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تمثلت مشكلة الدراسة في المظاهر السلبية والتي منها: الغياب المتكرر لبعض الموظفين، وعدم التزام بعضهم بتنفيذ المهام الموكلة اليهم، وغياب الكياسة والضمير الحي والإيثار والتعاون بين الموظفين، وتنوع المشكلات والشكاوى وتكرارها بينهم، وعدم الالتزام بمواعيد الحضور والانصراف، وتقديم المصلحة الشخصية على المصلحة العامة في بعض المواقف وغيرها كثير والتي تعكس في مجملها مظاهر سلوك المواطنة التنظيمية لدى الموظفين في هيئة مستشفى مأرب العام محل الدراسة.
هدفت الدراسة إلى التعرف على مستوىات الانغماس الوظيفي ودرجة ممارسة سلوك المواطنة التنظيمية لدى االموظفين في هيئة مستشفى مأرب العام، ومعرفة مدى وجود إختلافات في مستوى الانغماس الوظيفي وسلوك المواطنة التنظيمية لدى مجتمع الدراسة يعزو للمتغيرات الديمغرافية، والتعرف على أثر الانغماس الوظيفي في سلوك المواطنة التنظيمية.
 واعتمد الباحث المنهج الوصفي التحليلي في وصف الظاهرة وتحليلها، وتم استخدام الاستبانة كأداة رئيسة للدراسة لاستطلاع آراء مجتمع الدراسة والمكون من (400) موظفاً وتم أخذ عينة بطريقة الحصر الشامل قوامها (303) موظف بنسبة تصل إلى 75.5% وشملت الدراسة أغلب الموظفين في المستشفى.
وأظهرت النتائج وجود علاقة طردية بين الانغماس الوظيفي وسلوك المواطنة التنظيمية قوية حيث بلغ معامل الارتباط (0.87%)، وعدم وجود اختلاف ذي دلالة إحصائية في مستوى الانغماس الوظيفي وسلوك المواطنة التنظيمية لدي موظفي الهيئة وفقاً لخصائصهم الديموغرافية، بلإضافة إلى أن مستوى الانغماس الوظيفي ومستوى سلوك المواطنة التنظيمية لدى موظفي هيئة مستشفى مأرب العام على المستوى الكلي وعلى مستوى الأبعاد كان ضعيفاً. كما بينت نتائج أسلوب تحليل الانحدار المتعدد الأهمية النسبية والقوة التأثرية المعنوية لأبعاد الانغماس الوظيفي المتمثلة بالانغماس العاطفي، والانغماس المعرفي، والانغماس السلوكي كلٍ على حدة في سلوك المواطنة التنظيمية والتي تراوحت ما بين (85% - 87%) من التباين الكلي.
كما قدمت الدراسة مجموعة من التوصيات أهمها : توفير مجموعة من الوسائل الترفيهية والراحة التي يمكن أن يتمتع بها الموظفون في أثناء العمل، وإشباع حاجاتهم ورغابتهم المادية والمعنوية بما يحقق لهم مستويات عالية من الولاء و الرضا الوظيفي لتعزيز الانغماس العاطفي.
توفير مجموعة من وسائل الاتصال والتواصل التي تساعد الموظف في البحث والتطوير والتعلم واكتساب المعارف الجديدة، وعمل الدورات التدريبية والتأهيل اللازم، وحضور الاجتماعات واللقاءات والمؤتمرات المرتبطة بالعمل لتعزيز الانغماس المعرفي. تشجيع الموظفين على بذل الجهود الإضافية والمشاركة في انجاز مهام الوظيفة بشكل طوعي واختياري والعمل بروح الفريق وتحت أي ظروف دون تذمر لتعزيز الانغماس السلوكي. زيادة مستوى التوعية بأهمية ممارسات سلوك المواطنة التنظيمية وربطها بالمعاني الربانية وإستشعار الأجر من الله تعالى لدى الموظفين ونتائجها الإيجابية لصالح المريض والموظف والمستشفى.
الكلمات المفتاحيه
الإتغماس الوظيفي، سلوك المواطنة التنظيمية.
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يشهد العالم اليوم تطورات سريعة في بيئة الأعمال وتحديات وتهديدات متزايدة في ظل التغيرات التكنولوجية المتسارعة، خاصة في ظل التنافس الشديد على الموارد البشرية المحدودة، الأمر الذي يفرض على المنظمات الدراسة والبحث عن أساليب ومناهج إدارية حديثة تستطيع - من خلالها- مواجهة تلك التحديات والتغلب عليها وتحقيق أهدافها، ومن أهم هذه الأساليب؛ استثمار المنظمة لأفرادها وموظفيها من خلال الاهتمام بهم بطريقة ملائمة وناجحة وتيسير أعمالهم وتطويرها وتلبية احتياجاتهم وتحسين الأداء والاحتفاظ بالمواهب وتحسين بيئة العمل وزيادة الإبتكار والإبداع وتأسيس قاعدة معرفية الأمر الذي يدفعهم إلى القيام بمهامٍ إضافية خارج المهام الرسمية الموكلة إليهم في إطار ما يقومُون به وبما يعزز فهم سلوك الموظفين وتحسين إدارة الموارد البشرية مما يؤدي إلى تنمية المؤسسة وتطويرها وتحقيق أهدافها.
وفي هذا الجانب اهتم الباحثون وبذلوا جهوداً كثيفةً في دراسة السلوكيات التنظيمية التي تقوم على أُسس علمية رشيدة تساعد المنظمة على الارتقاء بمستوى أدائها وتحقيق أهدافها في ظل المنافسة الاقتصادية القوية؛ إذ شهدت العقُود الأخيرة اهتماماً متزايداً بسلوكيات الانغماس الوظيفي والمواطنة التنظيمية؛ وذلك لأهميتهما في تعزيز قيم الموارد البشرية التي تُعد من أهم موارد المنظمة، ولعلاقتهما الوطيدة بأداء المنظمات وإمكانية الاستفادة من طاقات الموظفين وإخلاصهم لتحقيق الالتزام بالعمل، والدافعية نحو تحقيق الأهداف، وتوجيه السلوك التنظيمي وفقاً  لما تتطلبه مصلحة المنظمة، كما تؤثر سلوكيات المواطنة في العديد من المتغيرات الاجتماعية داخل بيئة العمل؛ وهذا مادفع علماء الاجتماع إلى تفسير ظاهرة الانغماس الوظيفي من خلال دراسة المتغيرات الاجتماعية؛ كونها أنسب وسيلة لذلك .
والجدير بالذكر أن الموظف عندما يصل إلى مرحلة الانغماس الوظيفي يكون مستمتعاً بالعمل في وظيفته ومدركاً لأهميتها ومستعداً للمحافظةِ عليها من خلال بذل المزيد من الجهود والقيام بمهام خارجة عن المهام الرسمية المُكلف بها في إطار ما يقوم به من عمل بشكل طوعي، واختياري وبدون أي مقابل وبما يعزز لديه سلوك المواطنة التنظيمية. وهذا ما دفع الباحث إلى دراسة أثر الانغماس الوظيفي في سلوك المواطنة التنظيمية لدى موظفي هيئة مستشفى مأرب العام.

[bookmark: _Toc176813048][bookmark: _Toc176877056][bookmark: _Toc180515089][bookmark: _Toc180832335][bookmark: _Toc180832588][bookmark: _Toc186483801][bookmark: _Toc186484155]1-1- مشكلة الدراسة:
تشهد النُظُم الإدارية المختلفة في جميع المنظمات تبايناً في نسبة نجاح كلٍ منها، فهناك منظمات كفؤوة وفاعلة ومنظمات أُخرى عكس ذلك، ويرجع ذلك - وفقاً  لكثير من الأبحاث- إلى كفاءة وفاعليتها إدارة العُنصر البشري في تلك المنظمات؛ والتي تبدأ من استقطاب الموظفين وتنتهي بالمحافظة عليهم؛ من خلال الاهتمام بهم وتحفيزهم وتُجسد روح المواطنة التنظيمية، وخاصة في وقت تشتد فيه المنافسة على استقطاب الكفاءات من خلال محفزات مادية ومعنوية متنوعة.
وتُعد المنظمات الصحية اليمنية من المنظمات الحيوية التي تواجه هذه المنافسة وتعمل في ظل أوضاع استثنائية وخاصة في (محافظة مأرب ) محل الدراسة. الأمر الذي أسهم في ظهور الكثير من المظاهر السلوكية السلبية في مستشفيات المحافظة ومنها (هيئة مستشفى مأرب العام) محل الدراسة والتي يعمل فيها الباحث كأحد موظفي إدارة الموارد البشرية.
وقد تنوعت السلوكيات السلبية بين الغياب المتكرر لبعض الموظفين، وعدم التزام بعضهم بتنفيذ المهام الموكلة إليهم، وغياب الكياسة والإيثار والتعاون فيما بينهم، ناهيك عن تنوع المشكلات والشكاوى وتكررها، وعدم الالتزام بمواعيد الحضور والانصراف، وتقديم المصلحة الشخصية على المصلحة العامة - في بعض المواقف وغيرها الكثير- والتي تعكس في مجملها سلوك المواطنة التنظيمية.
تؤكد كثير من الدراسات ومنها دراسة (2010) Khan & Nemati) أن الانغماس الوظيفي يؤثر على سلوكيات الأفراد - كفاءة وفاعلية العنصر البشري- والذي يُعد محوراً أساسياً في نجاح المنظمات. ومن هنا جاءت الدراسة الحالية لمعرفة أثر الانغماس الوظيفي في مستوى سلوك المواطنة التنظيمية لدى موظفي هيئة مستشفى مأرب العام.
وفي هذا الصدد يمكن صياغة المشكلة في التساؤل البحثي التالي : 
ما أثر الانغماس الوظيفي في مستوى سلوك المواطنة التنظيمية لدى موظفي هيئة مستشفى مأرب العام؟


