغــر )شــعور المبحوثــين بالرفاهيــة الوظيفيــة( يؤثــر إيجابيًــا عــى الدعــم التنظيمي 

ــم  ــة الدع ــوء نظري ــة في ض ــراءة النتيج ــن ق ــن) 0.05.( ويمك ــل م ــة أق ــتوى معنوي ــد مس ــة عن ــة دال ــي قيم ــدرك، وه الم

التنظيمــي التــي تؤكــد قاعــدة “المعاملــة بالمثــل” فمــن المفــترض أن ينظــر عضــو هيئــة التدريــس إلى المؤسســة الجامعيــة؛ 

مــن خــلال مــا تؤديــه قياداتهــا مــن إجــراءات داعمــة، ومــدى حرصهــم عــى رفاهيتــه، ومســاندته، وتوفــر الدعــم والرعايــة 

ــل المؤسســة:  ــادل بالمث ــاءً عــى هــذا الإدراك، وب ــوة هــذا الدعــم؛ تــصرف بن ــا أدرك ق ــإذا م ــه، ف ــة والنفســية ل الاجتاعي

الدعــم، والمســاندة، وبــذل المزيــد مــن الجهــد؛ لتحقيــق أهدافهــا. )محمــود،2016، ص. 238(

وقــد أظهــرت النتائــج أن هنــاك علاقــة إيجابيــة قويــة بــين المتغريــن، حيــث بلــغ معامــل الانحــدار غــر المعيــاري)0.959 
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)B = وهــذا يعنــي أنــه مــع زيــادة الشــعور بالرفاهيــة الوظيفيــة، يــزداد الدعــم التنظيمــي المــدرك بمقــدار)0.959( وهــي 

Alzadjali & Zam-(وتتســق النتيجــة مــع دراســة ).0.05 ــا عنــد مســتوى معنويــة أقــل مــن  )نتيجــة ذات دلالــة إحصائيً

ــة  ــا( وكشــفت عــن العلاقــة المبــاشرة بــين الرفاهي ــا إماراتيً ــا حكوميً beri,2024, pp.53-77( بالتطبيــق عــى ) 235 موظفً

والجوانــب العاطفيــة والفســيولوجية للموظــف؛ كالشــعور العميــق بالانتــاء والالتــزام تجــاه المنظمــة، وتلقــي الدعــم مــن 

الرؤســاء، كــا توصلــت دراســة )إبراهيــم، الســيد، 2022، ص ص. 45-1( إلى وجــود تأثــر معنــوي للدعــم التنظيمــي المــدرك 

عــى كل مــن أبعــاد التمكــين النفــي وأبعــاد الرفاهيــة النفســية

•ثانيا: تأثر المتغر المستقل )شعور المبحوثين بالرفاهية الوظيفية( عى المتغر التابع )مؤشرات الابتكار التنظيمي(:

جدول )11( نتائج اختبار الانحدار لاختبار تأثر شعور المبحوثين بالرفاهية الوظيفية عى مؤشرات الابتكار التنظيمي
-Unstandardized CoefficientsStandardized Coefالمتغرات

ficients

T مستوى المعنويةقيمة

.Sig

BStd. errorB

)Constant(0.0881.167-0.0760.940

تأثر شعور المبحوثين 

بالرفاهية الوظيفية 

عى مؤشرات الابتكار 

التنظيمي

1.2420.0540.80223.1550.000

أشــارت نتائــج معادلــة الانحــدار إلى أن متغــر )شــعور المبحوثــين بالرفاهيــة الوظيفيــة( يؤثــر إيجابيًــا عــى مــؤشرات الابتكار 

ــا عنــد مســتوى معنويــة أقــل مــن) 0.05( ومــن ثــم أظهــرت النتائــج وجــود تأثــر  التنظيمــي، وهــي قيمــة دالــة إحصائيً

إيجــابي كلي قــوي، حيــث بلــغ معامــل الانحــدار غــر المعيــاريB( 1.242( = مــا يعنــي أن الابتــكار التنظيمــي يــزداد مــع 

زيــادة الرفاهيــة الوظيفيــة، وهــي النتيجــة الدالــة إحصائيًــا عنــد مســتوى معنويــة أقــل مــن) 0.05(.

•ثالثــا: تأثــر المتغــر المســتقل )شــعور المبحوثــين بالرفاهيــة الوظيفيــة( والمتغــر الوســيط )الدعــم التنظيمــي المــدرك( عــى 

المتغــر التابــع )مــؤشرات الابتــكار التنظيمــي(:

جدول )12( نتائج اختبار الانحدار لاختبار تأثر شعور المبحوثين بالرفاهية الوظيفية وكذلك الدعم التنظيمي المدرك كمتغر 

وسيط عى مؤشرات الابتكار التنظيمي
-Unstandardized CoefficientsStandardized Coefالمتغرات

ficients

T مستوى المعنويةقيمة

.Sig

BStd. errorB

)Constant(-1.127--1.238-0.217

0.7290.0980.4687.4000.000الرفاهية الوظيفية

0.5380.0880.3896.1480.000الدعم التنظيمي المدرك
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أشــارت نتائــج معادلــة الانحــدار إلى أن المتغــر الوســيط )الدعــم التنظيمــي المــدرك( يؤثــر عــى المتغــر التابــع )مــؤشرات 

الابتــكار التنظيمــي( بوجــود المتغــر المســتقل )شــعور المبحوثــين بالرفاهيــة الوظيفيــة( وهــي قيمــة دالــة عنــد مســتوى 

معنويــة أقــل مــن)0.05( فأســفرت النتائــج عــن أن كلًا مــن الدعــم التنظيمــي المــدرك والرفاهيــة الوظيفيــة يؤثــران بشــكل 

إيجــابي مبــاشر عــى الابتــكار التنظيمــي؛ حيــث بلغــت قيمــة معامــل الانحــدار للدعــم التنظيمــي)B( 0.538=  بينــا بلغــت 

للرفاهيــة الوظيفيــة)B( 0.726 = ولــكلا التأثريــن دلالــة إحصائيــة عنــد مســتوى معنويــة أقــل مــن)0.05(

ويمكن تلخيص ذلك من خلال الشكل التالي:

                     

الدعم التنظيمي المدرك     

الابتكار التنظيمي الرفاهية الوظيفية         

شكل )2( الدور الوسيط للدعم التنظيمي المدرك في العلاقة بين الرفاهية الوظيفية والابتكار التنظيمي

المصدر: من إعداد الباحثين وفقًا لنتائج التحليل الإحصائي

تفسير النتائج:

•هنــاك تأثــر مبــاشر للرفاهيــة الوظيفيــة عــى الدعــم التنظيمــي المــدرك )0.959( والابتــكار التنظيمــي )0.762( كــا يوجــد 

تأثــر مبــاشر للدعــم التنظيمــي عــى الابتــكار التنظيمــي )0.538( وتبــدو النتيجــة شــديدة المنطقيــة، فكلــا زدات مقومــات 

الدعــم التنظيمــي ببيئــة العمــل كلــا كان الموظفــون أكــر اتجاهًــا نحــو طــرح الأفــكار، والانخــراط في المبــادرات والأفــكار 

المبتكــرة، وتعزيــز المشــاركة في ســلوكيات الــدور الإضــافي Extra Role Behaviors وتنميــة رأس المــال الإبداعــي والابتــكاري 

للمنظمــة التــي يعملــون بهــا.

ــا- العلاقــة بــين الرفاهيــة الوظيفيــة والابتــكار  •قبــول الفــرض الأول للدراســة؛ إذ يتوســط الدعــم التنظيمــي المــدرك –جزئيً

التنظيمــي؛ حيــث إن التأثــر الــكلي )1.242( معنــوي والتأثــر المبــاشر )0.762( معنــوي، وذلــك في وجــود المتغــر الوســيط 

في المعادلــة؛ حيــث إن التأثــر غــر المبــاشر للرفاهيــة الوظيفيــة عــى الابتــكار التنظيمــي )1.242 – 0.762= 0.480(، ويعنــي 

ذلــك أن الدعــم التنظيمــي المــدرك يعتــر الســبب في حــدوث جــزء  مــن التأثــر الــكلي للرفاهيــة الوظيفيــة عــى الابتــكار 

 .)Baron & Kenny, 1986( ومــن ثــم فــإن التوســيط جزئيًــا وليــس كليًــا؛ وفقًــا لــشرط )التنظيمــي )غــر المبــاشر = 0.480

-توضح القيم الدالة أن التأثيرات المدروسة ليست عشوائية، وأن النتائج يمكن تعميمها في بيئات مشابهة.

0.950.54
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ــا بــين إدراك المبحوثــين لمــؤشرات الدعــم التنظيمــي وبــين شــعورهم  الفــرض الثــاني: توجــد علاقــة ارتباطيــة دالــة إحصائيً

ــة.  ــة الوظيفي بالرفاهي

جدول )13( معامل ارتباط برسون لقياس العلاقة بين إدراك المبحوثين لمؤشرات الدعم التنظيمي وبين شعورهم بالرفاهية 

الوظيفية
شعور المبحوثين بالرفاهية الوظيفيةالمتغرات

مستوى المعنويةالقوةالاتجاهمعامل الارتباط

إدراك المبحوثين لمؤشرات 

الدعم التنظيمي

0.000قويةطردية0.857**

يتضــح مــن بيانــات الجــدول الســابق  وجــود علاقــة ارتباطيــة قويــة بــين إدراك المبحوثــين لمــؤشرات الدعــم التنظيمــي، وبــين 

ــة  ــة عنــد مســتوي معنوي ــة الوظيفيــة؛ حيــث بلــغ معامــل ارتبــاط برســون )0.857( وهــي قيمــة دال شــعورهم بالرفاهي

ــة  ــار الفــرض الأول للدراســة، والتــي كشــفت عــن وجــود علاقــة إيجابي ــج اختب )0.000.( مــا يمكــن تفســره في ضــوء نتائ

قويــة بــين المتغريــن؛ حيــث كان لزيــادة الشــعور بالرفاهيــة الوظيفيــة تأثــر مبــاشر عــى زيــادة مــؤشرات الدعــم التنظيمــي 

المــدرك.

ويمكــن قــراءة النتيجــة في ضــوء اتســاق مــؤشرات الدعــم التنظيمــي المــدرك مــع شــعور العامــل بتقديــر الــذات، والرضــا عــن 

وظيفتــه، وفاعليتهــا، وهــو الأمــر الــذي ينعكــس عــى مســتوى التوقعــات الإيجابيــة، والســعادة التــي يشــعر بهــا الموظــف، 

وكيفيــة تعاملــه مــع ضغــوط العمــل، والصراعــات التنظيميــة، وكذلــك مرونــة التعامــل مــع عمليــات الإجهــاد والإرهــاق 

التــي تفرزهــا ظــروف العمــل. 

ــا بــين إدراك المبحوثــين لمــؤشرات الدعــم التنظيمــي وبــين إدراكهــم  الفــرض الثالــث: توجــد علاقــة ارتباطيــة دالــة إحصائيً

لمــؤشرات الابتــكار التنظيمــي. 

جدول )14( معامل ارتباط برسون لقياس العلاقة بين إدراك المبحوثين لمؤشرات الدعم التنظيمي وبين إدراكهم لمؤشرات 

الابتكار التنظيمي
إدراك المبحوثين لمؤشرات الدعم التنظيميالمتغرات

مستوى المعنويةالقوةالاتجاهمعامل الارتباط

إدراك المبحوثين لمؤشرات 

الابتكار التنظيمي

0.000قويةطردية0.790**
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يتضــح مــن بيانــات الجــدول الســابق وجــود علاقــة ارتباطيــة قويــة بــين إدراك المبحوثــين لمــؤشرات الدعــم التنظيمــي، وبــين 

ــد  ــا عن ــة  إحصائيً ــاط برســون )0.790( وهــي قيمــة دال ــغ معامــل ارتب ــكار التنظيمــي؛ حيــث بل إدراكهــم لمــؤشرات الابت

مســتوى معنويــة)0.000.( مــا يمكــن تفســره في ضــوء  نتائــج معادلــة الانحــدار التــي كشــفت عــن دور )الدعــم التنظيمــي 

المــدرك( في التأثــر عــى )مــؤشرات الابتــكار التنظيمــي( بوجــود المتغــر المســتقل )شــعور المبحوثــين بالرفاهيــة الوظيفيــة( 

فكلــا أدرك الموظفــون لمــؤشرات الدعــم التنظيمــي كلــا تحلــوا بالالتــزام التنظيمــي العاطفــي والمعيــاري نحــو مؤسســاتهم، 

ومــن ثــم زيــادة مســتوى انغاســهم في العمليــات التنظيميــة التــي تتمتــع بقــدر أكــر مــن المجازفــة؛ كتقديــم الأفــكار، 

والمقترحــات، والمبــادرات، والاشــتراك في العمليــات والمشروعــات المبتكــرة. 

كــا يمكــن قــراء النتيجــة في ضــوء فــروض نظريــة تقريــر المصــر، حيــث يميــل الأفــراد إلى التحــرك بشــكل فعــال باتجــاه 

ــهرة،  ــز، والش ــال، والجوائ ــل: الم ــا؛ مث ــا أيضً ــا وتنظيميً ــم حياتيً ــي تدعمه ــة الت ــآت الخارجي ــر المكاف ــور؛ نظ ــو والتط النم

ــة. ــع خارجي ــا دواف ــل في مجمله ــي تمث ــول، والت والقب

الفــرض الرابــع: توجــد علاقــة ارتباطيــة  دالــة إحصائيًــا بــين إدراك المبحوثــين لمــؤشرات الدعــم التنظيمــي وبــين اتجاهاتهــم 

نحــو تقريــر مصرهــم الوظيفــي. 

جدول )15( معامل ارتباط برسون لقياس العلاقة بين إدراك المبحوثين لمؤشرات الدعم التنظيمي وبين اتجاهاتهم نحو تقرير 

مصرهم الوظيفي

شعور المبحوثين بالدعم التنظيميالمتغرات

الدلالةمستوى المعنويةالقوةالاتجاهمعامل الارتباط

دالة0.000متوسطةطردية0.438**أولًا: المطالبة بالحقوق

دالة0.000متوسطةطردية0.428**ثانيًا: الاختيار المناسب

دالة0.000متوسطةطردية0.385**ثالثاً: حل المشكلات

دالة0.000متوسطةطردية0.333**رابعًا: الأداء الأكاديمي

دالة0.000متوسطةطردية0.395**خامسًا: الوعي الذاتي

إجالي اتجاهات 

المبحوثين  نحو تقرير 

مصرهم الوظيفي

دالة0.000متوسطةطردية0.493**

يتضح من بيانات الجدول السابق ما يلي:

1-وجــود علاقــة ارتباطيــة طرديــة متوســطة بــين شــعور المبحوثــين بالدعــم التنظيمــي، وبــين كل بعــد مــن أبعــاد نظريــة 

تقريــر المصــر؛ حيــث جــاءت قيمــة معامــل ارتبــاط برســون بــكل منهــم متراوحــة بــين )3. و7.( وجــاء عنــصر “ المطالبــة 

بالحقــوق” كأكــر أبعــاد تقريــر المصــر ارتباطـًـا بشــعور المبحوثــين بالدعــم التنظيمــي، تــلاه بعــد “ الاختيــار المناســب” بينــا 

جــاء بعــد “ الأداء الأكاديمــي” بالترتيــب الخامــس والأخــر.
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ــم نحــو  ــين اتجاهاته ــين لمــؤشرات الدعــم التنظيمــي، وب ــين إدراك المبحوث ــة متوســطة ب ــة طردي ٢-وجــود عــلاقة ارتباطي

تقريــر مصرهــم الوظيفــي؛ حيــث بلــغ معامــل ارتبــاط برســون )0.493( وهــي قيمــة دالــة  إحصائيًــا عنــد مســتوى معنويــة 

 ).0.000(

ــه  ــز قيمت ــه الشــخصية، وتعزي ــود الموظــف نحــو  تحســين قدرات ــذي يق ــر المصــر؛ ال ــع  شــعور تقري وتتســق النتيجــة م

ــن الصــدق،  ــد م ــي تكســبه المزي ــة؛ الت ــة المتنامي ــة المعرفي ــاءة، وشــغف العمــل، والمرون ــه بالكف ــم تمتع ــن ث ــة، وم الذاتي

والدعــم التنظيمــي، والأداء التكيفــي Adaptive performanceمــع التغــرات الطارئــة عــى أداء المهــام الأساســية، وإنجازها؛ 

ــا للإجــراءات القياســية المطلوبــة. وفقً

الفــرض الخامــس: توجــد علاقــة ارتباطيــة دالــة إحصائيًــا بــين شــعور المبحوثــين بالرفاهيــة الوظيفيــة وبــين اتجاهاتهــم نحــو 

تقريــر مصرهــم الوظيفــي. 

جدول )16(معامل ارتباط برسون لقياس العلاقة بين شعور المبحوثين بالرفاهية الوظيفية وبين اتجاهاتهم نحو تقرير 

مصرهم الوظيفي
شعور المبحوثين بالرفاهية  الوظيفيةالمتغرات

الدلالةمستوى المعنويةالقوةالاتجاهمعامل الارتباط

دالة0.000متوسطةطردية0.428**أولًا: المطالبة بالحقوق

دالة0.000متوسطةطردية0.403**ثانيًا: الاختيار المناسب

دالة0.000متوسطةطردية0.374**ثالثاً: حل المشكلات

دالة0.000متوسطةطردية0.315**رابعًا: الأداء الأكاديمي

دالة0.000متوسطةطردية0.377**خامسًا: الوعي الذاتي

إجالي اتجاهات 

المبحوثين نحو تقرير 

مصرهم الوظيفي

دالة0.000متوسطةطردية0.472**

يتضح من بيانات الجدول السابق ما يلي:

1-وجــود علاقــة ارتباطيــة طرديــة متوســطة بــين شــعور المبحوثــين بالرفاهيــة الوظيفيــة، وبــين كل بعــد مــن أبعــاد نظريــة 

تقريــر المصــر؛ حيــث جــاءت قيمــة معامــل ارتبــاط برســون بــكل منهــم متراوحــة بــين )3. و7.(.

٢- وبالمثــل تمامًــا بالاتســاق مــع “الدعــم التنظيمــي” جــاء عنــصر “ المطالبــة بالحقــوق” كأكــر أبعــاد تقريــر المصــر ارتباطـًـا 

ــا جــاء بعــد “ الأداء الأكاديمــي” بالترتيــب  ــار المناســب” بين ــلاه بعــد “ الاختي ــة، ت ــة الوظيفي ــين بالرفاهي بشــعور المبحوث

الخامــس والأخــر.

3-وجــود علاقــة ارتباطيــة طرديــة متوســطة بــين شــعور المبحوثــين بالرفاهيــة الوظيفيــة، وبــين إجــالي اتجاهاتهــم نحــو 

ــا  الأبعــاد الخمســة لتقريــر مصرهــم الوظيفــي؛ حيــث بلــغ معامــل ارتبــاط برســون )0.472( وهــي قيمــة دالــة إحصائيً

ــة) 0.000.(. ــد مســتوى معنوي عن
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وتبــدو النتيجــة شــديدة المنطقيــة والاتســاق بــين مــا ســبقتها مــن نتائــج؛ بالإشــارة إلى المجتمــع الجامعــي للدراســة؛ حيــث 

تعــد مقومــات: )الكفــاءة، والاســتقلالية، والارتبــاط التنظيمــي( لأعضــاء هيئــة التدريــس بمثابــة احتياجــات نفســية أساســية؛ 

يمكنهــا تعزيــز الحوافــز الذاتيــة والدوافــع الخارجيــة للأســتاذ الجامعــي؛ إذ يــؤدي إشــباعها إلى تحقيــق العديــد مــن النتائــج 

ــي،  ــتوى الأداء الأكاديم ــاء بمس ــة، والارتق ــة والمعرفي ــة التنظيمي ــداع، والمرون ــرة، والإب ــع بالمثاب ــل: التمت ــل مث ــة للعم المهم

وتعزيــز مســتوى الرفاهيــة الوظيفيــة.

الفــرض الســادس: توجــد علاقــة ارتباطيــة  دالــة إحصائيًــا بــين إدراك المبحوثــين لمــؤشرات الابتــكار التنظيمي وبــين اتجاهاتهم 

نحــو تقريــر مصرهــم الوظيفي. 

جدول )17( معامل ارتباط برسون لقياس العلاقة بين إدراك المبحوثين لمؤشرات الابتكار التنظيمي وبين اتجاهاتهم نحو 

تقرير مصرهم الوظيفي
إدراك المبحوثين لمؤشرات الابتكار التنظيميالمتغرات

الدلالةمستوى المعنويةالقوةالاتجاهمعامل الارتباط

دالة0.000متوسطةطردية0.427**أولًا: المطالبة بالحقوق

دالة0.000متوسطةطردية0.384**ثانيًا: الاختيار المناسب

دالة0.000متوسطةطردية0.364**ثالثاً: حل المشكلات

دالة0.000متوسطةطردية0.344**رابعًا: الأداء الأكاديمي

دالة0.000متوسطةطردية0.368**خامسًا: الوعي الذاتي

إجالي اتجاهات 

المبحوثين نحو تقرير 

مصرهم الوظيفي

دالة0.000متوسطةطردية0.470**

يتضح من بيانات الجدول السابق ما يلي:

1-وجــود علاقــة ارتباطيــة طرديــة متوســطة بــين شــعور المبحوثــين بالابتــكار التنظيمــي، وبــين كل بعــد مــن أبعــاد نظريــة 

تقريــر المصــر، حيــث جــاءت قيمــة معامــل ارتبــاط برســون بــكل منهــم متراوحــة بــين )3. و7.( .

٢-بالمثــل أيضًــا وبالاتســاق مــع ) الدعــم التنظيمــي، الرفاهيــة الوظيفيــة( جــاء عنــصر “ المطالبــة بالحقــوق” كأكــر أبعــاد 

ــا بشــعور المبحوثــين بالابتــكار التنظيمــي، تــلاه بعــد “ الاختيــار المناســب” بينــا جــاء بعــد “ الأداء  تقريــر المصــر ارتباطً

الأكاديمــي” بالترتيــب الخامــس والأخــر.