[bookmark: _Toc176813049][bookmark: _Toc176877057][bookmark: _Toc180515091][bookmark: _Toc180832337][bookmark: _Toc180832590][bookmark: _Toc186483802][bookmark: _Toc186484156][bookmark: _Toc180515090][bookmark: _Toc180832336][bookmark: _Toc180832589]1-2- أهداف الدراسة: 
تسعى الدراسة إلى تحقيق الأهداف التالية:
1- معرفة أثر الانغماس الوظيفي في مستوى سلوك المواطنة التنظيمية لدى موظفي هيئة مستشفى مأرب العام.
2- تحديد العوامل التي تعزز الانغماس العاطفي لدى موظفي هيئة مستشفى مأرب العام وكيف تؤثر على سلوك المواطنة التنظيمية.
3- تحديد العلاقة بين الانغماس المعرفي لدى موظفي هيئة مستشفى مأرب العام وسلوك المواطنة التنظيمية.
4- تقييم تأثير الانغماس السلوكي لدى موظفي هيئة مستشفى مأرب العام في سلوك المواطنة التنظيمية.
5- التعرف على مدى ممارسة سلوك المواطنة التنظيمية لدى موظفي هيئة مستشفى مأرب العام.
6- التعرف على مدى الاختلاف في مستوى الانغماس الوظيفي لدى موظفي هيئة مستشفى مأرب العام يعزو للمتغيرات الديمغرافية.
7- التعرف على مدى الاختلاف في مستوى ممارسة سلوك المواطنة التنظيمية لدى موظفي هيئة مستشفى مأرب العام يعزو للمتغيرات الديمغرافية.
8- الخروج بمجموعة من النتائج والتوصيات التي قد تفيد القيادات الإدارية في هيئة مستشفى مأرب العام بأساليب إدارية حديثة تُعزز من كفاءة وفاعلية العنصر البشري وتنمية أداء المستشفى، وتطويرها وتحقيق أهدافها.
[bookmark: _Toc186483803][bookmark: _Toc186484157]1-3- أسئلة الدراسة: 
1- ما أثر الانغماس الوظيفي في مستوى سلوك المواطنة التنظيمية لدى موظفي هيئة مستشفى مأرب العام؟
2- ما مستوى الانغماس الوظيفي العاطفي لدى موظفي هيئة مستشفى مأرب العام؟
3- ما مستوى الانغماس الوظيفي المعرفي لدى موظفي هيئة مستشفى مأرب العام؟
4- ما مستوى الانغماس الوظيفي السلوكي لدى موظفي هيئة مستشفى مأرب العام؟
5- ما مدى ممارسة سلوك المواطنة التنظيمية لدى موظفي هيئة مستشفى مأرب العام؟
6- هل هناك اختلاف في مستوى الانغماس الوظيفي لدى موظفي هيئة مستشفى مأرب العام يعزى للمتغيرات الديمغرافية؟
7- هل هناك اختلاف في مستوى ممارسة سلوك المواطنة التنظيمية لدى موظفي هيئة مستشفى مأرب العام يعزى للمتغيرات الديمغرافية؟
[bookmark: _Toc176813051][bookmark: _Toc176877059][bookmark: _Toc180515092][bookmark: _Toc180832338][bookmark: _Toc180832591][bookmark: _Toc186483804][bookmark: _Toc186484158]1-4- أهمية الدراسة:
[bookmark: _Hlk177042557]تكمُن أهمية الدراسة في أهمية الموضوع المُتعلق في أثر الانغماس الوظيفي في سلوك المواطنة التنظيمية في هيئة مستشفى مأرب العام، وتتفرع أهمية الدراسة لفرعين هما: الأهمية العلمية (النظرية) والأهمية العملية (التطبيقية) كما يأتي:
[bookmark: _Toc176813052][bookmark: _Toc176877060][bookmark: _Toc180515093][bookmark: _Toc180515534][bookmark: _Toc180832339][bookmark: _Toc180832592][bookmark: _Toc180832966][bookmark: _Toc186483805][bookmark: _Toc186484159]1-4-1- الأهمية العلمية:
1- تسهم الدراسة الحالية في زيادة الخبرة المعرفية حول أبعاد الانغماس الوظيفي التي تؤدي إلى تحسين ظروف الموظفين. 
2- تُعتبر إحدى روافد المكتبة اليمنية (خاصة) والعربية عامة من خلال استخدامها كقاعدة بيانات للعديد من الدراسات المستقبلية والمهتمين في هذا المجال.
3- تزيد من مستوى الوعي لدى الباحثين في الجانب البحثي، وتعمل على زيادة مستوى التعمق في الدراسات للوصول إلى بعض الحلول المناسبة للمشكلات الإدارية.
4- تُعد الدراسة الحالية امتداداً للدراسات السابقة في نظرية السلوك التنظيمي، ونقطة انطلاق لأبحاث قادمة في مجال السلوك التنظيمي.
[bookmark: _Toc180515094][bookmark: _Toc180515535][bookmark: _Toc180832340][bookmark: _Toc180832593][bookmark: _Toc180832967][bookmark: _Toc186483806][bookmark: _Toc186484160][bookmark: _Toc176813053][bookmark: _Toc176877061]1-4-2- الأهمية العملية: 
1- تُمكن نتائج الدراسة الحالية إدارة (هيئة مستشفى مأرب العام) من العمل على تعزيز سلوكيات المواطنة الإيجابية بهدف تطوير كفاءة العنصر البشري وفاعليته الذي يمثل محور نجاح الأداء ويحقق أهداف هيئة مستشفى مأرب العام.
2- اختيار هيئة مستشفى مأرب العام مجالاً للتطبيق أكسب الدراسة أهمية فريدة كونها من أهم المنظمات الحيوية في محافظة مأرب اليمنية التي تُقدم خدماتها لقطاع عريض من المجتمع؛ ناهيك عن الظروف الاستثنائية التي يعمل فيها المستشفى.
3- تكمُن أهمية الدراسة فيما ستقدمه من نتائج تساعد القيادات الإدارية في المستشفيات والمنظمات الأخرى من الاهتمام بتقييم سلوكيات العنصر البشري.
[bookmark: _Toc176813057][bookmark: _Toc176877065][bookmark: _Toc180515102][bookmark: _Toc180515543][bookmark: _Toc180832348][bookmark: _Toc180832601][bookmark: _Toc180832975][bookmark: _Toc186483807][bookmark: _Toc186484161]1-5- التعريفات الإجرائية:
الانغماس الوظيفي: هو انغماس الأفراد -االموظفين- بداخل المنظمة وارتباطهم جسدياً وعاطفياً وذهنياً بها مما يعود بذالك إلى تحقيق الأهداف المرجوة من المنظمة( الغانمي، أفراح 2018).
ويعرف إجرائياً بأنه ارتباط الموظف بالعمل ارتباطاً عاطفياَ ومعرفياً وسلوكياً إلى درجة الالتصاق بحيث يحقق أهداف هيئة مستشفى مأرب العام ويشبع رغباته ويلبي حاجته.
الانغماس العاطفي: هومدى قوة استمتاع الفرد بوظيفته وحبه لها(الشبل، 2019)
الانغماس المعرفي: هو مدى قوة مشاركة الفرد في اتخاذ القرارات المتعلقة بوظيفته أو مدى أهمية الوظيفة في حياته( الشبل،2019)..
الانغماس السلوكي: هومدى اتخاذ الموظف لأدوار إضافية كأن يستمر الفترة المسائية في تنمية مهارته المتعلقة بوظيفته، أو التفكير في عمله بعد مغادرته منه( الشبل،2019).
سلوك المواطنة التنظيمية: هو مجموعة من السلوكيات الأخلاقية غير الرسمية التي تتميز بالإختيارية والطواعية تجاة منظمة الأعمال، عن طريق توحيد وتنسيق جهود الموظفين لتحقيق الأهداف المسيطرة بفعالية وفاعلية( حدو، سميرة أحلام، 2023). 
ويعرف إجرائياً: بأنه جميع التصرفات والسلوكيات الطوعية الإيجابية والبناءة التي يقوم بها الموظفون، ولا تشكل جزءًا من التوصيف الوظيفي وتكون بدافع إراداتهم الحرة وبمايسهم في تحقيق أهداف هيئة مستشفى مأرب العام.
[bookmark: _Toc176813061][bookmark: _Toc176877069][bookmark: _Toc180515096][bookmark: _Toc180832342][bookmark: _Toc180832595][bookmark: _Toc186483808][bookmark: _Toc186484162]1-6- حدود الدراسة: 
[bookmark: _Hlk177044351]الحدود المكانية: تم تطبيق الدراسة على موظفي هيئة مستشفى مأرب العام – مأرب – اليمن.
الحدود الزمنية: امتدت الدراسة طوال عام 1446ه – 2024م.
الحدود البشرية: شملت الدراسة كافة الموظفين الإداريين والفنين اليمنين والعرب في هيئة مستشفى مأرب العام.

الفصل الأول                                                                                                    الإطار العام للدراسة