ــم نحــو  ــين اتجاهاته ــكار التنظيمــي وب ــين لمــؤشرات الابت ــين إدراك المبحوث ــة متوســطة ب ــة طردي ــة ارتباطي 3-وجــود علاق

ــا  الأبعــاد الخمســة لتقريــر مصرهــم الوظيفــي؛ حيــث بلــغ معامــل ارتبــاط برســون )0.470( وهــي قيمــة دالــة إحصائيً

ــة) 0.000.(. ــد مســتوى معنوي عن

4-وعــى الرغــم مــن حصــول مــؤشرات بعــد” المطالبــة بالحقــوق” عــى المتوســط الحســابي الأقــل مــن بــين الأبعــاد الخمســة 

ــا بالمتغــرات الثلاثــة للدراســة:)الدعم التنظيمــي، الرفاهيــة الوظيفيــة، الابتــكار  ــر المصــر؛ إلا أنــه كان الأكــر ارتباطً لتقري
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ــد  ــام بالقواع ــى الإلم ــس ع ــة التدري ــو هيئ ــرص عض ــث يح ــة؛ حي ــة الدراس ــوء عين ــه في ض ــن قراءت ــا يمك ــي( م التنظيم

الجامعيــة، والاطــلاع عــى لوائــح المجلــس الأعــى للجامعــات، والتــي تنظــم إجــراءات الترقــي، والتــدرج الوظيفــي، والشــئون 

الماليــة والإداريــة.

-5مــن بــين متغــرات الدراســة الثلاثــة- وبمســتوى متوســط للعلاقــات الارتباطيــة- جــاء الدعــم التنظيمــي كأكــر العوامــل 

المؤثــرة في تقريــر المبحوثــين لمصرهــم الوظيفــي، بمعامــل ارتبــاط قيمتــه)4.93(  تــلاه الرفاهيــة الوظيفيــة؛ بمعامــل ارتبــاط 

قيمتــه)4.72( بينــا جــاء الابتــكار التنظيمــي كأقــل العوامــل الثلاثــة تأثــراً؛ بمعامــل ارتبــاط قيمتــه )4.70( .

ويمكــن قــراء النتيجــة في ضــوء مفاهيم:)الاســتقلالية الوظيفيــة، الكفــاءة الذاتيــة، الارتبــاط الوظيفــي( التــي قدمتهــا نظريــة 

ــات  ــر منص ــم، وتوف ــم ومقترحاته ــن آرائه ــر ع ــين بالتعب ــاح للعامل ــين الس ــة ب ــة العلاق ــرح فرضي ــر؛ كي تط ــر المص تقري

ــرار،  ــع الق ــة صن ــاركتهم في عملي ــين ومش ــع المرؤوس ــاور م ــرص التش ــز ف ــاعرهم، وتعزي ــم ومش ــن مقترحاته ــاح ع للإفص

والاعــتراف بمهاراتهــم ومعارفهــم، وتقديــر مســاهاتهم المتميــزة، وبــين إدراك العاملــين لمقومــات الدعــم التنظيمــي والتمكين 

الوظيفــي؛ الــذي يمنحهــم القــدرة عــى تنفيــذ هــذه الأفــكار، وتبنــي فــرص الإبــداع والابتــكار.

ــع  ــا للتمت ــم مصــدرًا رئيسً ــة؛ يمنحه ــة جوهري ــول تحفيزي ــشر بمي ــع الب ــإن تمت ــر المصــر؛ ف ــة لتقري ــة الثاني ــا للفرضي ووفقً

ــان،  ــات: )الاســتيعاب، والإتق ــه مــن خــلال عملي ــم تنميت ــذي يت ــاة، والســعي نحــو التطــور المعــرفي والاجتاعــي؛ ال بالحي

ــائي(. ــام  التلق ــاف، والاهت والاستكش

ــر، الدرجــة  ــوع، العم ــرات الديموجرافية)الن ــا للمتغ ــين؛ وفقً ــين المبحوث ــا ب ــة إحصائيً ــروق دال ــرض الســابع: توجــد ف •الف

ــات  ــطات درج ــادي( في متوس ــل الم ــتوى الدخ ــة، مس ــرة الوظيفي ــنوات الخ ــدد س ــة، ع ــة الجامع ــط ملكي ــة، نم الوظيفي

ــي. ــم التنظيم ــم للدع إدراكه

ــم  ــم للدع ــاس إدراكه ــى مقي ــين ع ــات المبحوث ــطات درج ــين متوس ــا ب ــة إحصائيً ــروق دال ــد ف ــابع )أ(: توج ــرض الس الف

ــوع. ــا للن ــي؛ وفقً التنظيم

جدول )18( نتائج اختبار )ت( لدلالة الفروق بين متوسطات درجات المبحوثين عى مقياس إدراكهم للدعم التنظيمي وفقًا 

للنوع
الدلالةمستوى المعنويةقيمة )ت(الانحراف المعياريالمتوسط الحسابيالعددالنوعالمتغر

مقياس إدراك 

المبحوثين للدعم 

التنظيمي

دالة11023.91824.752851.9920.047ذكور

19022.67375.46357إناث

ــاس إدراكهــم  ــين عــى مقي ــين متوســطات المبحوث ــا ب ــة إحصائيً ــات الجــدول الســابق  وجــود فــروق  دال يتضــح مــن بيان

للدعــم التنظيمــي؛ وهــو مــا توضحــه قيمــة )ت: 1.992( الدالــة إحصائيًــا عنــد مســتوى معنويــة  )0.047( وجــاءت الفــروق 

لصالــح الذكــور؛ حيــث جــاءت قيمــة متوســطهم الحســابي أكــر مــن نظــره الخــاص بالإنــاث، فقــد يميــل الذكــور إلى التحــلي 

بســات الحــزم، والقيــادة، والتنافســية، وقــوة الشــخصية، والتركيــز عــلي النجــاح المــادي، وهــي الســات التــي تبــدو أكــر 
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اتســاقاً مــع مــؤشرات الدعــم التنظيمــي بالمجتمــع الجامعــي في مــصر.

ــاس إدراكهــم للدعــم  ــين عــى مقي ــين متوســطات درجــات المبحوث ــا ب ــة إحصائيً ــروق  دال الفــرض الســابع )ب(: توجــد ف

ــا للعمــر التنظيمــي؛ وفقً

جدول )19( نتائج اختبار تحليل التباين الأحادى )ANOVA(  لقياس دلالة الفروق بين متوسطات درجات المبحوثين عى 

مقياس إدراكهم للدعم التنظيمي؛ وفقًا للعمر
مجموعات مصدر التباينالمتغرات

المربعات

الدلالةمستوى المعنويةقيمة فمتوسط المربعاتدرجة الحرية

مقياس إدراك 

المبحوثين  للدعم 

التنظيمي

غر دالة29.23639.7450.3530.787بين المجموعات

8182.69429627.644داخل المجموعات

 8211.930299المجموع

توضــح بيانــات الجــدول الســابق عــدم وجــود فــروق بــين متوســطات درجــات المبحوثــين عــى مقيــاس إدراكهــم للدعــم 

ــا عنــد مســتوى معنويــة )0.787(. ــا للعمــر-  وهــو مــا توضحــه قيمــة) ف :0.353( غــر الدالــة إحصائيً التنظيمــي-  وفقً

ــم  ــم للدع ــاس إدراكه ــين عــى مقي ــين متوســطات درجــات المبحوث ــا ب ــة إحصائيً ــروق داال ــرض الســابع )ج(: توجــد ف الف

ــة. ــة الوظيفي ــا للدرج ــي؛ وفقً التنظيم

جدول )20( نتائج اختبار تحليل التباين الأحادى )ANOVA(  لقياس دلالة الفروق بين متوسطات درجات المبحوثين عى 

مقياس إدراكهم للدعم التنظيمي؛ وفقًا للدرجة الوظيفية
مجموعات مصدر التباينالمتغرات

المربعات

الدلالةمستوى المعنويةقيمة فمتوسط المربعاتدرجة الحرية

مقياس إدراك 

المبحوثين للدعم 

التنظيمي

غر دالة69.068417.2670.6260.645بين المجموعات

8142.86229527.603داخل المجموعات

 8211.930299المجموع

يتضــح مــن بيانــات الجــدول الســابق عــدم وجــود فــروق بــين متوســطات درجــات المبحوثــين عــى مقيــاس إدراكهــم للدعــم 

التنظيمــي- وفقًــا للدرجــة الوظيفيــة-  وهــو مــا توضحــه قيمــة )ف :0.626(  غــر الدالــة إحصائيًــا عنــد مســتوى معنويــة 

 .)0.645(

ــم  ــم للدع ــاس إدراكه ــى مقي ــين ع ــات المبحوث ــطات درج ــين متوس ــا ب ــة إحصائيً ــروق دال ــد ف ــابع )د(: توج ــرض الس الف

ــة.  ــرة الوظيفي ــنوات الخ ــدد س ــا لع ــي؛ وفقً التنظيم

جدول )21( نتائج اختبار تحليل التباين الأحادى )ANOVA(  لقياس دلالة الفروق بين متوسطات درجات المبحوثين عى 

مقياس إدراكهم للدعم التنظيمي؛ وفقًا لعدد سنوات الخرة الوظيفية
مجموعات مصدر التباينالمتغرات

المربعات

الدلالةمستوى المعنويةقيمة فمتوسط المربعاتدرجة الحرية
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مقياس إدراك 

المبحوثين للدعم 

التنظيمي

غر دالة106.610253.3051.9530.144بين المجموعات

8105.32029727.291داخل المجموعات

 8211.930299المجموع

يتضــح مــن بيانــات الجــدول الســابق عــدم وجــود فــروق بــين متوســطات درجــات المبحوثــين عــى مقيــاس إدراكهــم للدعــم 

التنظيمــي- وفقًــا لعــدد ســنوات الخــرة الوظيفيــة- وهــو مــا توضحــه  قيمــة قيمــة )ف: 1.953( غــر الدالــة إحصائيًــا عنــد 

مســتوى معنويــة )0.144( 

ــم  ــم للدع ــاس إدراكه ــى مقي ــين ع ــات المبحوث ــطات درج ــين متوس ــا ب ــة إحصائيً ــروق دال ــد ف ــابع )ه(: توج ــرض الس الف

ــادي. ــل الم ــتوى الدخ ــا لمس ــي؛ وفقً التنظيم

جدول )22( نتائج اختبار تحليل التباين الأحادى )ANOVA(  لقياس دلالة الفروق بين متوسطات درجات المبحوثين عى 

مقياس إدراكهم للدعم التنظيمي وفقًا لمستوى الدخل المادي
مجموعات مصدر التباينالمتغرات

المربعات

الدلالةمستوى المعنويةقيمة فمتوسط المربعاتدرجة الحرية

مقياس إدراك 

المبحوثين للدعم 

التنظيمي

دالة405.8862202.9437.7210.001بين المجموعات

7806.04429726.283داخل المجموعات

 8211.930299المجموع

ــاس إدراكهــم للدعــم  ــين عــى مقي ــين متوســطات درجــات المبحوث ــات الجــدول الســابق وجــود فــروق ب يتضــخ مــن بيان