الحدود الموضوعية: تناولت الدراسة الانغماس الوظيفي بأبعاده (الانغماس العاطفي، الانغماس المعرفي، الانغماس السلوكي)، وسلوك المواطنة التنظيمية وأبعادها.
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[bookmark: _Toc180515104][bookmark: _Toc180832350][bookmark: _Toc180832603][bookmark: _Toc186483810][bookmark: _Toc186484164]مقدمــة
من أكثر التفسيرات شيوعاً أن الانغماس الوظيفي قاعدته مبنية إلى حدٍ كبير على نظريات الحوافز، لذلك فإنها تميل إلى التأكيد على الحاجات الفردية وإشباعها في محيط العمل إذ يُعد الانغماس الوظيفي من الموضوعات التي تساعد على فهم سلوك الأفراد في المنظمات والمؤسسات المختلفة.
[bookmark: _Toc176813066][bookmark: _Toc176877074][bookmark: _Toc180515105][bookmark: _Toc180832351][bookmark: _Toc180832604][bookmark: _Toc186483811][bookmark: _Toc186484165]2-1- المتغير المستقل: الانغماس الوظيفي: 
يُفسرعلماء النفس ظاهرة الانغماس الوظيفي على أنها مبنية- إلى حدٍ كبير- على نظريات الحوافز؛ لذلك فهي تميل إلى التأكيد على الحاجات الفردية وإشباعها في محيط العمل وهي المحددات الأساسية للانغماس الوظيفي(الشبل، رند 2019).
ويُفسر علماء الاجتماع ظاهرة الانغماس من خلال دراسة المعايير والقيم والأنماط الاجتماعية المختلفة، ومن هنا فإن أنسب وسيلة لبحث الانغماس الوظيفي تتم من خلال المتغيرات الاجتماعية، مثل عملية التطبيع الاجتماعي التي تسهم في إيجاد جزء لايتجزء من قيم الفرد الشخصية. فالإنسان المنغمس في عمله هو الذي ينظر إلى عمله على أنه جزء من حياته، وينهمك فيه على أنه غاية في حد ذاته(الشبل، رند 2019).
والانغماس الوظيفي: هو خلق بيئة عمل تُمكن الموظفين من أن يكون لهم تأثيراً على القرارات والإجراءات التي تؤثر على وظائفهم. وانغماس الموظفين أومشاركتهم هو إدارة وفلسفة القيادة حول كيفية تمكين الموظفين في المساهمة في التحسين المستمر، والنجاح المستمر للمنظمة التي يعملون فيها(المصري، محمد 2015).
[bookmark: _Hlk176975240][bookmark: _Toc176813067][bookmark: _Toc176877075][bookmark: _Toc180515106][bookmark: _Toc180832352][bookmark: _Toc180832605][bookmark: _Toc186483812][bookmark: _Toc186484166]2-1-1- مفهوم الانغماس الوظيفي وتطوره التاريخي:
  	الانغماس في اللغه: يعني الانغمار في الشيئ، أي الإحاطة به بصورة كلية فقد جاء في المجعم الوجيز معنى انغمر في الماء، أي انغمس فيه (المعجم الوجيز / 454).
وكذا الحال في المعجم الوسيط الانغماس، اغتمس في الماء أي أغتط فيه ، وانغمس في الماء، اغتمس فيه وتغامس القوم غمس بعضهم بعضا في الماء(المعجم الوسيط/662).
وقد جاءت كلمة الانغماس في القرآن الكريم بالمعنى المرادف (غمر) في قولة تعالى: ﭽ ﭢ  ﭣ  ﭤ  ﭥ    ﭦ  ﭧ   ﭼ الذاريات: ١١ خطاب موجه للكافرين بمعنى إنغمارهم في الجهل.
  	الانغماس في الإصطلاح : يعني أن الشخص يركز كل طاقته وحواسه عند أدائه لعمل ما، أي أن يكون محاطاً ومحيطاً بالشيئ الذي يقوم به(معيوف، زينب 2016) .
ولعل المفهوم اللغوي للانغماس يوصلنا إلى السؤال التالي:
هل الانغماس حالة عامة أو حاله خاصة؟ 
 مفهوم الانغماس: هوحالة شعورية شائعة يصاب بها كل إنسان يولع بأداء العمل الذي يقوم به بغض النظر عن طبيعة ونوع العمل والمؤسسات المختلفة في نشاطاتها (معيوف، زينب 2016) .
فمفهوم الانغماس الوظيفي يتسم بالغموض وتباين المصطلحات التي حاولت تعريفه، فلايوجد تعريف محدد يصف المعنى الدقيق له، كما يُعد الانغماس الوظيفي من الموضوعات التي تم بحثها من جوانب عدة ومختلفه، ومن خلال الاطلاع على الدراسات السابقة اتضح أن العلماء والباحثين يختلفون في تعريفهم للانغماس الوظيفي لاختلاف وجهات نظرهم واختلاف تخصاصاتهم.
فبالحديث عن أول من قدم تعريفاً للانغماس الوظيفي Allport(1974)، على أنه الدرجة التي يساهم فيها الفرد بعمله وتوفر احتياجاته كاحترام الذات، بالإضافة إلى وجود علاقات اجتماعية جيدة لتساعد على تشكيل اتجاه الفرد نحو العمل، وقام كلٌ من Lodahl & kenjer(1965) بوضع الأُطر العلمية الأساسية لجوانب الانغماس الوظيفي، وعرفوه بأنه درجة التوافق النفسي للفرد مع عمله، وأهمية العمل في الصورة الإجمالية للذات، ويشير التدرج التاريخي للتعريفات التي ألقت بأُطر الانغماس الوظيفي، فعرفه ( ولي، وآخرون 2017) بأنه درجة إخلاص الفرد واندماجه في وظيفته التي تؤثر عليه لممارسة السلوك الإيجابي في المؤسسة وإسهامه بشكل فعال في تحقيق أهدافه المنشودة. أما (حمدي، ومحمد 2021) فعرفاه بأنه الدرجة التي يندمج فيها الفرد- الموظف- مع وظيفته التي يمارسها ويستشعر أهميتها، ويتم قياسه بالدرجة التي يحصل عليها الموظف على مقياس الانغماس الوظيفي بالإضافة إلى أنه تم تسليط الضوء على العلاقة بين الانغماس الوظيفي ومتغيرات عدة بدراسات مختلفة حيث بينت دراسة عبيد (2019) العلاقة بين الاتغماس الوظيفي والإزعاجات اليومية، حيث قام باستخدام مقاييس الانغماس الوظيفي ومقاييس الإزعاجات اليومية لبيان العلاقة الارتباطية بينهما، كمابينت دراسة الياسري والسعدي (2019) وجود علاقة إيجابية بين كلً من التوجيه الثقافي والانغماس الوظيفي، وأن إدراك الأفراد لمدى أهمية التوجيه الثقافي يسهم في جعل الانغماس الوظيفي أكثر إيجابية لتحقيق الأهداف التنظيمية وتحسين الأداء الكلي.
ويمكن تلخيص مفهوم الانغماس الوظيفي كما أوردها المغربي، عبدالحميد (2007،ص15)
1. العمل هو أساس اهتمام الفرد في الحياة.
2. ضرورة قيام العمل على المشاركة الفعالة.
3. الأداء هو الأساس لتحقيق الذات وترتبط بالمفهوم الذاتي.
4. أهمية الرقابة الذاتية في رفع مستوى الأداء.
ويتقارب التعريف الإجرائي للانغماس الوظيفي في الدراسة الحالية مع تعريف (الغانمي، أفراح 2018) الذي يرى أن الانغماس الوظيفي هو انغماس الأفراد - الموظفين - بداخل المنظمة وارتباطهم جسدياً وعاطفياً وذهنياً بها مما يعود ذلك إلى تحقيق الأهداف المرجوة من المنظمة.
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يُعدالانغماس الوظيفي مفهوم ثلاثي الأبعاد يرتكز على الآتي:
أولاً: الانغماس العاطفي: بالنظر إلى الانغماس العاطفي نجده يتعلق بمدى الولاء الوجداني الذي يجعل الموظف محباً لوظيفته، والأثر السلبي الذي سوف يلحق به جراء تركه لوظيفته أوتقصيره تجاه عمله، فقبل أن ينظر إلى ردة فعل مجلس الإدارة، يقوم الموظف بمراجعة نفسه ومعاقبتها فهو ولاءٌ مبني على حسابه الشخصي، كونه يعتبر الوظيفة هي أهم أولويات حياته وأي تقصير بها هو تقصير في مجريات حياته؛ وذلك بزيادة مشاعر الإنتماء بحيث يكون الموظف معتزاً بانتمائه إلى المنظمة ولايفكر إطلاقاً بمغادرتها أو التفكير بمنظمة غيرها حتى لوعرض عليه عروض منافسة قوية من منظمات أخرى الانغماس العاطفي والحماس في العمل: هوعبارة عن الإحساس بالعاطفة القوية الداخلية التي تعمل على تفجير الطاقات الفردية لإنجاز المهام المطلوبة (سميه، وأريج،2021).
ثانياً: الانغماس السلوكي : ناجم عن عادات السلوك التنظيمي من خلال تقاسم المعايير والإحساس المشترك بوحدة المنظمة وبرؤيتها ورسالتها، والهدف الأساسي لها، وتعزيز الاستقرار بالنظم التي تعمل بها، ورفع مستوى الالتزام تجاهها بالمقاصد المشتركة، وتعزيز معاني الولاء التنظيمي لكافة الموظفين فيها، ودفعهم لبذل قصارى جهدهم، والتفكير الذي يتعدى مصالحهم الشخصية؛ لتحقيق مصالح المنظمة الانغماس السلوكي والإخلاص والتفاني: عبارة عن الصدق والعطاء بكل رضاه ، والعمل على تقديم العمل والمهام المطلوبة على أكمل صورة (سميه، وأريج ،2021).
ثالثاً: الانغماس المعرفي: يتمثل في مقدرة الموظف على المشاركة بعملية اتخاذ القرار سواء نتيجة خبرة علمية من خلال سنوات العمل التي مارس بها في نفس المجال، أومن خلال الدراسات والأبحاث التي أجراها، مما تعُودعلى المنظمة بالنَفع والتميز بينها وبين غيرها المشابهة لها بالعمل، فالمعرفة :هي الكنز الذي تركز عليه قوة المنظمة سواء من الناحية العلمية أو العملية الانغماس المعرفي والاندماج في العمل: هوعبارة عن الحماس وتوجيه الأفراد كل مايحملون من طاقة لإنجاز أعمالهم، بالإضافة إلى المشاركة في عملية اتخاذ القرارات المتعلقة بالوظيفة (سميه، وأريج،2021).
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 تتمثل إستراتيجيات الانغماس الوظيفي كما أوردها(المصري، محمد 2015، ص13) في الآتي:
1- العمل نفسه: يجب أن يلتقي الأفراد تعليقات ذات مغزى حول أدائهم، ويفضل من خلال تقييم الأداء واستخدام القدرات بحيث ينظر الأفراد للوظيفة باعتبارها تتطلب استخدام القدرات التي يقيمُونها من أجل أداء الوظيفة بفعالية. والتحكم الذاتي (الاستقلالية) يجب أن يشعر الأفراد أن لديهم الفرصة لتحديد الأهداف الخاصة بهم وتحديد المسارات لتحقيق هذه الأهداف.
2- بيئة العمل: وذلك بتحسين جوانب معينة من بيئة العمل خصوصاً الاتصالات، والموازنة بين العمل والحياة وظروف العمل.
3- القيادة: من خلال تنفيذ برمجيات التعلُم التي تساعد على فهم كيفية توقعات عمل القادة والمهارات التي يحتاجون لاستخدامها. وتشمل البرمجيات التدريب الرسمي (وخاصة للمديرين المحتملين أو المديرين في دورهم القيادي الأول)، ويزداد التأثير عند مزج أساليب متنوعة من العلم مثل إعادة التعلُم، التدريب والتوجيه.
4- فرص النمو الشخصي: وذلك بتعزيز ثقافة التعلم.
5- فرص الإسهام: مما يتيح إنشاء بيئة عمل تمنح الأفراد صوتاً من خلال تشجيعهم على أن يقولوا كلمتهم، وتأكيد القيمة الأساسية في المنظمة التي يجب أن تكون الإدارة على استعداد وفي جميع المستويات للاستماع والاستجابة لأية إسهامات يقدمها الأفراد.
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في بيان خصائص الانغماس الوظيفي تبين أنها تندرج كما ذكرها(الشبل، رند 2019 ) تحت المسميات التالية:
1- الخصائص الشخصية للموظفين : وهي قائمة على الدوافع تجاه العمل والقيم التي يتحلى بها الموظفون والإتجاهات الثقافية والفكرية لهم . 
2- الخصائص الوظيفية: التي تقوم على الحوافز ومدى استقلالية  الوظيفة في أثناء العمل والتنوع في المجالات مما يولد الإبداع والأفكار الجديدة للموظفين وتوصيف المهام الموكلة إليهم. 
3- الخصائص الاجتماعية : تقوم هذه الخصائص على طبيعة العمل مع الآخرين والمشاركة في عملية اتخاذ القرارات وتعزيز المشاعر الإيجابية، والمشاركة الفعالة واتباع التغذية الراجعة التي تحد من مواجهة المخاطر القائمة، وتجنب المخاطر التي يمكن حدوثها.
كما مُيز الانغماس الوظيفي بمجموعة من الخصائص تشمل الآتي:
1- الحماس الشديد : شعور الفرد بحماس كبير تجاه عمله، ويتطلع إلىه بلهفة.
2- التركيز العالي: يستطيع الفرد التركيز بشكل كامل على عمله، ويجد صعوبة في الانشغال بأمور أخرى.
3- الشعور بالإنجاز : شعور الفرد بإحساس قوي بالإنجاز بعد إتمام المهام الموكلة إلىه.
4- الهوية الوظيفية القوية : ارتباط هوية الفرد بشكل وثيق بعمله، ويشعر بأنه جزء لايتجزأ منه.
5- الدافع الداخلي : يدفع الشغف والاهتمام الفرد بعمله إلى بذل أقصى جهد، دون الحاجة إلى حوافز خارجية.
6- التفاني في العمل : يكرس الفرد وقته وجهده لعمله، ويتجاوز التحديات بسهولة .
[bookmark: _Toc176813071][bookmark: _Toc176877079][bookmark: _Toc180515110][bookmark: _Toc180832356][bookmark: _Toc180832609][bookmark: _Toc186483816][bookmark: _Toc186484170]2-1-5- الانغماس الوظيفي وعلاقته ببعض المتغيرات: -
1. علاقة الانغماس الوظيفي مع المورد الوظيفي وجودة الخدمات:
إن زيادة الانغماس الوظيفي التي تحدث نتيجة الموارد الوظيفية تكون بشكل إيجابي وذلك من خلال التحفيز والتعزيز للمورد الوظيفي في بيئة العمل؛ ممايجعل المنظمة تنظر للعمال على أنهم أصحاب أولوية بسبب ما يبذلونه من جهود في تأدية واجباتهم الوظيفية والتفاني والولاء بحيث ينغمس العامل بشكل كامل ومكثف في ممارسة الأعمال . ( العطوي، عامر وحميد، زينه  2019 ).
2. العلاقة بين الانغماس الوظيفي وجودة الخدمة تكون من خلال خدمة العملاء الداخلين، عن طريق الحب والتفاني في أداء العمل كرد فعل إيجابي تجاه المنظمة لماتقدمه من تعامل حسن مع موظفيها، فنتيجة هذا التعامل يحاول الموظفون تقديم الخدمات على أكمل وجه، ومن جانب آخر الانغماس في طياته الرغبة في الانجاز والتميز بتقديم الخدمة، فالموارد الوظيفية تعمل على رفع مستوى جودة الأداء للموظفين في تقديم الخدمات .(صالح، رشا 2022) .
3. علاقة الانغماس الوظيفي مع الرضا الوظيفي :
كثير مايحدث اقتراب بين مفهومي الانغماس الوظيفي والرضا الوظيفي على الرغم من وجود اختلافات بينهما فالرضا الوظيفي يشير إلى درجة التوجه العاطفي الإيجابي تجاه العمل والتي يعبر عنها بمدى إشباع العمل لحاجات الفرد، فالشخص الذي يتمتع بمستوى مرتفع من الرضاالوظيفي يحمل مواقف إيجابية نحو الوظيفة، ولكنها ليست- بالضرورة - تؤدي للانغماس الوظيفي.(Linebell & shadwick, 2005 , p.89-91)  
4. علاقة الانغماس الوظيفي مع الالتزام التنظيمي :
الانغماس الوظيفي - إلى حدٍ ما- يشابه الالتزام التنظيمي؛ لأن كليهما يبحثان في اهتمام الموظفين بعملهم، ولكن الاختلاف بينهما أن الانغماس الوظيفي يبحث اهتمام الفرد بوظيفته الحالية أو الأخيرة بالنسبة له، بينما الالتزام التنظيمي هو رغبة واستعداد الموظف للبقاء كجزء من المنظمة في المستقبل؛ لذا فمن الممكن للموظف أن يكون منغمساً بشدة ولكنه غير ملتزم. (Raymond & Mjoli, 2013, p.56). ويوضح الجدول رقم (2 - 1) الفرق بين الانغماس الوظيفي والرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي:
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	الالتزام التنظيمي
	الاستغراق الوظيفي
	الرضا الوظيفي

	المدى الذي تتوافق فيه أهداف الفرد وقيمه مع أهداف وقيم المنظمة
	الدرجة التي يحدث عندها اندماج بين الفرد والوظيفة التي يشغلها
	استجابة عاطفية موجبة نحو الجوانب المتنوعة للوظيفة (الرضا بالأجر، الرضا بالمشرف)


المصدر: ( المصري، محمد 2015 ،ص 18)
5. علاقة الانغماس الوظيفي والاندماج الوظيفي :
يتعلق الانغماس الوظيفي بالعلاقة بين الصورة الذهنية للشخص، وخصائص الوظيفة المبنية على جاذبية العمل؛ لذا لايمكن أن يكون الشخص منغمساً بدرجات متفاوتةً في عمله، بينما في الجهة الأخرى الاندماج الوظيفي يركز على رغبة الموظف الحقيقية في التأثير بشكل أفضل في المنظمة على أساس الخصائص التنظيمية التي تدفعه لكي يستثمر- عاطفياً ومعرفياً وسلوكياً- في أداء المنظمة.
 بينما الانغماس الوظيفي هو مخرجات الاندماج الوظيفي، ومن ناحية نظرية الموظف يكون منغمساً بدرجة عالية بسبب تطابق قيمه الخاصة مع قيم الشركة وأهدافه الذاتية مع أهداف المنظمة، وأن الانغماس الوظيفي يتوسط العلاقة بين الالتزام التنظيمي والاندماج الوظيفي .(May & Harter , 2004 , p . 11)
6. علاقة الانغماس الوظيفي بتمكين الموظفين:
تمكين الموظفين يعني إعطاء الموظفين الأكفاء الصلاحيات والمسؤليات ومنحهم الحرية لأداء العمل ليتصرفوا- بطريقتهم- طبقاً لأحكامهم الشخصية دون تدخل مباشر من الإدارة، مع توفير كافة الموارد وبيئة العمل المناسبة، ويشعروا بملكيتهم لنتاج عملهم من خلال مشاركتهم في اتخاذ القرارات مما يحقق التوافق بين أهدافهم وأهداف المنظمة، وبالتالي انغماسهم في العمل. ((Dalay, 2007, p.56)
7. علاقة الانغماس الوظيفي مع الولاء التنظيمي :  
إن الولاء المهني يعني انجذاب الأفراد أو تعلقهم بأهداف المنظمة بغض النظر عن القيم المادية المتحققة من المنظمة، ويمكن أن يترجم هذا الولاء لعدة سلوكيات منها :
قبول العامل التام للأهداف والقيم التنظيمية، واستعداد العامل لبذل جهود استثنائية لمصلحة التنظيم بغية الوصول إلى أهدافه، والرغبة الصادقة لدى العامل للمحافظة على الانتماء والعمل بفعالية ، ويتضح من خلال التعريف التداخل بين مفهومي الولاء المهني ( الانتماء المهني ) والانغماس الوظيفي إلاَ أن الولاء المهني يعكس ولاء الموظف للمنظمة بينما يشير الانغماس الوظيفي إلى اندماج الموظف في العمل بحد ذاته . (Raymond & Mjoli . 2013 .p . 40 )
8. علاقة الانغماس الوظيفي  مع الصراع بين العمل والعائله :
بين Abd razak , Etal . (2011)  في دراسته أن زيادة الانغماس الوظيفي تؤدي إلى زيادة صراع الدور بطريقتين:
1- الأولى تكمن في أن زيادة الانغماس في أحد الدورين تزيد في الوقت المخصص لذلك الدور مما يؤدي إلى صعوبة تلبية توقعات الدور الثاني.
2- والثانية أن الانغماس في أحد الأدوار يجعل الفرد مشغولاً ذهنياً فيه حتى ولوكان يؤدي وظيفته في الدور الآخر. وبالتالي  فإن الموظفين المنغمسين في وظائفهم ينشغلون كثيراً في النجاح في هذه الوظائف ويبذلون طاقةً عالية للوصول لأهدافهم على حساب دورهم العائلي مما يؤدي إلى زيادة الضغوط الوظيفية وزيادة الصراع بين العمل والعائلة .
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تلعب العوامل المؤثرة على الانغماس الوظيفي دوراً رئيساً في تعزيز وتنمية الانغماس الوظيفي من خلال توافر الرغبة والمعرفة التي تساعد الموظفين وتمكنهم من الانهماك في أعمالهم والعمل على توافر القيم التي تحثه على الانغماس في وظيفته، وحرص أصحاب العمل ومجلس الإدارة على توفير بيئة عمل داعمة تتحلى بالاستقلالية والثقة المتبادلة، والاحترام، مع مراعاة خصائص العمل من تصميم وظائف مهمة ومتنوعة لتنمية الشعور بالانغماس الوظيفي، وضرورة الأخذ بعين الإعتبار الأجور والمكافأَت ودراستها ومدة الانتساب للعمل، والاهتمام بالعمل الجماعي والدعم الموجه للفرق التي تتكون من مختلفي المهارات والخبرات المتكاملين فيما بينهم لأداء الأعمال لما له من أثر إيجابي على المنظمات، وتنمية القيادات والمهارات، وتعزيز عملية الإشراف القيادي والحرص على تحفيز الموظفين ومشاركتهم في الدعم من خلال توفير المساحة الوافية للإبداع والابتكار وتطبيق الأفكار الحديثة في بيئة العمل، وإتاحة الفرص أمام الموظفين للتعاون والمشاركة في عمليات اتخاذ القرارات وتطبيقها كونها تؤثر بشكل إيجابي على البيئة الوظيفية في المنظمة مما يسهم في توليد الانغماس الوظيفي فيها. (الشبل، رند 2019).
وذكر (المغربي، عبدالحميد 2007) العديد من العوامل التي تلعب دوراً هاماً في تنمية الانغماس الوظيفي وتعزيزه وهي كالتالي :
1- توافر الرغبة والقدرة للعامل التي تمكنه من الانهماك في عمله، بالإضافة إلى توافر إطار من القيم تحثه على الانغماس في وظيفته.
2- حرص الإدارة على توفير بيئة عمل معنوية تعتمد على الاستقلالية  والثقة المتبادلة والصداقة والاحترام.
3- مراعاة خصائص العمل من خلال تصميم وظائف مهمة ومتنوعة، وثرية من جهة نظر الموظفين لتنمية شعورهم بالانغماس.
4- ضرورة مراعاة مناسبة أجور الموظفين ومكافأتهم ودراستها تحليلياً وموضوعياً، ومراعاة الاختلافات الشخصية بين الموظفين من حيث النوع ومستوى التعليم ، ومدة الخدمة وغيرذلك للإسهام في تنمية انغماسهم وظيفياً.
5- الاهتمام بالعمل الجماعي، ودعم عمل الفريق الذي يتكون من مجموعة من الأعضاء مختلفي الخبرات ومتكاملين فيما بينهم؛ لأن ذلك له أثر إيجابي على الانغماس الوظيفي .
6- تنمية مهارات القيادة والاشراف للقادة، والحرص على تحفيز الموظفين ومشاركتهم في توفير مساحة الإبداع وتطبيق الأفكار الجديدة في بيئة العمل ممايسهم في تحقيق انغماسهم الوظيفي.
7- إتاحة الفرصة للعاملين للتعاون والمشاركة في اتخاذ القرارات، لما لذلك من تأثير إيجابي على تنمية الانغماس الوظيفي.
[bookmark: _Hlk180337207][bookmark: _Toc176813073][bookmark: _Toc176877081][bookmark: _Toc180515112][bookmark: _Toc180832358][bookmark: _Toc180832611][bookmark: _Toc186483818][bookmark: _Toc186484172]2-1-7- نظريات الانغماس الوظيفي:
[bookmark: _Hlk180337245][bookmark: _Toc176877082]2-1-7-1-  نظرية التوقع:
تم تطوير هذه النظرية من قبل العالم vroom(1964)  وافترضت هذه النظرية أن على المديرين استثمار قبولهم الشخصي للموظفين، والقيام بتحفيزهم وإلهامهم، ويعتمد هذا- بدرجة عالية- على ميل 
الموظف ورغبته في التصرف وفقاً  للنتائج المتوقعة من تصرفه، حتى يمكن تحديد إنغماس الموظف بمستوى توقعاته حيث يظهر ذلك من خلال دافعيته للعمل؛ فإذاكانت توقعات الموظف أقل من الحوافز التي تقدمها المنظمة فإن إنغماسه الوظيفي سيزداد، أما إذا كانت توقعات الموظف أكبر من حوافز المنظمة فإن انغماسه الوظيفي سيقل. والشكل رقم (2-1) يوضح نظرية التوقع:  
	توقعات الفرد             <  حوافز المنظمه               = الانغماس الوظيفي   
توقعات الفرد             >  حوافز المنظمه               = الانغماس الوظيفي  


                           شكل (2-1) نظرية التوقع
المصدر:( Vroom , 1964)
[bookmark: _Toc176877083]2-1-7-2-  نظرية التكامل :
توصل كلاٌ من من Hall  &  RabinowitZ (1977)   بعد اطلاعهم على الدراسات السابقة المتعلقة بهذا المجال إلى نموذج يوضح الانغماس الوظيفي، يتكون من ثلاثه أنواع من متغيرات العمل وهي: ميول الفرد والموقف والتفاعل بينهما، والعلاقة بين هذه المتغيرات متساوية، كماتتساوى أهمية ميول الفرد وطبيعة الموقف في تفسير الانغماس الوظيفي.
ففيما يتعلق بميول الفرد فإن الانغماس الوظيفي يعتمد على سمات الفرد الشخصية، ويظهر تأثيره على الصفات الشخصية الثابتة: كالعمر، والجنس، والحالة الاجتماعية، والرقابة الداخلية والخارجية، والأقدمية الوظيفية، وموقع السكن، ومتطلبات العمل المتعلقة بالوقت والمسؤولية، وكذلك أخلاقيات العمل والتي تتضمن اختلاف الأفراد في سلوكياتهم: كالرضا الوظيفي، والانغماس الوظيفي، حيث يعتقد أن الفرد الذي يمتلك قدراً من القيمة أوالرغبة سوف يدفعه ذلك إما إلى بذل جهد أكبر في العمل أو منعه من الانغماس الوظيفي، فالانغماس الوظيفي هو سمة شخصية، وبالتالي  لايمكن تغييره بسهولة من خلال المنظمة .
 أما فيما يتعلق بالموقف: فإنه يمكن النظر إلى الانغماس الوظيفي على أنه موقف الشخص تجاه وظيفة محددة، حيث يتأثر ذلك بنمط القيادة والفرص المتاحة للمشاركة في اتخاذ القرارات والعوامل الاجتماعية، والوظيفية وغيرها .    
 وفي التفاعل بين ميول الفرد والموقف، توضح الخصائص الشخصية والبيئية اتجاهات وسلوكيات العمل، فعندما تتوافق الخصائص الشخصية للفرد مع الموقف فإن الفرد سيصل إلى درجة عالية من الانغماس الوظيفي . (الشبل، رند 2019 ) والشكل رقم يوضح (2-1) نظرية التكامل
	                                                        ميول الفرد


الانغماس الوظيفي
الموقف

التفاعل بينهما



[bookmark: _Toc186479471][bookmark: _Toc186484562][bookmark: _Hlk176885405]شكل (2-1) نظرية التكامل
Rabinowitz & Hall. (1977)  
[bookmark: _Toc176877084]2-1-7-3-  نظرية المدخل التحفيزي:
طُورت هذه النظرية من قبل العالم  ( K ahun go (1982)  ، حيث قام بدمج المداخل المختلفة للانغماس الوظيفي بما في ذلك العوامل النفسية، والاجتماعية؛ مستخدماً في ذلك المفهوم الأساسي الذي ينص على أن الانغماس الوظيفي يتأثر بخبرة الفرد الإجتماعية واحتمال أن بيئة العمل يمكن أن تلبي الطلب الشخصي.
 وافترضت هذه النظرية أن تصورات الموظف بشأن إمكانية تلبية الوظيفة لاحتياجاته الشخصية هي ذات تأثير كبير على الانغماس الوظيفي، كما أن الأفراد يعتقدون أن سياق العمل من المحتمل أن يوفر لهم فرصة للوفاء باحتياجاتهم المستقبلية الأكثر أهميةً. وبالتالي ، يعتمد الانغماس الوظيفي على احتياجات الموظفين (الخارجية)، بالإضافة إلى تصوراتهم لإمكانيات الوظيفة لتلبية هذه الإحتياجات . (الشبل، رند، 2019).
[bookmark: _Toc176877085]2-1-7-4-  نظرية المدخل السببي:
[bookmark: _Hlk176885507]قام  (Brown 1996)   بمراجعة الدراسات التجريبية التي تمت على الانغماس الوظيفي، وبناءً على هذه المراجعة توصل إلى النموذج الموضح بالشكل رقم (2-3) التالي  ويفصل هذا النموذج محددات ونتائج الانغماس الوظيفي، والمتغيرات التي ترتبط بها بعلاقات تبادلية، ويصف من خلال هذا المدخل الشخص المنغمس وظيفياً على النحو التالي  :
1- من حيث الخصائص الشخصية:
لديه إيمان شديد باختلافات العمل، وحافز داخلي مرتفع، وشعور عال باحترام الذات، إلأ أن الشخص المنغمس وظيفياً لايمكن تمييزه من خلال الخصائص الديموغرافية.
2- من حيث خصائص الوظيفة وسلوكيات الإشراف:
يهتم الشخص المنغمس وظيفياً بالأعمال ذات النتائج المهمة التي بها درجة عالية من التحدي، والأعمال ذات المهمة المركبة والتي تحتاج لأنواع مختلفة من المهارات .
3- من حيث الاتجاهات الوظيفية:
يتميز الشخص المنغمس وظيفياً بأن لديه درجة عالية من الرضا العام عن وظيفته وبشكل خاص عن محتوى العمل وهو ما يسمى بالرضا الداخلي، ويظل متحفظا برضاه عن وظيفته حتى مع إدراكه لضعف اهتمام مشرفه بمرؤسيه، أو أنه استبدادي . وذكر (المصري، محمد 2015) نتائج الانغماس الوظيفي، كما توصلت إليه الدراسات من أن وجود درجة عالية من الانغماس الوظيفي لدى الأفراد يترتب عليه نتائج هامة عدة للمنظمات. والشكل رقم(2-3)يوضح  نظرية المدخل السببي.
المحددات
متغيرات الشخصية:
الإيمان بأخلاقيات العمل.
مركز التحكم الداخلي.
احترام الذات وقوة الحاجة للنمو.
خصائص الوظيفة:
الاستقلال الذاتي.
تنوع المهارات والتحدي.
التغذية العكسية.
أهمية وتعقيد المهمة.
متغيرات الإشراف
المشاركة.