التنظيمــي- وفقًــا لمســتوى الدخــل المــادي- وهــو مــا توضحــه  قيمــة )ف: 7.721( الدالــة إحصائيًــا عنــد مســتوى معنويــة) 

.).0.01

ــدي  ــار البع ــتخدام الاختب ــم اس ــات؛ ت ــات المبحوث ــابية لمجموع ــطات الحس ــين المتوس ــروق ب ــة الف ــدر ودلال ــة مص ولمعرف

ــوي. ــرق معن ــل ف ــة أق بطريق

جدول )23( نتائج تحليل L.S.D لمعرفة مصدر الفروق بين متوسطات درجات المبحوثين عى مقياس إدراكهم للدعم 

التنظيمي وفقًا لمستوى الدخل المادي
 من 5 آلاف إلى أقل من 15المجموعات

ألف جنيه شهرياً

المتوسط الحسابيالعددمن 15 ألف جنيه شهرياً فأكر

0.8520.00112722.4724أقل من 5 آلاف جنيه شهرياً

 من 5 آلاف إلى أقل من 15

ألف جنيه شهرياً

-0.0019122.3407

8225.0244-0.001من 15 ألف جنيه شهرياً فأكر

يتضح من بيانات  الجدول السابق ما يلي:
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1-وجــود فــروق دالــة إحصائيًــا لصالــح المبحوثــين ذوي مســتوى الدخــل المــادي )مــن 15 ألــف جنيــه شــهرياً فأكــر( حيــث 

ــا شــهرياً )أقــل مــن 5 آلاف جنيــه(  بلغــت قيمــة متوســطهم الحســابي )25.0244( مقابــل )22.4724( لمــن يتقاضــون راتبً

وهــو مــا توضحــه قيمــة مســتوى المعنويــة التــي بلغــت)001.(.

٢-وجــود فــروق دالــة إحصائيًــا لصالــح المبحوثــين ذوي مســتوى الدخــل المــادي )مــن 15 ألــف جنيــه شــهرياً فأكــر( حيــث 

بلغــت قيمــة متوســطهم الحســابي)25.0244( مقابــل )22.3407( لمــن يتقاضــون راتبًــا شــهرياً )مــن 5 آلاف إلي أقــل مــن 15 

ألــف جنيــه( وهــو مــا توضحــه قيمــة مســتوى المعنويــة التــي بلغــت)001.(.

ــا بــين المبحوثــين ذوي مســتوى الدخــل المــادي )أقــل مــن 5 آلاف جنيــه شــهرياً وبــين  3-عــدم وجــود فــروق دالــة إحصائيً

ــتوى  ــة مس ــه قيم ــا توضح ــو م ــه( وه ــف جني ــن 15 أل ــل م ــن 5 آلاف إلي أق ــهرياً )م ــا ش ــون راتبً ــن يتقاض ــم الذي ذويه

ــا.  ــة إحصائيً ــي بلغــت )0.852( وهــي قيمــة غــر دال ــة الت المعنوي

4-وبالتــالي يتضــح أن مصــدر الفــروق متمثــل في الارتفــاع الملحــوظ للمتوســط الحســابي للمبحوثــين ذوي الدخــل المــادي ) 

مــن 15 ألــف جنيــه شــهرياً فأكــر( مقابــل انخفــاض المتوســط الحســابي للمســتويين الآخريــن.

ــا  ــة- وفقً ــة المحفــز المــادي والاقتصــادي شــديد الأهمي ــار الراتــب الشــهري بمثاب ــة؛ باعتب ــدو النتيجــة شــديدة المنطقي وتب

لنظريــة التبــادل الاجتاعــي- ومــن ثم يســعى أعضــاء هيئة التدريس إلـــى الانخراط فـــي التبـــادلات والعلاقــات الاجتاعية 

والإنســانية؛ التــي تحقـــق لـــهم أقــى معــدلات الثقــة، والدعــم، والتعزيــز؛ نظــر مــا يحاولــون جنيــه مــن عوائــد ملموســة؛ 

كالرواتــب، والمكافــآت، والحوافــز الماديــة.

ــم  ــم للدع ــاس إدراكه ــين عــى مقي ــين متوســطات درجــات المبحوث ــا ب ــة إحصائيً ــروق دال ــرض الســابع )و(: توجــد ف •الف

ــة. ــة الجامع ــا لنمــط ملكي التنظيمــي؛ وفقً

جدول )24( نتائج اختبار )ت( لدلالة الفروق بين متوسطات درجات المبحوثين عى مقياس إدراكهم للدعم التنظيمي؛ وفقًا 

لنمط ملكية الجامعة
نمط ملكية المتغر

الجامعة

الدلالةمستوى المعنويةقيمة )ت(الانحراف المعياريالمتوسط الحسابيالعدد

مقياس إدراك 

المبحوثين للدعم 

التنظيمي

دالة16824.09525.341333.6730.000حكومي

13221.90154.85808خاص

يتضــح مــن بيانــات الجــدول الســابق وجــود فــروق بــين متوســطات المبحوثــين عــى مقيــاس إدراكهــم للدعــم التنظيمــي، 

وهــو مــا توضحــه  قيمــة )ت: 3.673( الدالــة إحصائيًــا عنــد مســتوى معنويــة  )0.000.( وجــاءت الفــروق لصالــح العاملــين 

بالجامعــات الحكوميــة؛ حيــث جــاءت قيمــة متوســطهم الحســابي أكــر مــن نظــره الخــاص بالعاملــين بالجامعــات الخاصــة.

 ويمكــن تفســر النتيجــة في ضــوء اتجــاه الجامعــات الحكوميــة – نســبيًا- نحــو خفــض معــدلات الاســتعانة بأعضــاء هيئــة 

التدريــس مــن المنتدبــين والمعاريــن، والاعتــاد الــكلي عــى هيكلهــا الأكاديمــي، فضــلًا عــن زيــادة مســتوى الاســتقرار والأمــن 

ــل  ــث يمي ــةGroup Cohesion حي ــك المجموع ــوم تماس ــر لمفه ــا يش ــو م ــة- وه ــات الخاص ــة بالجامع ــي- مقارن الوظيف

الموظفــون بمجموعــات العمــل المتاســكة ذات الهويــة الاجتاعيــة والتنظيميــة الموحدة إلى التقــارب، والتجانــس، والتضامن؛ 
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للحفــاظ عــى تبادلهــم الاجتاعــي، وتعزيــز فــرص مســاعدتهم لبعــض، وتنميــة مفهــوم الدعــم والثقــة التنظيميــة بينهــم.

-ويمكــن قــراءة هــذا التفســر في ضــوء اســتجابات المبحوثــين عــن الرفاهيــة الوظيفيــة؛ حيــث جــاءت عبــارة )تمتلــك علاقــات 

طيبــة مــع الزمــلاء والرؤســاء( في مقدمــة الاســتجابات؛ مــا يعكــس اســتمرارية واســتقرار التفاعــلات الاجتاعيــة والإنســانية 

بــين المبحوثــين؛ كي تتســم العلاقــات بينهــم بالطيبــة والثقــة. 

ــا  ــين المبحوثين؛وفقً ــا ب ــة إحصائيً ــروق دال ــث توجــد ف ــول الجــزئي للفــرض الســابع للدراســة؛ حي •يتضــح مــا ســبق القب

لمتغرات)النــوع، مســتوى الدخــل المــادي، نمــط ملكيــة الجامعــة( في متوســطات درجــات إدراكهــم للدعــم التنظيمــي، بينــا 

ــا لمتغــرات: )العمــر، الدرجــة الوظيفية،عــدد ســنوات الخــرة  ــة بــين المبحوثــين؛ وفقً ــة إحصائي لم تكــن الفــروق ذات دلال

الوظيفيــة(.

ــة  ــر، الدرج ــوع، العم ــرات الديموجرافية)الن ــا للمتغ ــين؛ وفقً ــين المبحوث ــا ب ــة إحصائيً ــروق دال ــد ف ــن: توج ــرض الثام •الف

ــات  ــطات درج ــادي( في متوس ــل الم ــتوى الدخ ــة، مس ــرة الوظيفي ــنوات الخ ــدد س ــة، ع ــة الجامع ــط ملكي ــة، نم الوظيفي

ــة. ــة الوظيفي ــعورهم بالرفاهي ش

ــا بــين متوســطات درجــات المبحوثــين عــى مقيــاس شــعورهم بالرفاهيــة  ــة إحصائيً الفــرض الثامــن )أ(: توجــد فــروق دال

ــا للنــوع. الوظيفيــة؛ وفقً

جدول )25( نتائج اختبار )ت( لدلالة الفروق بين متوسطات درجات المبحوثين عى مقياس شعورهم بالرفاهية الوظيفية؛ 

وفقًا للنوع
الدلالةمستوى المعنويةقيمة )ت(الانحراف المعياريالمتوسط الحسابيالعددالنوعالمتغر

مقياس شعورهم 

بالرفاهية 

الوظيفية

دالة11022.02734.714722.2220.027ذكور

19020.78954.61168إناث

يتضــح مــن بيانــات الجــدول الســابق وجــود فــروق بــين متوســطات المبحوثــين عــى مقيــاس شــعورهم بالرفاهيــة الوظيفيــة، 

وهــو مــا توضحــه قيمــة )ت :2.222( الدالــة إحصائيًــا عنــد مســتوى معنويــة) 0.027.( وبالمثــل أيضًــا بالاتســاق مــع الدعــم 

التنظيمــي المــدرك؛ جــاءت الفــروق لصالــح الذكــور. 

ــعورهم  ــاس ش ــى مقي ــين ع ــات المبحوث ــطات درج ــين متوس ــة ب ــة إحصائي ــروق ذات دلال ــد ف ــن)ب(: توج ــرض الثام الف

ــر. ــا للعم ــة؛ وفقً ــة الوظيفي بالرفاهي

جدول ) 26( نتائج اختبار تحليل التباين الأحادى )ANOVA(  لقياس دلالة الفروق بين متوسطات درجات المبحوثين عى 

مقياس شعورهم بالرفاهية الوظيفية؛ وفقًا للعمر
مجموعات مصدر التباينالمتغرات

المربعات

الدلالةمستوى المعنويةقيمة فمتوسط المربعاتدرجة الحرية
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مقياس شعور 

المبحوثين 

بالرفاهية 

الوظيفية

غر دالة11.15733.7190.1680.918بين المجموعات

6538.08029622.088داخل المجموعات

 6549.237299المجموع

يتضــح مــن بيانــات الجــدول الســابق عــدم وجــود فــروق دالــة إحصائيًــا بــين متوســطات درجــات المبحوثــين عــى مقيــاس 

ــا عنــد مســتوى  شــعورهم بالرفاهيــة الوظيفيــة - وفقًــا للعمــر- وهــو مــا توضحــه قيمــة )ف: 0.168( غــر الدالــة إحصائيً

معنويــة )0.918( وبالمثــل أيضًــا كانــت الفــروق غــر دالــة إحصائيـًـا بــين المبحوثــين- وفقًــا لأعارهــم- عــى مقيــاس إدراكهــم 

لمــؤشرات الدعــم التنظيمــي.