النتائج
سلوكيات ونتائج العمل
المجهود
الأداء
الاتجاهات الوظيفية
الرضا الوظيفي العام
الرضا عن العمل
الالتزام التنظيمي

علاقات متبادلة
الانغماس في العمل
الالتزام المهني
الانغماس الوظيفي

[bookmark: _Toc186479472][bookmark: _Toc186484563]شكل (2-3) نظرية المدخل السببي
المصدر: (قاسم، ومرفت،2012) 

[bookmark: _Toc176813074][bookmark: _Toc176877086][bookmark: _Toc180515113][bookmark: _Toc180832359][bookmark: _Toc180832612][bookmark: _Toc186483819][bookmark: _Toc186484173]2-1-8- نموذج متعدد الأبعاد للانغماس الوظيفي:
قدم بواسطة Yoshimura (1996) والذي يؤكد فيه على أن الانغماس الوظيفي ليس مفهوماً أحادي الأبعاد، وأنه يتكون من ثلاثة أبعاد هي :
الانغماس العاطفي: يشير إلى مدى قوة استمتاع الفرد العامل في وظيفته أو مدى حبه لعمله.
الانغماس المعرفي : هو درجة قوة مشاركة الفرد في اتخاذ القرارات الخاصة بوظيفته أودرجة أهمية الوظيفة في حياته.
الانغماس السلوكي : يشير إلى اتخاذ الفرد العامل دورا إضافيا كأن يأخذ الفترة المسائية لتعزيز مهاراته المتعلقة بوظيفته، أو للتفكير في العمل بعد مغادرته (المصري،  محمد 2015، ص16). والجدول رقم (2 - 2) يوضح الأبعاد الثلاثه للانغماس الوظيفي:
[bookmark: _Toc180834734][bookmark: _Toc180834945][bookmark: _Toc186479260][bookmark: _Toc186484377][bookmark: _Hlk176883316]جدول (2-2) أبعاد خصائص الانغماس الوظيفي.
	الأبعاد
	الخصائص

	الانغماس العاطفي
	التعلق، الاستمتاع، الارتباط

	الانغماس المعرفي
	الحالة النفسية، احترام الذات، المشاركة الفعالة

	الانغماس السلوكي
	النيات السلوكية، السلوك خارج الدوائر، التعلم والتطور التطوعي


المصدر: (Yoshimura , 1996 ).
[bookmark: _Hlk176885844]وكان Yoshimura (1996)   قد قسم نموذجاً متعدد الأبعاد للانغماس الوظيفي ومحدداته إلى ثلاث فئات رئيسة كما هي موضحة بالشكل رقم (2-4) لنموذج متعدد الأبعاد للانغماس الوظيفي.








المتغيرات الشخصية
الخبرة الوظيفية
موقع التحكم
احتياجات النمو
القيم العاملة
التنشئة الاجتماعية
المتغيرات التنظيمية
نوع العمل
خصائص العمل
المشاركة في اتخاذ القرارات
الرضا الوظيفي
الالتزام التنظيمي
الرضا التنظيمي
إدارة الموارد البشرية
الانغماس الوظيفي
الانغماس العاطفي
الانغماس المعرفي
الانغماس السلوكي
المتغيرات غير التنظيمية
ظروف العائلة
الانغماس غير التنظيمي



















[bookmark: _Toc186479473][bookmark: _Toc186484564]شكل (2-4) نموذج متعدد الأبعاد للانغماس الوظيفي
المصدر: (Akhtar & singh, 2010)
المتغيرات الشخصية: هي المتغيرات المرتبطة بالفرد مثل (الخبرة الشخصية، وموقع التحكم وغيرها).
المتغيرات التنظيمية: وهي المتغيرات المرتبطة بالعمل مثل ( نوع العمل ، وخصائص العمل، والمشاركة في اتخاذ القرارات، والرضا الوظيفي وغيرها ).
المتغيرات غير التنظيمية: وهي المتغيرات خارج الظروف الشخصية والتنظيمية. (المصري، محمد 2015).
[bookmark: _Toc176813075][bookmark: _Toc176877087][bookmark: _Toc180515114][bookmark: _Toc180832360][bookmark: _Toc180832613][bookmark: _Toc186483820][bookmark: _Toc186484174]2-1-9- قياس الانغماس الوظيفي: 
هناك مقاييس عدة متعارف عليها في قياس الانغماس الوظيفي :
1. مقياس لودل وكينجر (Lodahl & kenjer,1965)   يُعد من أكثر المقاييس إستخداماً في قياس الانغماس الوظيفي، ويتكون من 20 فقرة حيث يتم تصميم المقياس على شكل مقياس ليكرت ذي النقاط الخمس والمتراوح من موافق بشدة إلى غيرموافق بشدة ( الفضلي ، 2011 ، ص 115 ).
2. مقياس كاننجو (Kahun go , 1982)   وهو من المقاييس المعروفة في قياس الانغماس الوظيفي ويتكون من (15) فقرة ويصمم على شكل مقياس ليكرت ذات النقاط الخمس والمتراوح من موافق بشدة إلى غير موافق بشدة (Khan & jom , 2011, p. 256)
3. مقياس وايت وراح (White & Ruh , 1973):هو مقياس يتكون من تسع فقرات، ويصمم على مقياس ليكرت الخماسي والمتراوح من موافق بشدة إلى غير موافق بشدة، ويحسب المتوسط الحاصل عن إجابات على النقاط التسعة لينتج عندها النتيجة الفردية للانغماس الوظيفي (Khan & Nemati,2010. p.24)
4. مقياس باولي (PaULLy,etal.,1994):
هو مقياس يتكون من 27 سبع وعشرين فقرة، وتم تطويره من قبل (Paulay, etal.,2002, (p,99 والذي قسم الانغماس الوظيفي إلى جزئين رئيسين هما:
 دور الموظف ووضع الموظف، ويمثل الدور مدى انغماس الفرد في المهام الخاصة بوظيفته، بينما الوضع يمثل الدرجة التي تجعل الفرد ينفذ مهام وظيفتة الحالية منغمساً، ويصمم على شكل مقياس ليكرت الخماسي، والمتراوح بين موافق بشدة وغير موافق بشدة .(Diefendroff,etal.,2002.p.99)
ويمكن القول أن الموظفين المتميزين بالانغماس الوظيفي القوي يكونون أقل احتمالأ لترك العمل أو عدم الحضور، حيث يكونون أكثر استقراراً في العمل، حيث وكثرة الغياب قدلايكون مرجعها فقط قوة الانغماس من عدمه بل قد ترجع لأسباب أخرى منها: الخلفية الثقافية. وإن الموظف المنغمس أكثر رغبة في التضحية من أجل المنظمة؛ فالأشخاص المنغمسون وظيفياً- بشكل قوي- يصبحون بجانب الرغبة في الاستمرار بالعمل في المنظمة أكثر استعداداً للتضحية من أجل بقاءالمنظمة واستمراريتها، وبالطبع ليس من الضروري أن تكون التضحية ذات تكلفة عالية وإنما قد تكفي بعض التصرفات التي تؤكد انغماس الموظف تجاه المنظمة .
[bookmark: _Toc176813076][bookmark: _Toc176877088][bookmark: _Toc180515115][bookmark: _Toc180832361][bookmark: _Toc180832614][bookmark: _Toc186483821][bookmark: _Toc186484175]2-2- المتغير التابع: سلوك المواطنة التنظيمية:
يمارس الموظف داخل المنظمة عدة أنواع من السلوكيات فمنها ما يمارس في إطار رسمي ومنها مايمارس في إطار غير رسمي، وهذا الأخير الذي من بين أشكاله سلوك المواطنة التنظيمية حيث يعد سلوك المواطنة التنظيمية ركيزةً أساسيةً في بناء العلاقات الإنسانية، السلوكية والتنظيمية داخل المنظمة وخارجها، ذلك لأن مفهوم المواطنة التنظيمية يتخطى المبررات الرسمية للسلوك، ويتضمن معطيات مهمة داعمة للسلوك التنظيمي الرسمي بمقومات الدور الإضافي.
[bookmark: _Hlk180343748][bookmark: _Toc176813077][bookmark: _Toc176877089][bookmark: _Toc180515116][bookmark: _Toc180832362][bookmark: _Toc180832615][bookmark: _Toc186483822][bookmark: _Toc186484176]2-2-1- مفهوم السلوك بشكل عام وأنواعه:
[bookmark: _Toc176877090]2-2-1-1- مفهوم السلوك لغة وإصطلاحاً:
السلوك لغة: مصدر سلك طريقاً وسلك المكان يسلكه سلكاً وسلوكاً وسلكه غيره وفيه أسلكه إياه وفيه وعليه(إبن سيده،2000) وفي القرآن الكريم  ﭧ ﭨ ﭽ ﯤ  ﯥ   ﯦ  ﯧ  ﯨ  ﯩ  ﭼ الشعراء: ٢٠٠
وفيه لغة أخرى أسلكته فيه والله يسلك الكفار في جهنم أي يدخلهم فيها. ﭧ ﭨ ﭽ ﯼ  ﯽ    ﯾ  ﯿ  ﰀ  ﰁ  ﰂ  ﰃ  ﰄ  ﰅ  ﰆ  ﰇ   ...ﰜ   ﭼ الزمر: ٢١  أي أدخله ينابيع في الأرض.
وقد وضح القرآن الكريم أن مصدر السلوك للمسلم هو القرآن الكريم والسنة النبوية. فالسلوك الجيد يدل على رجاحة عقل الإنسان وفهمه للأشياء والتعامل معها، فالإسلام وضح للإنسان حلولاً ناجحة في كثير من المشكلات، فهو مرتبط بالعقيدة الصحيحة، فأفعال الخير والعبادات والمعاملات هي سلوكيات إنسانية (الوذيناني، رحاب 2015).
السلوك اصطلاحا:"هو كل مايفعله الإنسان ظاهراً كان أم باطناً ونظراً إلى البيئة على أنها كل ما يؤثر في السلوك" (ابو نمرة،2001. 213).
كمايعرف السلوك "بأنه مجموعة من الحركات المنسقة التي تقود إلى وظيفة ما، فتمكن صاحبها من الوصول إلى غاية أو إرضاء، مادي أومعنوي " (الدر،  فريد 1994 . 77).
ويرى (رجب ،2009 . 25) " أن السلوك هو كل مايصدر عن الكائن الحي - الإنسان -  من نشاط، سواءً أكان قوياً يلاحظه الآخرون ،أم ضعيفاً لايلاحظه الآخرون، وقد يلاحظه الفرد نفسه أثناء تفاعله مع البيئة".
وذكر (القذافي، محمد 1990) السلوك بقوله هوذلك النشاط الإنساني الذي يصدرعن الإنسان من قول، أوفعل أوعمل سواء أكان إرادياً أم غير إرادي، ظاهراً أم باطناً" .
يتضح مماسبق أن السلوك: هو تلك التصرفات التي تظهر على الإنسان أم لم تظهر، الناتجة من الدوافع المكتسبة أو الفطرية التي تعتمد على العقل الذي يميز الشخص .
[bookmark: _Toc176877091]2-2-1-2- أنواع السلوك:
السلوك الاستجابي: "هوالسلوك الذي تتحكم به المثيرات التي تسبقه ،فبمجرد حدوث المثير يحدث السلوك، فالحليب في فم الطفل يؤدي إلى إفراز اللعاب ، ونزول دموع العين عند تقطيع شرائح البصل ، وتسمى المثيرات التي تسبق السلوك بالمثيرات القبليه " (الوذيناني، رحاب 23.2015).
السلوك الإجرائي :هوالسلوك الذي يتحدد بفعل العوامل البيئية، مثل : العوامل الاقتصادية، والاجتماعية، والتربوية، والدينية، والجغرافية، وغيرها (ابو نمرة،2001).
[bookmark: _Toc176813078][bookmark: _Toc176877092][bookmark: _Toc180515117][bookmark: _Toc180832363][bookmark: _Toc180832616][bookmark: _Toc186483823][bookmark: _Toc186484177]2-2-2- مفهوم السلوك التنظيمي وأهدافه:
[bookmark: _Toc176877093]2-2-2-1- مفهوم السلوك التنظيمي: 
السلوك التنظيمي: يحاول أن يقدم إطاراً لكيفية تفسير السلوك الإنساني وتحليله، وذلك بغرض التنبؤ به مستقبلاً والسيطرة عليه أو التحكم فيه.
يقوم السلوك التنظيمي- أساساً- بدراسة سلوك الناس في محيط تنظيمي، وهذا يتطلب فهم السلوك والتنبؤ به والسيطرة عليه وعلى العوامل المؤثرة في أداء الناس كأعضاء في المنظمة (كردي، احمد 2011)
وعرفه عاشور (1997) أنه قيام الفرد بالأنشطة والمهام المختلفة التي يتكون منها عمله فسلوك الفرد في المنظمة ناتج لتفاعل خصائصه مع خصائص بيئة العمل، ويندرج تحت هذا سلوك الرضا عن العمل، سلوك أداء العمل.
وقد أهتم كثير من الباحثين في مجال الإدارة بدراسة سلوك الأفراد داخل المنظمات لغرض تمكين المديرين من معرفة كيفية التعامل مع الأفراد ومعرفة دوافعهم، وكيفية السيطرة عليها، وتوجيههم نحو تحقيق هدف المنظمة.
[bookmark: _Toc176877094]-2-2-2- أهداف دراسة السلوك التنظيمي:
1- فهم سلوك الموظفين: معرفة تصرف سلوك الموظفين في مواقع العمل.
2- التنبؤ بسلوك الموظفين: سلوك الموظفين المستقبلي في المواقف المختلفة والتعرف على آثار السلوك على المنظمة.
3- توجيه وضبط الموظفين: تحكم الإدارة بسلوك الموظفين وتوجيهه، وذلك بهدف الارتفاع بمستوى الأداء وقد تقوم الإدارة بإعداد بعض السياسات التي تمكنها من تحقيق هذا الهدف ( عبدالباقي، 2004). والشكل رقم (2-5) يوضح أهداف الاهتمام بدراسة السلوك التنظيمي وآثاره:

فهم السلوك الإنساني
التوقع أو التنبؤ بالسلوك الإنساني
التوجيه والتحكم في السلوك الإنساني
رفع كفاءة وإنتاجية العاملين
زيادة كفاءة وإنتاجية العاملين
رضا العاملين
ربحية أعلى
أهداف دراسة السلوك الإنساني في المنظمات


[bookmark: _Toc186479474][bookmark: _Toc186484565]شكل (2-5) أهداف الاهتمام بدراسة السلوك التنظيمي وآثاره
المصدر : ( عبدالباقي،  2004:48)
[bookmark: _Toc176813079][bookmark: _Toc176877095][bookmark: _Toc180515118][bookmark: _Toc180832364][bookmark: _Toc180832617][bookmark: _Toc186483824][bookmark: _Toc186484178]2-2-3- سلوك المواطنة التنظيمية:
	في السنوات الماضية، تم التركيز على مفهوم سلوك المواطنة التنظيمية، على أنها سلوك غير محدد ولايرتبط – رسمياً- بنظام الحوافز، وتقييم الأداء بالمنظمات، وهو سلوك مهم لكل المنظمات كون المنظمات التي تعتمد على السلوك الرسمي تكون أنظمتها هشة سهلة الكسر، كما أن المنظمات يجب أن تترك جزءاً من السلوك غير المحدد للأفراد حتى يكون لديهم القدرة على التعامل مع المواقف غير المتوقعة والتي تتطلب التصرف الابتكاري من قبل الأفراد.
	إن علم السلوك التنظيمي يحاول أن يقدم إطاراً لكيفية تفسير السلوك الإنساني وتحليله، وذلك بغرض التنبؤ به مستقبلاً والسيطرة عليه أو التحكم فيه، ويقصد بالسلوك الاستجابات التي تصدر عن الفرد نتيجة لاحتكاكه بغيره من الأفراد أونتيجة لاتصاله بالبيئة الخارجية من حوله، ويتضمن السلوك بهذا المعنى كل مايصدر عن الفرد من عمل حركي أوتفكير أوسلوك لغوي أومشاعر أو انفعالات أو إدراك.(كردي، احمد 2011:ص،4).
[bookmark: _Hlk180343977][bookmark: _Toc176877096]2-2-3-1- المواطنة التنظيمية النشأة والتطور:
	الاهتمام بموضوع المواطنة التنظيمية لم يكن وليد الصدفة، وإنما هو تراكم لعدد من الأبحاث والدراسات، ويرجع الفضل في ذلك إلى كتابات Barnard.1938  .الذي يعد أول من تناول مفهوم سلوك المواطنة التنظيمية تحت مسمى الجهود التعاونية (الرغبة في التعاون)، والتي لاقت اهتماماً من قبل عدد من الباحثين ممن ساروا في هذا المجال من البحث وقد أكد Barnard.1938   من خلال كتاباته على دور التنظيم غير الرسمي في إرساء المسعى التعاوني بين أعضاء التنظيم ووفق Barnard.1938   فإن وجود المنظمة مرتبط بعدة شروط تتجسد في الإرادة التي يقدمها كل فرد من أفراد التنظيم إلى النظام التعاوني، مع ضرورة التواصل الدائم فيمابينهم لاتخاذ الاجراءات التي تخدم مصالح المنظمة لتحقيق الهدف المشترك .(LiZA,2004.p37)
	وفي ضوء هذا الغرض يذهبBarnard.1938  إلى اعتبار أن الأفعال الناتجة من الأفراد هي مكونات أساسية للمنظمة بدلا من الأعضاء، وإن تكريس الجهود التعاونية تكمن في الرغبة التي يوليها الأفراد للتعبير عن الولاء والتضامن وروح العمل الجماعي، وعلاقة الفرد تجاه المنظمة، وتُعد فكرة التعاون هي الدعامة الأساسية التي استلهم الباحثون من خلالها بعده في عملية البحث في طبيعة هذا المفهوم والهدف من القيام به، واعتبرهاOrgan,1988  من بين محدادات سلوك المواطنة التنظيمية، وفي هذا المجال ذهب كلٌ من  Katz,1964 , Katzet Khan,1966,1978 من خلال تميزهم بين الأدوار الرسمية والأدوار الإضافية التي أطلق على تسميتها بالسلوكيات المبتكرة والعفوية التي تعد بمثابة إمتداد لكتابات Barnard.
	الأدوار الإضافية لاتقل أهمية في الحفاظ على سير التنظيم، وتحقيق أهدافه،بالرغم من أهمية الأدوار الرسمية. ولاتعتبرمجرد أدوار يؤديها الأفراد بدافع التلقائية والرغبة الشخصية، فهي تذهب أبعد من ذلك، حيث أشار Katz,1964  في هذا الصدد إلى أن إستمرار المنظمة في الوجود يتطلب من أفرادها الإنخراط في سلوكيات طوعية تلقائية، مؤكداً ذلك في قوله"لكي تعمل المنظمة بفعإلىه يجب أن يكون لدى عدد كبير من أعضائها الإرادة للقيام بأكثر مماهو منصوص في الوصف الوظيفي، وإذا اتبع النظام الإجراءات حرفياً فإن مآله التوقف " (Pascal Paille,2008.p.145).
	فمن المرجح أن تسهم الإجراءات الرسمية في قتل روح الإبداع أكثر مماهو مطلوب منهم، ويضحون بأهدافهم على حساب مصلحة المنظمة، وقد حدد- تبعاً لذلك- ثلاث متطلبات اعتبرها بمثابة شروط لبقاء المنظمة على قيد الحياة (عريفي، جيدة 2023).
1- جذب واستقطاب الموظفين والاحتفاظ بهم لضمان مشاركتهم في تطوير وتحسين المنظمات بحيث تتوفر فيهم الصفات التي تمكن المنظمة من الاستفادة منهم.
2- أن يكون لدى الموظفين الاستعداد لأداء ماهومطلوب منهم أي مايطلبه منهم رئيسهم في العمل ضمن ماهومنصوص عليه في عقد العمل.
3- تعزيز أدوارهم الرسمية بأدوار إضافية أطلق عليها السلوك العفوي المبتكر.(Yves,2007,233,p.9).
يسمح هذا السلوك للأفراد أن يطلقوا العنان لأفكارهم الإبداعية وابتكاراتهم للإسهام في تطوير المنظمة وتحسين صورتها أمام المنافسين وتحقيق النجاح التنظيمي، وهذا الشرط هو امتداد -إن صح التعبير- لأفكارBarnard.1938  التي لازالت مرجعية تاريخية في نشأة وتطور سلوك المواطنة التنظيمية، إضافة إلى الشروط المذكورة سابقاً، يضيف Katz,1964  الصفات التي أعتبرها بمثابة سلوكيات تساهم في تحقيق الفعالية التنظيمية.
1- التعاون : يتمثل في مساعدة الآخرين الذين هم بحاجة إلى مساعدة، وهذا يوضح دور العلاقات الاجتماعية الإيجابية الموجودة في الإطار غير رسمي، ودورها في تشجيع الجهود التعاونية وتكريس روح التضامن بين أعضاء التنظيم، والقضاء على الصراعات الهدامة التي قد تحدث في بيئة العمل.
2- الحماية: حماية المنظمة والدفاع عنها من التهديدات الداخلية والخارجية؛ بحيث يكون الموظف قادراً على حل المشكلات التي تهدد سير العمل في المنظمة، ويترجم هذا السلوك في نوع الولاءالذي يكنه الأفراد للحفاظ على ممتلكات المنظمة من السلوكيات السلبية التي تهدد وجودها.
3- اقتراح الأفكار البناءة : ويشير إلى ترك المجال للأفراد لإبداعاتهم بشأن بعض الأمور التي قد تكون ضمن مجال تخصصهم، مما يسمح بتطوير وتحسين المنظمة من خلال إطلاق مجموعة من الأفكار والاقتراحات والمبادرات لتعديل هيكل المنظمة.
4- التدريب الذاتي : ضمان توفير التدريب للموظفين لتطوير مهاراتهم وقدراتهم لتدارك النقائص والهفوات في أداء المهام ومختلف الأنشطة المتعلقة بجودة المنظمة .
5- المحافظة على موقف إيجابي تجاه المنظمة: الالتزام بالثقافة السائدة للمنظمة والعمل بمبادئها والقيام بالمماراسات الإيجابية التي لاتخرج عن الإطار القانوني والقيمي لها، بنشر الصورة الإيجابية لها أمام الآخرين، مع ضرورة الموازنة بين قيم وأهداف المنظمة، وقيم وأهداف الفرد  (عريفي، جيدة 2023).
وكما أن الباحثين لم يتفقوا حول مسمى هذا السلوك ، فإنهم لم يتفقوا حول تعريفه أيضاً، والجدول رقم (2 - 3) يوضح أهم الاختلافات والتطورات الواردة والمتناولة لمفهوم سلوك المواطنة التنظيمية من قبل عديد من الباحثين.
[bookmark: _Toc176882934][bookmark: _Toc180834735][bookmark: _Toc180834946][bookmark: _Toc186479261][bookmark: _Toc186484378][bookmark: _Hlk176973325]جدول (2-3) التطورات والاختلافات الواردة والمتناولة لمفهوم سلوك المواطنة
	م
	الباحث
	التعريف

	1
	Organ,1977
	الجهد التعاوني الذي يقوم به العاملون أوسلوكياتهم الابتكارية التعاونية.

	2
	Organ,1988
	سلوكيات مرتبطة بالعمل ولايتضمنها الوصف الوظيفي الرسمي، وهي لاترتبط بنظام المكافآت الرسمي، إذ تقوي وتدعم الأداء الفعال للمنظمة.

	3
	Chien,1990
	تصرف الفرد الطوعي والاختياري والذي لايندرج ضمن الوصف الوظيفي أو ضمن التعليم ات وعقد العمل، أوتحت نظام الحوافز الرسمية في المنظمة والهادف إلى تحقيق أهداف المنظمة وزيادة فعإلىتها وكفاءتها.

	4
	Moorman,1991
	سلوكيات مرتبطة بالعمل ذو طبيعة طوعية اختيارية وغيرمرتبطة بنظام المكافآت الرسمية للمنظمة التي تشجع العمل والأداء الفعال.

	5
	George,Briel,1992
	أنواع السلوكيات التي يمكن أن يقوم بها الفرد ويحصل على مكافأة مقابلها، وذلك مثل تقديم مقترحات لتخفيض التكإلىف.

	6
	KonoVsky,pugh,1994
	سلوك وظيفي يؤديه الفرد طواعية ويتعدى الحدود والواجبات الوظيفية المحددة له، كماأنه لايتم مكافأته من خلال هيكل الحوافز الرسمية.

	7
	VanDyan,1995
	سلوك طوعي فعلي يفيد المنظمة بشكل عام يقوم به الفرد لإنجاز وأداء العمل الإضافي للمنظمة.

	8
	Organ,1997
	الأداء الذي يدعم البيئة الاجتماعية والنفسية التي يحدث فيها أداءالعمل.

	9
	Chattopadhaya,1999
	سلوك تطوعي يقوم به الفردلإنجاز العمل الذي لايندرج ضمن الوصف الوظيفي ولا يلزم المدير الفرد بالقيام به، فهو سلوك ذاتي للفرد.

	10
	Pukat,1999
	سلوكيات إضافية تطوعية تساهم في تحقيق المناخ المناسب.

	11
	Robbins,2001
	سلوك الدور الإضافي الطوعي الذي لايندرج ضمن متطلبات العمل الرسمية للعاملين التي تسهم في أداء العمل الكلي للمنظمة بأعلى كفاءة وفاعلية  ممكنه.

	12
	William,2002
	سلوك ومماراسات أولئك الموظفين الذين يسهمون في فعالية المنظمة وتحريك نشاطاتها من خلال التعاون الإنساني فيمابينهم.

	13
	Moideenkutty,2005
	السلوك الذي يسهم بطريقة غير مباشرة في نجاح المنظمة من خلال المحافظة على النظام الاجتماعي للمنظمة.

	14
	Piercy,2006
	سلوكيات مرتبطة بالعمل ولايتضمنها الوصف الوظيفي وهي لاترتبط بنظام المكافأة الرسمي، كما أنها تقود وتدعم فعإلىته في المنظمة.

	15
	Yen etal,2008
	الأنشطة التي يقوم بها الأفراد لإنجاز العمل بطريقة غير مباشرة في بيئة العمل التي تتضمن مساعدة زملاء العمل، المحافظة والالتزام على أنظمة وقواعد بيئة العمل والمشاركه الفعالة في عملية اتخاذ القرارات، فضلاً عن تحمل ظروف العمل ودون إبداء أي شكوى أوتذمر من العمل.