ــعورهم  ــاس ش ــى مقي ــين ع ــات المبحوث ــطات درج ــين متوس ــة ب ــة إحصائي ــروق ذات دلال ــد ف ــن)ج(: توج ــرض الثام الف

ــة. ــة الوظيفي ــا للدرج ــة؛ وفقً ــة الوظيفي بالرفاهي

جدول)27( نتائج اختبار تحليل التباين الأحادى )ANOVA(  لقياس دلالة الفروق بين متوسطات درجات المبحوثين عى 

مقياس شعورهم بالرفاهية الوظيفية؛ وفقًا للدرجة الوظيفية
مجموعات مصدر التباينالمتغرات

المربعات

الدلالةمستوى المعنويةقيمة فمتوسط المربعاتدرجة الحرية

مقياس شعور 

المبحوثين 

بالرفاهية 

الوظيفية

غر دالة114.977428.7441.3180.263بين المجموعات

6434.26029521.811داخل المجموعات

 6549.237299المجموع

ــاس شــعورهم  ــين عــى مقي ــين متوســطات درجــات المبحوث ــروق ب ــات الجــدول الســابق عــدم وجــود ف ــن بيان يتضــح م

بالرفاهيــة الوظيفيــة- وفقًــا للدرجــة الوظيفيــة- وهــو مــا توضحــه قيمــة )ف: 1.318( غــر الدالــة إحصائيًــا عنــد مســتوى 

معنويــة )0.263( وبالمثــل أيضًــا كانــت الفــروق غــر دالــة إحصائيًــا بــين المبحوثــين- وفقًــا للدرجــة الوظيفيــة- عــى مقيــاس 

إدراكهــم لمــؤشرات الدعــم التنظيمــي.

ــعورهم  ــاس ش ــى مقي ــين ع ــات المبحوث ــطات درج ــين متوس ــة ب ــة إحصائي ــروق ذات دلال ــد ف ــن)د(: توج ــرض الثام الف

ــة. ــرة الوظيفي ــنوات الخ ــدد س ــا لع ــة؛ وفقً ــة الوظيفي بالرفاهي

جدول ) 28( نتائج اختبار تحليل التباين الأحادى )ANOVA(  لقياس دلالة الفروق بين متوسطات درجات المبحوثين عى 

مقياس شعورهم بالرفاهية الوظيفية؛ وفقًا لعدد سنوات الخرة الوظيفية
مجموعات مصدر التباينالمتغرات

المربعات

الدلالةمستوى المعنويةقيمة فمتوسط المربعاتدرجة الحرية

مقياس شعور 

المبحوثين 

بالرفاهية 

الوظيفية

غر دالة36.611218.3050.8350.435بين المجموعات

6512.62629721.928داخل المجموعات

 6549.237299المجموع
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يتضــح مــن بيانــات الجــدول الســابق عــدم وجــود فــروق دالــة إحصائيًــا بــين متوســطات درجــات المبحوثــين عــى مقيــاس 

شــعورهم بالرفاهيــة الوظيفيــة- وفقًــا لعــدد ســنوات الخــرة الوظيفيــة-  وهــو مــا توضحــه  قيمــة )ف:0.835( غــر الدالــة 

ــا لعــدد  ــا بــين المبحوثــين- وفقً ــا عنــد مســتوى معنويــة) 0.435( وبالمثــل أيضًــا كانــت الفــروق غــر دالــة إحصائيً إحصائيً

ســنوات خراتهــم الوظيفيــة- عــى مقيــاس إدراكهــم لمــؤشرات الدعــم التنظيمــي.

ــعورهم  ــاس ش ــى مقي ــين ع ــات المبحوث ــطات درج ــين متوس ــة ب ــة إحصائي ــروق ذات دلال ــد ف ــن)ه(: توج ــرض الثام الف

ــادي. ــل الم ــتوى الدخ ــا لمس ــة؛ وفقً ــة الوظيفي بالرفاهي

جدول )29( نتائج اختبار تحليل التباين الأحادى )ANOVA(  لقياس دلالة الفروق بين متوسطات درجات المبحوثين عى 

مقياس شعورهم بالرفاهية الوظيفية؛ وفقًا لمستوى الدخل المادي
مجموعات مصدر التباينالمتغرات

المربعات

الدلالةمستوى المعنويةقيمة فمتوسط المربعاتدرجة الحرية

مقياس شعور 

المبحوثين 

بالرفاهية 

الوظيفية

دالة229.5452114.7735.3940.005بين المجموعات

6319.69129721.278داخل المجموعات

 6549.237299المجموع

يتضــح مــن بيانــات الجــدول الســابق  وجــود فــروق بــين متوســطات درجــات المبحوثــين عــى مقيــاس شــعورهم بالرفاهيــة 

الوظيفيــة- وفقًــا لمســتوى الدخــل المــادي- وهــو مــا توضحــه قيمــة )ف :5.394( الدالــة إحصائيًــا عنــد مســتوى معنويــة) 

.)0.005

ولمعرفــة مصــدر ودلالــة الفــروق بــين المتوســطات الحســابية لمجموعــات المبحوثــين؛ تــم اســتخدام الاختبــار البعــدي بطريقة 

أقــل فــرق معنوي.

جدول )30( نتائج تحليل L.S.D لمعرفة مصدر الفروق بين متوسطات درجات المبحوثين عى مقياس إدراكهم للرفاهية 

الوظيفية؛ وفقًا لمستوى الدخل المادي
من 5 آلاف إلى أقل من 15 المجموعات

ألف جنيه

المتوسطعددمن 15 ألف جنيه شهرياً فأكر

0.6840.00512720.8189أقل من 5 آلاف جنيه شهرياً

من 5 آلاف إلى أقل من 15 

ألف جنيه شهرياً

-0.0039120.5604

8222.6585-0.003من 15 ألف جنيه شهرياً فأكر

يتضح من بيانات  الجدول السابق ما يلي:

1-وجــود فــروق دالــة إحصائيًــا لصالــح المبحوثــين ذوي مســتوى الدخــل المــادي )مــن 15 ألــف جنيــه شــهرياً فأكــر( حيــث 

ــا شــهرياً )أقــل مــن 5 آلاف جنيــه(  بلغــت قيمــة متوســطهم الحســابي )22.6585( مقابــل )20.8189( لمــن يتقاضــون راتبً

وهــو مــا توضحــه قيمــة مســتوي المعنويــة التــي بلغــت)005.(.

٢-وجــود فــروق دالــة إحصائيًــا لصالــح المبحوثــين ذوي مســتوى الدخــل المــادي )مــن 15 ألــف جنيــه شــهرياً فأكــر( حيــث 
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بلغــت قيمــة متوســطهم الحســابي)25.0244( مقابــل )20.5604( لمــن يتقاضــون راتبًــا شــهرياً )مــن 5 آلاف إلي أقــل مــن 15 

ألــف جنيــه( وهــو مــا توضحــه قيمــة مســتوى المعنويــة التــي بلغــت)003.(.

ــا بــين المبحوثــين ذوي مســتوى الدخــل المــادي )أقــل مــن 5 آلاف جنيــه شــهرياً وبــين  3-عــدم وجــود فــروق دالــة إحصائيً

ــتوى  ــة مس ــه قيم ــا توضح ــو م ــه( وه ــف جني ــن 15 أل ــل م ــن 5 آلاف إلي أق ــهرياً )م ــا ش ــون راتبً ــن يتقاض ــم الذي ذويه

ــا .  ــة إحصائيً ــي بلغــت )0.684( وهــي قيمــة غــر دال ــة الت المعنوي

4-وبالتــالي يتضــح أن مصــدر الفــروق متمثــل في الارتفــاع الملحــوظ للمتوســط الحســابي للمبحوثــين ذوي الدخــل المــادي ) 

مــن 15 ألــف جنيــه شــهرياً فأكــر( مقابــل انخفــاض المتوســط الحســابي للمســتويين الآخريــن.

ــح ذوي  ــا لصال ــة إحصائيً ــت الفــروق دال ــل النتيجــة مــع ســابقتها الخاصــة بالدعــم التنظيمــي المــدرك؛ حيــث كان وتتاث

ــا )مــن 15 ألــف جنيــه شــهرياً فأكــر( ولم تكــن- أيضًــا- الفــروق ذات دلالــة إحصائيــة بــين  الدخــل المــادي الأكــر ارتفاعً

ــن.   ــين الآخري ــين ذوي المســتويين المادي المبحوث

ــا بــين متوســطات درجــات المبحوثــين عــلي مقيــاس شــعورهم بالرفاهيــة  الفــرض الثامــن )و(: توجــد فــروق دالــة إحصائيً

ــا لنمــط ملكيــة الجامعــة. الوظيفيــة؛ وفقً

جدول )31( نتائج اختبار )ت( لدلالة الفروق بين متوسطات درجات المبحوثين عى مقياس شعورهم بالرفاهية الوظيفية؛ 

وفقًا لنمط ملكية الجامعة
نمط ملكية المتغر

الجامعة

الدلالةمستوى المعنويةقيمة )ت(الانحراف المعياريالمتوسط الحسابيالعدد

مقياس شعور 

المبحوثين 

بالرفاهية 

الوظيفية

دالة16821.98814.614463.1560.002حكومي

13220.29554.60789خاص

ــاس شــعورهم  ــا بــين متوســطات المبحوثــين عــى مقي ــة إحصائيً ــات  الجــدول الســابق وجــود فــروق دال يتضــح مــن بيان

ــة   ــا توضحــه  قيمــة )ت: 3.156( الدال ــا- وهــو م ــون به ــي يعمل ــة الجامعــة الت ــا لنمــط ملكي ــة- وفقً ــة الوظيفي بالرفاهي

إحصائيًــا عنــد مســتوى معنويــة )0.002( وبالمثــل أيضًــا بالاتســاق مــع الدعــم التنظيمــي؛ جــاءت الفــروق لصالــح المبحوثــين 

العاملــين بالجامعــات ذات الملكيــة الحكوميــة؛ مــا يمكــن تفســره في ضــوء بعــد “الاحتفــاظ بالعاملــين وصعوبــة الاســتغناء 

عنهــم” وهــي الســمة التــي يتمتــع بهــا القطــاع الحكومــي- عمومًــا- مقارنــة بالقطــاع الخــاص.

ــا  ــين؛ وفقً ــين المبحوث ــا ب ــة إحصائيً ــروق دال ــث توجــد ف ــول الجــزئي للفــرض الثامــن للدراســة؛ حي يتضــح مــا ســبق القب

ــعورهم  ــات ش ــطات درج ــادي( في متوس ــل الم ــتوى الدخ ــة، مس ــة الجامع ــط ملكي ــوع، ، نم ــرات الديموجرافية)الن للمتغ

بالرفاهيــة الوظيفيــة، بينــا لم تكــن الفــروق ذات دلالــة إحصائيــة بــين المبحوثين؛ وفقًــا لمتغرات:)العمــر، الدرجــة الوظيفية، 

عــدد ســنوات الخــرة الوظيفيــة(.
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ــر، الدرجــة  ــوع، العم ــا للمتغــرات الديموجرافية)الن ــين؛ وفقً ــين المبحوث ــا ب ــة إحصائيً ــروق دال •الفــرض التاســع : توجــد ف

ــات  ــطات درج ــادي( في متوس ــل الم ــتوى الدخ ــة، مس ــرة الوظيفي ــنوات الخ ــدد س ــة، ع ــة الجامع ــط ملكي ــة، نم الوظيفي

ــي. ــكار التنظيم ــم للابت إدراكه

ــكار  ــم للابت ــاس إدراكه ــين عــى مقي ــين متوســطات درجــات المبحوث ــا ب ــة إحصائيً ــروق دال •الفــرض التاســع )أ(: توجــد ف

ــوع. ــا للن التنظيمــي؛ وفقً

جدول )32( نتائج اختبار )ت( لدلالة الفروق بين متوسطات درجات المبحوثين عى مقياس إدراكهم للابتكار التنظيمي، وفقًا 

للنوع
الدلالةمستوى المعنويةقيمة )ت(الانحراف المعياريالمتوسط الحسابيالعددالنوعالمتغر

مقياس إدراك 

المبحوثين للابتكار 

التنظيمي

غر دالة11026.12737.496920.6280.530ذكور

19026.67377.11648إناث

يتضــح مــن بيانــات الجــدول الســابق عــدم وجــود فــروق دالــة إحصائيًــا بــين متوســطات المبحوثــين عــى مقيــاس إدراكهــم 

ــا عنــد مســتوى معنويــة)0.530(   ــة إحصائيً ــا للنــوع- مــا توضحــه قيمــة )ت: 0.628( غــر الدال للابتــكار التنظيمــي- وفقً

وهــي النتيجــة التــي جــاءت عــى نقيــض كل مــن: )الدعــم التنظيمــي، الرفاهيــة الوظيفيــة( حيــث جــاءت بهــا فــروق 

المتوســطات الحســابية لصالــح الذكــور.

الفــرض التاســع )ب( توجــد فــروق ذات دلالــة إحصائيــة بــين متوســطات درجــات المبحوثــين عــى مقيــاس إدراكهــم للابتــكار 

التنظيمــي؛ وفقًــا للعمر.

جدول )33( نتائج اختبار تحليل التباين الأحادى )ANOVA(  لقياس دلالة الفروق بين متوسطات درجات المبحوثين عى 

مقياس إدراكهم للابتكار التنظيمي؛ وفقًا للعمر
مجموعات مصدر التباينالمتغرات

المربعات

الدلالةمستوى المعنويةقيمة فمتوسط المربعاتدرجة الحرية

مقياس إدراك  

المبحوثين للابتكار 

التنظيمي

غر دالة144.130348.0430.9130.435بين المجموعات

15574.65729652.617داخل المجموعات

 15718.787299المجموع

يتضــح مــن بيانــات الجــدول الســابق عــدم وجــود فــروق دالــة إحصائيًــا بــين متوســطات درجــات المبحوثــين عــى مقيــاس 

ــد مســتوى  ــا عن ــة إحصائيً ــا للعمــر- وهــو مــا توضحــه  قيمــة )ف: 0.913( غــر الدال ــكار التنظيمــي- وفقً إدراكهــم للابت

ــاس  ــى مقي ــم- ع ــا لأعاره ــين- وفقً ــين المبحوث ــا  ب ــة إحصائيً ــر دال ــروق غ ــت الف ــا كان ــل أيضً ــة  )0.435( وبالمث معنوي

ــة. ــة الوظيفي إدراكهــم لمــؤشرات كل مــن الدعــم التنظيمــي والرفاهي

الفــرض التاســع )ج(: توجــد فــروق ذات دلالــة إحصائيــة بــين متوســطات درجــات المبحوثــين عــى مقيــاس إدراكهــم للابتــكار 

التنظيمــي؛ وفقًــا للدرجــة الوظيفية.
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جدول )34( نتائج اختبار تحليل التباين الأحادى )ANOVA(  لقياس دلالة الفروق بين متوسطات درجات المبحوثين عى 

مقياس إدراكهم للابتكار التنظيمي؛ وفقًا للدرجة الوظيفية
مجموعات مصدر التباينالمتغرات

المربعات

الدلالةمستوى المعنويةقيمة فمتوسط المربعاتدرجة الحرية

مقياس إدراك 

المبحوثين للابتكار 

التنظيمي

غر دالة556.1514139.0382.7050.131بين المجموعات

15162.63629551.399داخل المجموعات

 15718.787299المجموع

يتضــح مــن بيانــات الجــدول الســابق عــدم وجــود فــروق دالــة إحصائيًــا بــين متوســطات درجــات المبحوثــين عــى مقيــاس 

إدراكهــم للابتــكار التنظيمــي- وفقًــا للدرجــة الوظيفيــة-  وهــو مــا توضحــه قيمــة )ف :2.705( غــر الدالــة إحصائيًــا عنــد 

مســتوى معنويــة )0.131( وبالمثــل أيضًــا كانــت الفــروق غــر دالــة إحصائيًــا بــين المبحوثــين- وفقًــا للدرجــة الوظيفيــة - عــى 

مقيــاس إدراكهــم لمــؤشرات كل مــن) الدعــم التنظيمــي، الرفاهيــة الوظيفيــة(.

الفــرض التاســع )د(: توجــد فــروق ذات دلالــة إحصائيــة بــين متوســطات درجــات المبحوثــين عــى مقيــاس إدراكهــم للابتــكار 

التنظيمــي؛ وفقًــا لعــدد ســنوات الخــرة الوظيفيــة.

جدول )35( نتائج اختبار تحليل التباين الأحادى )ANOVA(  لقياس دلالة الفروق بين متوسطات درجات المبحوثين عى 

مقياس إدراكهم للابتكار التنظيمي؛ وفقًا لعدد سنوات الخرة الوظيفية
مجموعات مصدر التباينالمتغرات

المربعات

الدلالةمستوى المعنويةقيمة فمتوسط المربعاتدرجة الحرية

مقياس إدراك 

المبحوثين للابتكار 

التنظيمي

غر دالة85.534242.7670.8120.445بين المجموعات

15633.25329752.637داخل المجموعات

 15718.787299المجموع

ــم  ــاس إدراكه ــى مقي ــين ع ــات المبحوث ــطات درج ــين متوس ــروق ب ــود ف ــدم وج ــابق ع ــدول الس ــات الج ــن بيان ــح م يتض

ــا  ــا لعــدد ســنوات الخــرة الوظيفيــة- وهــو مــا توضحــه قيمــة )ف: 0.812( غــر الدالــة إحصائيً للابتــكار التنظيمــي- وفقً

عنــد مســتوى معنويــة )0.445( وبالمثــل أيضًــا كانــت الفــروق غــر دالــة إحصائيًــا بــين المبحوثــين- وفقًــا للدرجــة الوظيفيــة- 

عــى مقيــاس إدراكهــم لمــؤشرات كل مــن: )الدعــم التنظيمــي، الرفاهيــة الوظيفيــة(. 

الفــرض التاســع )ه(: توجــد فــروق ذات دلالــة إحصائيــة بــين متوســطات درجــات المبحوثــين عــى مقيــاس إدراكهــم للابتــكار 

التنظيمــي؛ وفقًــا لمســتوى الدخــل المــادي.

جدول )36( نتائج اختبار تحليل التباين الأحادى )ANOVA(  لقياس دلالة الفروق بين متوسطات درجات المبحوثين عى 

مقياس إدراكهم للابتكار التنظيمي؛ وفقًا لمستوى الدخل المادي
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مجموعات مصدر التباينالمتغرات

المربعات

الدلالةمستوى المعنويةقيمة فمتوسط المربعاتدرجة الحرية

مقياس إدراك 

المبحوثين للابتكار 

التنظيمي

دالة325.5902162.7953.1410.045بين المجموعات

15393.19729751.829داخل المجموعات

 15718.787299المجموع

يتضــح مــن بيانــات الجــدول الســابق وجــود فــروق بــين متوســطات درجــات المبحوثــين عــى مقيــاس إدراكهــم للابتــكار 

التنظيمــي- وفقًــا لمســتوى الدخــل المــادي- وهــو مــا توضحــه قيمــة )ف: 3.141(  الدالــة إحصائيًــا عنــد مســتوى معنويــة) 

.)0.045

ولمعرفــة مصــدر ودلالــة الفــروق بــين المتوســطات الحســابية لمجموعــات المبحوثــين؛ تــم اســتخدام الاختبــار البعــدي بطريقة 

أقــل فــرق معنوي.

جدول )37( نتائج تحليل L.S.D لمعرفة مصدر الفروق بين متوسطات درجات المبحوثين عى مقياس إدراكهم للابتكار 

التنظيمي؛ وفقًا لمستوى الدخل المادي
من 5 آلاف إلى  أقل من 15 المجموعات

ألف جنيه شهرياً

المتوسطالعددمن 15 ألف جنيه شهرياً فأكر

0.5470.04912726.1024أقل من 5 آلاف جنيه شهرياً

من 5 آلاف إلى أقل من 15 

ألف جنيه شهرياً 

-0.0189125.5055

8228.1220-0.018من 15 ألف جنيه شهرياً فأكر

-يتضح من بيانات الجدول السابق ما يلي : 

1-وجــود فــروق دالــة إحصائيًــا لصالــح المبحوثــين ذوي مســتوى الدخــل المــادي )مــن 15 ألــف جنيــه شــهرياً فأكــر( حيــث 

ــا شــهرياً )أقــل مــن 5 آلاف جنيــه(  بلغــت قيمــة متوســطهم الحســابي )28.1220( مقابــل )26.1024( لمــن يتقاضــون راتبً

وهــو مــا توضحــه قيمــة مســتوى المعنويــة التــي بلغــت)049.(. 

٢-وجــود فــروق دالــة إحصائيًــا لصالــح المبحوثــين ذوي مســتوى الدخــل المــادي )مــن 15 ألــف جنيــه شــهرياً فأكــر( حيــث 

بلغــت قيمــة متوســطهم الحســابي)28.1220( مقابــل )25.5055( لمــن يتقاضــون راتبًــا شــهرياً )مــن 5 آلاف إلي أقــل مــن 15 

ألــف جنيــه( وهــو مــا توضحــه قيمــة مســتوى المعنويــة التــي بلغــت)018.(.

ــا بــين المبحوثــين ذوي مســتوى الدخــل المــادي )أقــل مــن 5 آلاف جنيــه شــهرياً وبــين  3-عــدم وجــود فــروق دالــة إحصائيً

ــتوى  ــة مس ــه قيم ــا توضح ــو م ــه( وه ــف جني ــن 15 أل ــل م ــن 5 آلاف إلي أق ــهرياً )م ــا ش ــون راتبً ــن يتقاض ــم الذي ذويه

ــا.  ــة إحصائيً ــي بلغــت )0.547( وهــي قيمــة غــر دال ــة الت المعنوي
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4-وبالتــالي يتضــح أن مصــدر الفــروق متمثــل في الارتفــاع الملحــوظ للمتوســط الحســابي للمبحوثــين ذوي الدخــل المــادي ) 

مــن 15 ألــف جنيــه شــهرياً فأكــر( مقابــل انخفــاض المتوســط الحســابي للمســتويين الآخريــن.