	16
	الزويبعي،2010
	سلوك اجتماعي طوعي غير رسمي يرتبط بالفرد واتجاهاته نحو المنظمة وزملاء العمل، ويعمل على تكوين بيئة اجتماعية في المنظمة توفر أسس التعاون الجماعي المنظمي وبما يعزز كفاءة الأداء للعاملين.

	17
	Magdalena,2014
	مسألة اختيارية، شخصية لاتندرج ضمن نظام الحوافز والمكافآت لكنها تجلب الاعتراف الرسمي للموظف.

	18
	حدوسميرة أحلام،2023
	مجموعة من السلوكيات الأخلاقية غير الرسميه التي تتميز بالاختيارية والطواعية المسؤولةَ اجتماعياً تجاه منظمة الأعمال، عن طريق توحيد وتنسيق جهود الموظفين لتحقيق الأهداف المسطرة بفعالية وفاعلية .


المصدر: أحلام(2023) ، رحاب (2015)
ويتضح مما سبق أن سلوكيات المواطنة التنظيمية: هي السلوكيات التي تكون من ضمن أخلاق الفرد الموظف وهي غيرموجودة في بطاقة التوصيف الوظيفي.
[bookmark: _Toc176877097]2-2-3-2- مداخل سلوك المواطنة التنظيمية:
يمكن تناول مفهوم سلوك المواطنة التنظيمية من خلال مدخلين أساسين كماهو موضح في الشكل رقم (2-6):
مداخل سلوكيات المواطنة التنظيمية

المدخل الثاني
المدخل الأول


سلوكيات المواطنة التنظيمية
سلوكيات المواطنة التنظيمية



       سلوك ذاتي                                         السلوكيات التقليديه للأداء الوظيفي للدور
       لايتم مكافأته رسمياً                                   السلوكيات الرسميه المطلوبه من الدور
       يزيد من الأداء الفعال للمنظمه                         السلوكيات السياسية
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[bookmark: _Toc186484566]شكل (2-6)  مداخل سلوك المواطنة التنظيمية
المصدر: (حواس، أميرة 2003، ص20).
وفيمايلي توضيح لهذه المراحل: .
المدخل الأول: يفترض هذا المدخل أن هناك انفصالاً بين سلوك المواطنة التنظيمية والأداء الوظيفي المطلوب رسمياً، وطبقاً لهذا المدخل ينظر إلى سلوك المواطنة التنظيمية على أنها سلوك ذاتي لايتم مكافأته من قبل نظام المكافأة الرسمي كما أنه يزيد من الأداء الفعال للمنظمة (زكريا، 2017).
إلأ أن VOndyneetal,1974 أكد أن الباحثين قد تواجههم العديد من الصعوبات عند التفرقة بين الدور الرسمي والدور الإضافي إلى جانب تباين هذه التفرقة بين الأفراد والوظائف، والمنظمات،......الخ.
المدخل الثاني: ويقوم هذا المدخل على التراث الفكري لبحوث المواطنة المدنية في علوم الفلسفة، السياسية والاجتماعية، حيث يتم النظر إلى المواطنة المدنية على أنها تشمل كل السلوكيات الإيجابية المرتبطة بالمجتمع ، وطبقاً لهذا المدخل فإن سلوكيات المواطنة التنظيمية تشتمل على ثلاثة أنواع من السلوكيات، وهي: السلوكيات التقليدية، والسلوكيات التي تفوق السلوكيات الرسمية، والسلوكيات السياسية(حواس، أميرة 2003 ، ص20).
· السلوكيات التقليديه للأداء الوظيفي للدور.
· السلوكيات التي تفوق السلوكيات الرسمية المطلوبة من الدور.
· السلوكيات السياسية.
وتشير معظم الدراسات في مجال المواطنة التنظيمية على التركيز على المدخل الأول.
[bookmark: _Toc176877098]2-2-3-3- خصائص سلوك المواطنة التنظيمية:
ذكر العديد من الباحثين خصائص لسلوك المواطنة التنظيمية نذكر بعضاً منها:
أشار كلٌ من:- براجو، وماكديرموت(Prajoo&Mcdermott,2011 )،
1- هو سلوك تطوعي يتكون بطريقة طوعية وينبع من ذات الفرد، السلوك الذي لايعترف به في نظام الحوافز والمكافآت الرسمية في المنظمة، والإسهام في تحسين الأداء الكلي للمنظمة، حيث له تأثير كبير على أداء المنظمة ويزيد من فاعليتها.
2- هو سلوك اختياري، فهو لايوجد في وصف الوظيفة الخاصة بالفرد.
وذكر Ozturk,2010)): سلوك طوعي واختياري ينبع من الأدوار الإضافية التي يمكن أن يقوم بها الفرد، لاتوجد أنظمة حوافز رسمية للمنظمة تكافئ بها الموظفين لسلوكيات المواطنة التنظيمية، فهي سلوكيات نزيهة لاغرض خفي من ورائها، تسهم في زيادة فاعلية المنظمة وتشجع الموظفين على زيادة الانخراط بها.
·  سلوك اختياري غير معتمد بالوصف الوظيفي ويفوق المهام المطلوبة.
وأشار (دعنا، صباح 2017ص.24): أنه سلوك مرتبط بالأدوار الإضافية التي تتعدى حدود الواجبات الوظيفية الأساسية.
·  إنه سلوك تطوعي واختياري غير ملزم للفرد، لأنه لم ينص عليه ضمن الوصف الوظيفي الرسمي، إنه سلوك يتوقع أن يؤخذ في الاعتبار عند ظهور فرصة تنافسية في المنظمة. إنه سلوك ينعكس إيجاباً على تنمية فعالية المنظمة والارتقاء بالأداء الكلي لها، إنه سلوك ينتج عن مجموعة من الأفعال وليس فعلاً واحداً، ويختلف من منظمة إلى أخرى.
ويلاحظ الباحث من خلال كتابة بعض الباحثين عن خصائص سلوك المواطنة التنظيمية أنهم يشتركون في خاصية أن سلوك المواطنه التنظيمية سلوك تطوعي اختياري ينبع من داخل الفرد في أثناء عمله في المنظمة، لاينتظر مكافأة أوحافزاً.

النظريات المفسرة لسلوك المواطنة التنظيمية:
يسعى الفرد لأحداث حالة من التوازن في العلاقة التبادلية، وإذا وجدت هذه الحالة من التوازن يميل جانبها لصالحهم، بمعنى أنهم يشعرون أن العائد عليهم من المنظمة يفوق الدور الرسمي الذي يقومون بأدائه، فيمكن حينها ظهور سلوكيات الدور الإضافي مثل سلوكيات المواطنة التنظيمية.
1-  نظرية التبادل الاجتماعي:
هي الأساس في تفسير سلوك المواطنة التنظيمية، فالفرد عندما يقدم مجهودا ما فإنه يتوقع أن يحصل على العائد مستقبلا بغض النظر عن وقت الحصول عليه والشكل الذي يؤديه، وهناك نوعان من التبادل الاجتماعي التي تتم داخل المنظمات وهما(نوالدين ، وقرزة 2017 ،19).
1- التبادل الذي يحدث بين الفرد ورئيسه، وهذا يسمى علاقة الفرد برئيسه فهناك علاقة تبادلية بين الرئيس والمرؤوسين.
2- التبادل الذي يحدث بين الفرد والمنظمه التي يعمل بها، وهذا مايسمى إدراك الفرد للدعم التنظيمي ويتم تطويره من خلال إدراك الفرد لتقدير المنظمة له.
ويمكن القول بأن نظرية التبادل الاجتماعي هي نظرية أخذ وعطاء مابين الموظف ورئيسه وبين الموظف والمنظمة.
2- نظرية التعاون:
تعتبر أراء وكتابات بارنرد الأساس لنظرية التعاون من خلال اعتباره بأن رغبة الأفراد واستعدادهم للجهد التعاوني هو أمر حيوي وضروري وأن أداء أي منظمه يعتمد على هذا الجهد التعاوني من قبل العاملين، وتعد نظرية التعاون بمثابة النظرية الثابتة، فنظرية التعاون تؤكد على أهمية العمل الجماعي لتحقيق أهداف الجماعة. حيث ترى نظرية التعاون أن التعاون يصبح ممكنا عندما يدرك الأفراد أنهم يكافحون جميعا من أجل تحقيق الأهداف المشتركة (دومير، وزايدي، 2020).
[bookmark: _Toc176877099]2-2-3-4- أهمية سلوك المواطنة التنظيمية:
لقد حظي هذا الموضوع بأهميةٍ كبيرةٍ من قبل الفلاسفة والباحثين الاجتماعيين، وحتى علماء القانون والسياسة وكل حسب اختصاصه، والغرض الذي يهدف إلىه، كما حظي بالاهتمام من قبل المختصين في الإدارة العامة وتجلى هذا الاهتمام من خلال الإصدار الخاص عن موضوع (المواطنة والإدارة العامة) في دورية الإدارة العامة الأمريكية (عبدالله، وآخرون، 2008، ص15-16).
وذكر عدد من الباحثين أهمية سلوك المواطنة التنظيمية على كل من الفرد، والمجموعة، والمنظمة وهي كالتالي: Sharma ,2011:68; Chou, 73-72) - أحمد، 2003- Chou,jiang,2013:106 – محمد، 2015 – عبدالغزيز، 2020).
[bookmark: _Hlk180344272]2-2-3-4-1- أهمية سلوك المواطنة التنظيمية على مستوى الفرد:
1- يعمل على تحسين أداء وإنتاجية الفرد وتطويره ذاتياً.
2- يقلل من معدلات التسرب الوظيفي.
3- يحسن من قدرة المديرين، والموظفين على أداء أعمالهم عن طريق تخصيص وقت أكبر للتخطيط الفعال، وجدولة الأعمال، وحل المشكلات.
2-2-3-4-2- أهمية سلوك المواطنة التنظيمية على مستوى المجموعه:
1- يساعد على تنسيق النشاطات بين أعضاء المجموعة وفرق العمل.
2- يسهم في التقليل من الصراعات بين الأفراد.
3- يعمل على تماسك النظام الاجتماعي بين أعضاء المجموعة وفرق العمل.
2-2-3-4-3- أهمية سلوك المواطنة التنظيمية على مستوى المنظمة :
1- يعمل على زيادة معدلات الأداء والإنتاجية على مستوى المنظمة.
2- يقلل الحاجة إلى تخصيص جزءاً من موارد المنظمة في وظائف الانضباط، والصيانة داخل المنظمة، والاستفادة من هذه الموارد لزيادة الإنتاجية الكلية للمنظمة.
3- يمكن المنظمة من استقطاب الموظفين الأكفاء والاحتفاظ بهم.
4- يحسن من الظروف النفسية والتنظيمية داخل المنظمة.
5- يعمل على الحد من التباين في أداء المنظمة ويؤدي إلى إستقراراها.
6- يعزز من قدرة المنظمة على التكيف مع المتغيرات البيئية.
7- يسهم في تحسين رضا العملاء والمستفيدين من خدمات المنظمة.
[bookmark: _Toc176877100]2-2-3-5- الأبعاد الأساسية لسلوك المواطنة التنظيمية:
	من خلال الدراسات السابقة اختلفت وجهات نظر الباحثين في تحديد أبعاد سلوك المواطنة التنظيمية، فهناك من يرى أنه يتضمن بعدين أساسين، وهناك من يرى بعداً واحداً، وهناك من يرى أنه يتضمن خمسة أبعاد رئيسية، وذلك لايعني اختلاف الباحثين في رأيهم فهم لايرفضون آراء بعض، بل يرون أن سلوك المواطنة التنظيمية ذو خمسة أبعاد رئيسية هي ( الإيثار – الكياسة – الروح الرياضية – السلوك الحضاري – وعي الضمير ). (Koopman, 2003)، (MackenZie, 1997)، (Organ, 1988)  والشكل رقم (2-7) يوضح أبعاد سلوك المواطنة التنظيمية.
والشكل رقم (2-7) يوضح أبعاد سلوك المواطنه التنظيمية
سلوك المواطنة التنظيمية


بعد تنظيمي
بعد فردي


سلوك الطاعة والالتزام
سلوك الإيثار



	الإيثار
	الكياسة
	الروح الرياضية
	السلوك الحضاري
	وعي الضمير


(محمد، 2015. ص 24).
[bookmark: _Toc186479476][bookmark: _Toc186484567]شكل (2-7) أبعاد سلوك المواطنة التنظيمية
المصدر: سعد (2010).
1. الإيثار: ويطلق عليه سلوكيات المساعدة وهو نمط من السلوك يقوم به العامل أو الموظف لمساعدة الآخرين بشكل مباشر أوغير مباشر لحل مشكلاتهم المتعلقة بالعمل داخل المؤسسة (السعود، وسلطان 2008،ص 24).
2. الكياسة : ويطلق عليها اللباقة واللطف أو المجاملة، وهو السلوك الذي يحرص فيه العامل أو الموظف على منع وقوع المشكلات المتصلة بالعمل وتجنب استغلال الآخرين والقيام بمشاكل معهم (تامر،2008،ص 31).
3. الضمير الحي: هناك من يطلق عليها الطاعة العامة وهو إخلاص الفرد لمثإلىات يضعها كمعيار لسلوكياته، فيتجه إلى إنجاز دوره في المنظمة بأسلوب يزيد عن المستوى المعروف أو المتوقع منه، حيث يقوم الموظف بالسلوك الذي يتعدى الحدود الدنيا لمتطلبات العمل الرسمي للمؤسسة في مجال احترام الأنظمة، والعمل بجدية تامة وخدمة المصلحة العامة ولوكانت على حساب المصلحة الشخصية  (Chughai,2008,p.23).