وتتاثــل النتيجــة مــع ســابقتيها الخاصــة بــكل مــن )الدعــم التنظيمــي، الرفاهيــة الوظيفيــة( حيــث كانــت الفــروق دالــة 

ــا لصالــح ذوي الدخــل المــادي الأكــر ارتفاعًــا )مــن 15 ألــف جنيــه شــهرياً فأكــر( ولم تكــن- أيضًــا- الفــروق ذات  إحصائيً

دلالــة إحصائيــة بــين المبحوثــين ذوي المســتويين الماديــين الآخريــن، وتعــد عدالــة وكفايــة الأجــور أحــد أـــبعاد جــودة حيــاة 

العمــل؛ حيــث ينبغــي إرســاء قواعــد ثابتــة وموحــدة؛ تحــدد مــن خلالهــا مســــــتويات الأجــور والمرتبــات؛ إذ يشــعر الكثــر 

مــن الموظفــين بعــدم التعويــض العــادل عــن الجهــد الــذي يبذلونــه في العمــل؛ إن لم تتناســب أجورهــم مــع توقعاتهــم.

ــكار  ــاس إدراكهــم للابت ــين عــى مقي ــين متوســطات درجــات المبحوث ــا ب ــة إحصائيً ــروق دال الفــرض التاســع  )و(: توجــد ف

ــة الجامعــة. ــا لنمــط ملكي التنظيمــي؛ وفقً

جدول )38( نتائج اختبار )ت( لدلالة الفروق بين متوسطات درجات المبحوثين عى مقياس إدراكهم للابتكار التنظيمي؛ وفقًا 

لنمط ملكية الجامعة
نمط ملكية المتغر

الجامعة

الدلالةمستوى المعنويةقيمة )ت(الانحراف المعياريالمتوسط الحسابيالعدد

مقياس إدراك 

المبحوثين للابتكار 

التنظيمي

دالة16827.63107.260393.1660.002حكومي

13225.00006.99182خاص

يتضــح مــن بيانــات الجــدول الســابق وجــود فــروق بــين متوســطات المبحوثــين عــى مقيــاس إدراكهــم للابتــكار التنظيمــي- 

ــا عنــد مســتوى  ــا لنمــط ملكيــة الجامعــة التــي يعملــون بهــا- وهــو مــا توضحــه قيمــة )ت: 3.166(  الدالــة إحصائيً وفقً

معنويــة )0.002(.

وبالمثــل أيضًــا بالاتســاق مــع كل مــن )الدعــم التنظيمــي، الرفاهيــة الوظيفيــة( جــاءت الفــروق لصالــح المبحوثــين العاملــين 

ــان” و  ــتمر والأم ــو المس ــرص النم ــا: )“ف ــن ه ــوء مؤشري ــره في ض ــن تفس ــا يمك ــة، م ــة الحكومي ــات ذات الملكي بالجامع

“التكامــل الاجتاعــي”( كبعديــن لجــودة حيــاة العمــل؛ تتميــز بهــا البيئــات الجامعيــة الحكوميــة؛ مقارنــةً بالجامعــات 

الخاصــة؛ حيــث يتســم القطــاع الحكومــي – نســبيًا- بوضــوح شروط الترقــي، وانخفــاض مســتوى الطبقيــة، وعــدم التحيــز، 

ومــن ثــم زيــادة مســتوى الشــعور بالانتــاء، وتشــكيل ملامــح الهويــة الخاصــة بــكل موظــف.

ــا بــين  يتضــح مــا ســبق يتضــح مــا ســبق القبــول الجــزئي للفــرض التاســع للدراســة؛ حيــث توجــد فــروق دالــة إحصائيً
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المبحوثين؛وفقًــا لمتغري:)مســتوى الدخــل المــادي، نمــط ملكيــة الجامعة( في متوســطات درجــات إدراكهم للابتــكار التنظيمي، 

ــدد  ــة الوظيفية،ع ــر، الدرج ــوع، العم ــرات: )الن ــا لمتغ ــين؛ وفقً ــين المبحوث ــة ب ــة إحصائي ــروق ذات دلال ــن الف ــا لم تك بين

ســنوات الخــرة الوظيفيــة(.

عاشًرا: استخلاصات الدراسة وأبرز نتائجها:
ــكار  ــؤشرات الابت ــم لم ــؤشرات إدراكه ــى م ــة ع ــة الوظيفي ــين بالرفاهي ــعور المبحوث ــوي لش ــابي كلي ق ــر إيج ــود تأث )1(وج

ــي. التنظيم

)2( توســط الدعــم التنظيمــي- جزئيًــا- العلاقــة بــين شــعور المبحوثــين بالرفاهيــة الوظيفيــة وبــين إدراكهــم لمــؤشرات الابتــكار 

لتنظيمي ا

ــكار  ــؤشرات الابت ــين لم ــى إدراك المبحوث ــة ع ــة الوظيفي ــي والرفاهي ــم التنظيم ــن الدع ــكل م ــابي ل ــر إيج ــود تأث )3(وج

التنظيمــي.

)4(جــاء عنــصر “ المطالبــة بالحقــوق” كأكــر أبعــاد تقريــر المصــر تأثــراً في شــعور المبحوثــين بــكل مــن )الابتــكار التنظيمــي، 

ــب  ــي” بالترتي ــد “الأداء الأكاديم ــاء بع ــا ج ــب” بين ــار المناس ــد “الاختي ــلاه بع ــة( ت ــة الوظيفي ــي، الرفاهي ــم التنظيم الدع

الخامــس والأخــر.

)5(مــن بــين متغــرات الدراســة الثلاثــة- وبمســتوى متوســط للعلاقــات الارتباطيــة- جــاء الدعــم التنظيمــي كأكــر العوامــل 

المؤثــرة في تقريــر المبحوثــين لمصرهــم الوظيفــي، بمعامــل ارتبــاط قيمتــه)4.93( تــلاه الرفاهيــة الوظيفيــة؛ بمعامــل ارتبــاط 

قيمتــه)4.72( بينــا جــاء الابتــكار التنظيمــي كأقــل العوامــل الثلاثــة تأثــراً؛ بمعامــل ارتبــاط قيمتــه )4.70( .

)6(حــول مقومــات الرفاهيــة الوظيفيــة؛ فقــد أشــار بعــض أعضــاء مجموعــات النقــاش المركــزة، وأغلبهــم مــن أعضــاء الهيئــة 

التدريســية المعاونــة، إلى أنهــم لا يمتلكــون علاقــات طيبــة مــع الزمــلاء والرؤســاء في العمــل؛ حيــث يعانــون ضغوطـًـا مهنيــة؛ 

تصــل بهــم إلى تشــكيل نوايــا تــرك العمــل.

)7( اتفــق بعــض أعضــاء مجموعــات النقــاش المركــزة إلى أنهــم يعانــون مــن التهديــد الوظيفــي نوعًــا مــا، وعــدم الشــعور 

ــة تنظــم إجــراءات  ــح عادل ــك نتيجــة لعــدم وجــود لوائ بالاســتقرار، وأنهــم معرضــون في أي وقــت للاســتغناء عنهــم، وذل

العمــل.

ــة وخططهــم المســتقبلية مــع  )8( أشــار معظــم أعضــاء مجموعــات النقــاش المركــزة إلى عــدم اتســاق أهدافهــم الوظيفي

خطــط واســتراتيجيات الكليــة؛ حيــث المعانــاة مــن ســوء الأوضــاع الاقتصاديــة، وضعــف الرواتــب، فضــلًا عــن صعوبــة حــل 

مشــكلاتهم الأكاديميــة والإداريــة،  كــا أن إجــراءات اللجــوء إلى الرؤســاء تمــر بإجــراءات بروقراطيــة؛ قــد تصــل غــى صعوبــة 

مقابلتهــم مــن الأســاس. 

)9(  أشــار أغلــب أعضــاء مجموعــات النقــاش المركــزة  إلى أن كلياتهــم لا تحــرص عــى تقديرهــم ماديـًـا، فضــلًا عــن اقتصــار 

التقديــر المعنــوي عــى الاكتفــاء بالتكريــم وإعطــاء شــهادة تقديــر.

)10(أكــد أغلــب أعضــاء مجموعــات النقــاش المركــزة عــى ضعــف البنــي التحتيــة؛ كعــدم توافــر مكاتــب وحجــرات مســتقلة 

مناســبة لهــم؛ رغــم طيلــة عــدد ســاعات العمــل؛ مــا يعرضهــم لضغــوط نفســية وعصبيــة متناميــة، كــا أشــار بعضهــم إلى 
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أنــه نتيجــة عــدم توافــر أجهــزة حاســب آلي بأماكــن العمــل؛ فإنهــم يضطــرون إلى إحضــار حواســبهم المحمولــة الشــخصية  

لمــدد زمنيــة طويلــة، الأمــر الــذي يعرضهــم للإرهــاق البــدني المتزايــد. 

)11(حــول مقومــات  الابتــكار التنظيمــي، فقــد أكــد بعــض أعضــاء مجموعــات النقــاش المركــزة أن كلياتهــم تهتــم بشــكل 

كبــر بعقــد شراكات وبروتوكــولات تعــاون مــع جهــات بحثيــة ومهنيــة أجنبيــة،  ولكنهــا موجهــة أكــر للطــلاب، كــا أشــاروا 

إلى أن البعثــات الخاصــة برســائل الماجيســتر والدكتــوراه لا يتــم الإعــلان عنهــا بشــكل واضــح، وخاصــة بعــد جائحــة كوفيــد 

1٩؛ الأمــر الــذي تســبب في الانعقــاد الإلكــتروني لأغلــب المؤتمــرات البحثيــة.

)12( أشــار معظــم أعضــاء مجموعــات النقــاش المركــزة إلى أنــه محدوديــة مقومــات دعــم  وتشــجيع نــشر البحــوث العلمية، 

عــى نحــو مــواز مــن عــدم اكــتراث الكليــات  بتنظيــم دورات تدريبيــة وورش عمــل موجهــة؛  لتنميــة قــدرات أعضــاء هيئــة  

التدريس.

)13(حــول أبعــاد تقريــر المصــر، فقــد أكــد معظــم أعضــاء مجموعــات النقــاش المركــزة أنهــم عــى درايــة بــشروط التــدرج 

الأكاديمــي، ولا يخشــون المطالبــة بحقوقهــم؛ إلا أنهــم مفتقــدون إلى المعرفــة الجيــدة بلوائــح وقوانــين العمــل في الجامعــات، 

ومــن ثــم فهــم بحاجــة ضروريــة لعقــد دورات تدريبيــة؛ تســاعدهم عــى الإلمــام بحقوقهــم وواجباتهــم الوظيفيــة.

ــا  ــة، ك ــة الوظيفي ــي، والرفاهي ــكار التنظيم ــم  والابت ــين للدع ــراً في إدراك المبحوث ــر تأث ــل الأك ــرض العوام ــن ع )14(يمك

ــالي:  ــكل الت ــا الش يوضحه

شكل )3( العوامل الأكر تأثراً في إدراك المبحوثين للدعم والابتكار التنظيمي، والرفاهية الوظيفية؛ وفقًا لنتائج الدراسة

ــل الرباعــي )نقــاط القــوة، نقــاط الضعــف، الفــرص،  ــم نمــوذج التحلي ــج الدراســة، تقدي )11( أمكــن مــن اســتخلاص نتائ

ــالي: ــة، كــا يوضحــه الشــكل الت ــة الجامعي ــدات( بالبيئ التهدي

 مقومات الدعم والابتكار التنظيمي والرفاهية الوظيفية بالبيئة الأكاديمية

تقدير الظروف الشخصية والإنسانية

“التسامح التنظيمي”

جاذبية تجارب التسوق الإلكتروني

 تمتع بيئة العمل بالود والألفة

 والحد من الضغينة

التنظيمية

تنظيم فعاليات علمية

 وبحثية قيمة

 تعزيز الثقة التنظيمية

 ونزاهة فرص

الترج الوظيفي

 جودة وعدالة

نظم المكافآت

  والمحفزات المادية
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نقاط القوة

ـ الاستقرار والأمن الوظيفي.

ـ تنظيم العديد من المؤتمرات والفعاليات البحثية.

ـ عقــد الــشراكات وبرتوكــولات التعــاون مــع جهــات بحثيــة ومهنيــة 

خارجيــة.

ـ استقطاب الخراء من ذوي التخصصات المختلفة.

ـ كفاءة سلوكيات المواطنة التنظيمية.

نقاط الضعف

ــا مــن  ــة، ومــا يصاحبه ــاء الوظيفي ــادة مســتوى الضغــوط والأعب ـ زي

ــة. ضغــوط نفســية وعصبي

ـ تدني مستوى المحفزات المادية.

ـ البروقراطيــة الإداريــة وتــدني مســتوى الإنصــات لآراء وأفــكار 

أعضــاء هيئــة التدريــس.

ـ بــطء عمليــات تبنــي المبتكــرات والتطبيقــات الرقميــة وأدوات 

الــذكاء الاصطناعــي.

ـ مركزيــة اتخــاذ القــرار مــن قبــل القيــادات ، وتــدني مســتوى إشراك 

أعضــاء هيئــة التدريــس.

الفرص

ـ التطــورات التكنولوجيــة المتلاحقــة بمجــالات الاتصــالات وتكنولوجيــا 

ــس،  ــن تطــور في نظــم الإدارة، والتدري ــا م ــا يصاحبه ــات، وم المعلوم

والبحــث العلمــي.

ـ التوســع في تدشــين الكليــات والجامعــات الحكوميــة، والخاصــة، 

ــة. والدولي

التهديدات

ـ الكوارث الطبيعة، مثل: جائحة كورونا.

ـ تــدني الظــروف الاقتصاديــة، ومــا يصاحبــه مــن تــدني مســتوى 

ــس. ــة التدري ــاء هيئ ــة لأعض ــزات المادي ــب، والمحف ــول، والروات الدخ

شكل )4( نموذج التحليل الرباعي )نقاط القوة، نقاط الضعف، الفرص، التهديدات( بالبيئة الجامعية.

حادي عشر: توصيات الدراسة
1-إعــادة تنظيــم مســابقة جائــزة مــصر للتميــز الحكومــي؛ عــى أن يتــم توجيــه أحــد فــروع الجائــزة لاختيــار أفضــل جامعــة 

حكوميــة وخاصــة؛ وفقًــا لمــدى التزامهــا بمقومــات الدعــم التنظيمــي والرفاهيــة الوظيفيــة للعاملــين بهــا.

٢-حــرص الجامعــات عــى تعزيــز نواياهــا الخريــة Benevolent Intent لدعــم أعضــاء هيئــة التدريــس، وتنميــة مواردهــم 

الماليــة والماديــة اللازمــة؛ لتطويــر مقومــات الدعــم التنظيمــي.

3-إرســاء اســتراتيجيات إداريــة مــن شــأنها الحــد مــن الضغــوط التنظيميــة المدركــة لأعضــاء هيئــة التدريــس؛ عى المســتويين 

النفــي والعصبــي، وتوفــر مقومــات الدعــم العاطفــي، والتكيــف التنظيمــي مــع البيئــة الجامعية.

4-تبنــي الجامعــات لاســتراتيجيات الحوكمــة الإداريــة الإلكترونيــة؛ لتقليــل عــبء الأعــال الورقيــة عــى القيــادات وأعضــاء 

هيئــة التدريــس، وزيــادة احتــالات الانغــاس الوظيفــي، وبــذل المزيــد مــن الجهــود الإضافيــة.

5-تبني مراحل الابتكار التنظيمي؛ بالتطبيق عى المجتمع الجامعي، كا يوضحها الشكل التالي:
المرحلة الأولى) القيمة الابتكارية المدركة(

تبنــي  مــؤشرات ومقومــات  نحــو  التدريــس  أعضــاء هيئــة  اتجاهــات  رصــد 

بالجامعــات. الابتكاريــة  السياســات 

المرحلة الثانية)خصائص الإدارة الجامعية(

اتســاق اســتراتيجيات الإدارة الجامعيــة مــع خطــط وأهــداف أعضــاء هيئــة 

التدريــس.
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المرحلة الثالثة) كسب رضا أعضاء هيئة التدريس(

توفر المحفزات المادية والمعنوية المناسبة.

المرحلة الرابعة) التصدي لتحديات تبني المبتكرات(

غــرس مفاهيــم  العدالــة والثقــة التنظيميــة، والاســتثار في رأس المــال الاجتاعــي 

ــي  ــدرج الأكاديم ــي والت ــرص الترق ــز ف ــس ، وتعزي ــة التدري ــاء هيئ ــشري لأعض والب

بنزاهــة

المرحلة الخامسة) الشبكات الاجتاعية غر الرسمية(

ــة،  ــات البحثي ــع الجه ــشراكات؛ م ــات، وال ــن العلاق ــة م ــال الجامع ــة رأس م تنمي

ــة. ــة والمادي ــا المالي ــز موارده ــال؛ لتعزي ــات الأع وقطاع

المرحلة السادسة) العوامل الخارجية والبيئية(

اتبــاع أســاليب المقارنــة المعياريــة؛ لمواكبــة التطــورات التكنولوجيــة في نظــم 

التعليــم، والبحــث، وخدمــة المجتمــع.

المرحلة السابعة )مراعاة التباين في المواقف والاتجاهات الفردية(

اتباع سياسات المرونة الإدارية، والتكيف التنظيمي مع متغرات قبول المستحدثات التكنولوجية، وتبني الأفكار والمبادرات المبتكرة.

شكل)5( مراحل الابتكار التنظيمي؛ بالتطبيق عى المجتمع الجامعي.

6-إجراء بحوث ودراسات مستقبلية حول القضايا والظواهر التالية:

- ظاهــرة التنمــر الوظيفــي والاســتقواء ببيئــة العمــل بالمجتمعــات الأكاديميــة وعلاقتهــا بالانســحاب النفــي لأعضــاء هيئــة 

التدريــس ونوايــا تركهــم للعمــل أو عزوفهــم عــن العمــل التطوعــي بالجامعــات. 

- جــودة حيــاة العمــل الجامعــي وعلاقتهــا بســلوك المواطنــة الإيثاريــة، والكياســة التنظيميــة، والدافعيــة للإنجــاز لأعضــاء 

هيئــة التدريــس. 

ــة  ــة لأعضــاء هيئ ــة التنظيمي ــلوكيات المواطن ــادي وس ــم القي ــين الدع ــة ب ــدل للعلاق ــر مع ــد النفــي كمتغ ــاك العق -انته

ــس. التدري

-الدعم التنظيمي من أعضاء هيئة التدريس وعلاقته بالأداء الوظيفي للهيئة التدريسية المعاونة.

-الــدور الوســيط لــرأس المــال النفــي الإيجــابي في العلاقــة بــين الدعــم القيــادي والابتــكار التنظيمــي للعاملــين بالمجتمــع 

الجامعــي.

هوامش الدراسة ومراجعها
•المراجع

أولًا العربية:

•إبراهيــم، تامــر، الســيد، ســارة.)2022(. “العلاقــة بــين الدعــم التنظيمــي المــدرك وأبعــاد الرفاهيــة النفســية: الــدور الوســيط 

ــة  ــة العلمي ــة”، المجل ــة الدقهلي ــة بمحافظ ــب العام ــة الرائ ــين بمصلح ــى العامل ــق ع ــي، بالتطبي ــين النف ــاد التمك لأبع

للاقتصــاد والإدارة،52)1(:431-484 

•إبراهيــم، هبــة.)2021(. “دور توافــق الفــرد مــع البيئــة كمتغيـــر وســيط تداخــلي في العلاقــة بيـــن إدراك الفــرد للقيــادة 

ــلإدارة، 41)3(: 289-318. ــة ل ــة العربي الخادمــة والازدهــار في العمــل”، المجل

ــة،  ــوارد البشري ــة للم ــة العام ــى الصح ــل ع ــكان العم ــة في م ــر الرفاهي ــين.)2020(. “أث ــة، حس ــد، وبوثلج ــين، محم •الأم
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دراســة ميدانيــة عــى عينــة مــن الممرضــين العاملــين بالمؤسســات العموميــة الاستشــفائية لولايــة معســكر”، مجلــة الوقايــة 

والأرغونميــا،8)1(:73-95.

•بنــت راشــد، بدريــة.)2022(. “دور الرفــاه الوظيفــي والمنــاخ التنظيمــي في تعزيــز الســلوك االبتــكاري للعاملــين في دوائــر 

بلديــة محافظــة شــال الشرقيــة” رســالة ماجســتر غــر منشــورة، كليــة إدارة الأعــال، جامعــة الشرقيــة:1-115.

•حمزة،محمد.)2022(.”الدعــم التنظيمــي المــدرك والإحبــاط الوظيفــي بحــث ميــداني مقــارن”، مجلــة الدراســات الإنســانية 

والأدبية،26)4(:42-108.

•خليف،إيمــان ومحمــود، جميل.)2014(.”مــؤشرات تقريــر المصــر في برامــج التربيــة الخاصــة في الأردن”، مجلــة الدراســات 

التربويــة والنفســية،  8)2(: 333-347.

ــا الــدوران الوظيفــي:  •رخا،ســليان، وعامــر، ســالي.)2021(. “أثــر الوحــدة في مــكان العمــل عــى رفاهيــة الموظــف ونواي

ــة،)2(:788-834. ــة والتجاري ــة البحــوث المالي ــات مــكان العمــل”، مجل ــدور المعــدل لروحاني ال

ــر  ــة التقري ــا لنظري ــة وفقً ــطة الرياضي ــة للأنش ــلاب الجامع ــة ط ــع مارس ــز.)2015(. “ دواف ــرن، فري ــف، وآي ــد، كاش •زاي

ــية، 9)2( : 1-23. ــة والنفس ــات التربوي ــة الدراس ــذاتي”، مجل ال

•ســجاد، محمــد، ويــاس، خضــر.)2021(. “الرفاهيــة التنظيميــة ودورهــا في الاداء الاســتراتيجي: دراســة تحليليــة لعينــة مــن 
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