4. الروح الرياضية: وهي رغبة العامل في التسامح، وقدرته على تحمل المشكلات أو تذمر(Chughai,2008,p.23).
5. فضيلة المواطنة: يطلق عليها السلوك الحضاري، وهي المشاركة البناءة المسؤولة في إدارة المؤسسة، والاهتمام بمصلحتها ومصيرها، وإظهار سلوك الإنتماء للمؤسسة والولاء لها من خلال تحسين صورتها وسمعتها والمحافظة على ممتلكاتها، والدفاع عنها(السعود، وسلطان،2008، ص 30).
كما أشار الهاجري (2003) إلى أن كلا الاتجاهين متكاملين فالذين اتبعوا الإتجاه الأول لايرفضون الاتجاه الثاني لأنه لايمكن إدراج هذه الأبعاد الخمسة في بعدين.
وقد صنف فيرلي وكلافام (Vielee&Clapham, 2003) الأبعاد الخمسه في بعدين هما:
1- سلوك المواطنة الموجه نحو المنظمة: ويشمل كلاً من الضمير الحي والروح الرياضية وفضيلة المواطنة.
2- سلوك المواطنة الموجه نحو الأفراد : ويشمل هذا السلوك كلاً من الإيثار والمجاملة.


















[bookmark: _Toc186479477][bookmark: _Toc186484568]والشكل التالي  (2-8) يوضح أبعاد سلوك المواطنة التنظيمية حسب ماتناولها بعض الباحثين.

	Smith&Organ 1983
البعد الفردي
البعد المنظمي
الإيثار
الكياسة
الروح الرياضية
وعي الضمير
سلوك المعاونة
الروح الرياضية
الولاء التنظيمي
الخضوع التنظيمي
المبادرة الفردية
الفضيلة المدنية
تطوير الذات

الإيثار                 المجاملة
الفضيلة المدنية        الروح الرياضيه
أبعاد سلوك المواطنة التنظيمية حسب آراء بعض الباحثين




إجماع أغلب الباحثين عليها                                                                             Ozturk.2011
















Allison, 2001



المصدر :الوذيناني، رحاب (2015) .
[bookmark: _Toc176877101]2-2-3-6- محددات سلوك المواطنة التنظيمية:
	نظراً لأهمية سلوك المواطنة التنظيمية في حياة المنظمات، وبحثاً عن أهم الأسباب التي تقف خلف ظهور أو اختفاء هذا السلوك؛ حاول العديد من الباحثين- في دراساتهم- إيجاد تفسير لهذه الظاهرة، ومن أهم هذه العوامل التي كشفت الأسباب عنها الدراسات مايلي.
1- الرضاالوظيفي: هو الحالة العاطفية الإيجابية الناتجة عن تقييم الفرد لعمله فيمايتعلق بالحوافز، أسلوب الإشراف، الزملاء، المناخ العام... حيث وقدأجريت العديد من الدراسات للكشف عن العلاقه بين الرضا الوظيفي وسلوك المواطنة التنظيمية، وأكدت هذه الدراسة على أن الرضا الوظيفي يعد أكبر محددات سلوك المواطنة التنظيمية. ويمكن تفسير هذه العلاقة إلى أن الموظف الراضي عن عمله ينخرط في ممارسة بعض السلوكيات التطوعية، أو أن السلوك التطوعي ماهو إلا عملية تبادلية لأولئك الذين أحسنو اليه (صباغ، 2008، ص 44).  وهذا يُعد تعزيزاً لنتائج التصنيف النظري لأهم السلوكيات المؤدية إلى تحقيق الفعالية التنظيمية والتي يعد سلوك المواطنة التنظيمية أحد ركائزه الأساسية، كما أن الاهتمام بالنواحي الوجدانية للموظف مع ضرورة توفير بيئة مواتية لتحقيق مستوىات عالية من الرضا الوظيفي تنعكس إيجابا في نشر هذه السلوكيات في المنظمة(السحيمات، ختام،2007، ص 52).
2- الالتزام الوظيفي: تشير بعض الدراسات إلى وجود علاقة إيجابية قوية بين الالتزام الوظيفي وسلوك المواطنة التنظيمية، كما أن هناك دراسات أخرى توصلت إلى عدم وجود علاقة بينهما، لكن يرجع البعض سبب هذا التناقض إلى عدم الأخذ بعين الاعتبار، وجود متغيرات أخرى محددة لسلوك المواطنة مثل: الرضا، والعدالة التنظيمية، حيث تم تأكيد هذا الطرح في دراسات وجدت أن هناك علاقة بين الالتزام الوظيفي وسلوك المواطنة التنظيمية، عندما تم التحكم في متغيري الرضا الوظيفي والعداله التنظيمية(عائشة،2018).
3- العدالة التنظيمية:هذا المفهوم مكون من ثلاثه أبعاد رئيسية: هي عدالة الإجراءات، وعدالة التعاملات، عدالة التوزيع، وهذه الأبعاد مرتبطة ومتداخلة وفي النهاية تؤدي إلى مدى إحساس الموظفين بالعدالة التنظيمية في المنظمة. وفي هذا الصدد كشفت العديد من الدراسات، أن العدالة التنظيمية تؤثر- إيجابياً- في مكونات سلوك المواطنة التنظيمية؛ وذلك لأن إحساس الموظفين بالمساواة والإنصاف سواءً فيما يتعلق بعدالة الإجراءات، أو التعاملات، أو التوزيع تولد لديه الشعور بالمسئوولية تجاه المنظمة، وبالتالي  الانخراط في الكثير من الممارسات التطوعية غير الرسمية، أو سلوك المواطنة التنظيمية (شتاتحة، عائشة 2018). 
4- القيادة الإدارية: ذكرت بعض الدراسات، وجود علاقة قوية بين القيادة التحويلية وسلوك المواطنة التنظيمية، على اعتبار أن القائد التحويلي يعمل دوما على تحفيز موظفيه، للقيام بأكثر مما هو متوقع منهم، عن طريق العمل كقدوة لهم، والاهتمام بحاجاتهم وتقديمها على حاجاته الشخصية، مما يعظم من مستوى ثقة مرؤسيه فيه، لأن أقواله دائما تنسجم مع أفعاله، وفي هذا الخصوص وجد أن الموظف يقوم بممارسات تطوعية، عندما يكون مستوى ثقته برئيسه عالية، والعكس صحيح(هاشم ورجه،2020).
5- الدوافع الذاتية: تكون مع وجود نظام قوى مرتكز على قيم واضحة مهمة تدفع الموظفين إلى تقدير القيم المرتبطة بالعمل، فالدوافع الذاتية هي الحاجات الداخلية للمواظفين والتي تساعدهم على الإنجاز وتحقيق الذات، والتي تسهم في تحريك السلوك والعمليات النفسية، وذلك لأنها تسهم في إشباع حاجاته الداخلية المتمثلة بالإنجاز، وتحقيق الذات (خرموش وبحري 2021).
6- الثقافة التنظيمية: يأتي تأثير الثقافة التنظيمية على سلوك المواطنة التنظيمية من خلال تعزيز العديد من السلوكيات الإيجابية على جميع مستوىات المنظمة في الإسهام بعملية اتخاذ القرار المؤثر على مصلحة المنظمة، وشعور الموظف بالانتماء والولاء تجاه أمور المنظمة وطرق تعزيزها وتطويرها(محاسنة وآخرون، 2019).
7- السن: بينت بعض الدراسات مثل Wanger& Rush,(2000) أن لعمر الموظف تأثيراً واضحاً على سلوكيات المواطنة التنظيمية من خلال تأثيره على بعض المتغيرات الوسيطة. العوامل والأسباب المؤدية إلى ظهور هذا النوع من السلوك تختلف باختلاف السن، فعمر الموظف يحدد نظرته للعمل، ففي الوقت الذي يهتم فيه صغار السن بموضوع العدالة والعمليات التبادلية التي يتم بموجبها الموازنة بين ما يبذلونه من جهد مقابل مايحصلون عليه من عائد، نجد كبار السن يهتمون بالعلاقات الاجتماعية والأخلاقية التي يتم بناؤها عبر الزمن.
8- الأقدمية: إن لمدة خدمة الموظف بالمنظمة دوراً في وجود سلوك المواطنة التنظيمية أو اختفائه فقد أثبتت بعض الدراسات الميدانية مثل Organ & Rayan (1995)  أن هناك علاقة سلبية بين الأقدمية وسلوك المواطنة التنظيمية، فقد تبين أن الموظفين الجدد يظهرون هذا النوع من السلوك أكثر من الموظفين ذوي الخدمة الطويلة، ويعود السبب في ذلك إلى أن الموظف الجديد لم يتمكن بعد من معرفة وتحديد واجباته بدقة، وبالتالي  يحددها بشكل واسع، وبمرور الزمن يتكيف مع النظام الاجتماعي للمنظمة، وتقل درجة الغموض لديه ويصبح أكثر قدرة على تحديد أدواره بدقة مما يترتب عليه التقليل من النشاطات التطوعية الإضافية التي يقوم بها. 
نجد مماسبق أن الآثار الإيجابية لسلوك المواطنة التنظيمية متعددة تَمثل أهمُها في تحسين مستوى كفاءة فعالية تحقيق الأهداف، ورفع الروح المعنوية لدى الموظفين ممايؤدي إلى زيادة قدرة المنظمة على التكيف والإبداع، والحد من التسرب الوظيفي وزيادة فرص نجاح المنظمة واستمراريتها.






والشكل رقم (2-9) يبين محددات المواطنة التنظيمية وآثارسلوكها ( مدخلات ومخرجات سلوك المواطنة التنظيمية):
محددات (مدخلات)
آثار (مخرجات )


الرضا الوظيفي
السياسة التنظيمية
الثقافة التنظيمية
أسلوب القيادة
الولاء التنظيمي
العدالة التنظيمية
العمر
مدة الخدمة
الدوافع الذاتية

كفاءة المنظمة
فعالية المنظمة
الروح المعنوية للعاملين
التكيف والإبداع
أداء الموظف
أداء المنظمة
عدم التسرب الوظيفي
البقاء والاستمرار


سلوك المواطنة التنظيمية






[bookmark: _Toc186479479][bookmark: _Toc186484569]شكل (2-9) محددات المواطنة التنظيمية وآثارسلوكها المصري (2015).
	يشير الباحثان(الدوسري، سعد  2010)، (المصري، محمد 2015).
 أن سلوك المواطنة التنظيمية من المفاهيم الإدارية الحديثة المهمة إذ إنه موضوع اهتمام العديد من الباحثين، كونه يؤدي إلى الارتقاء بالموظفين والمنظمة على حد سواء، ومحور الارتكاز في هذا المفهوم يدور حول الموظف الذي يعد من أهم الموارد التنظيمية على الإطلاق ولايوجد أي أساس تنظيمي بدون وجود الموظفين، كون الموارد البشرية هي بيئة للابتكار والتعاون التطوعي والسلوك التعاوني؛ إذ إنها طاقة إيجابية ترفع المجتمعات إلى قمة الازدهار والتطور في شتى المجالات. 
[bookmark: _Toc176877102]2-2-3-7- آثار سلوك المواطنة التنظيمية ونتائجها :
	تسعى المنظمات المعاصرة إلى تحقيق الفعالية التنظيمية لمواجهة التحديات والتحولات العالمية والمحلية، وهي بذلك في حاجة إلى مزيد من الأدوار الإضافية لجميع الموظفين بها، وهو مايطلق عليه سلوك المواطنة التنظيمية.
	كشفت كثير من البحوث والدراسات السلوكية أن سلوك المواطنة التنظيمية له تأثير كبير على أداء المنظمة والفرد وجماعة العمل. فتنبع أهمية سلوكيات المواطنة التنظيمية من النتائج والآثار الإيجابية التي يمكن أن تحققها المنظمة.
ذكر ( خرموش وبحري، 2021) أن سلوكيات المواطنة التنظيمية الإيجابية تكسب أعضاء المنظمة (الموظفين فيها) عادات إيجابية من خلال تقاسم وتبادل المعايير والقيم والإحساس المتبادل بوحدة الرؤية والهدف، وتعزيز استقرار النظم فيها ورفع مستوى الالتزام بالمقاصد المشتركة وتعزيز معاني الولاء التنظيمي لدى الموظفين فيها ودفعهم لبذل الجهود الإضافية لتحقيق الصالح العام للمنظمة عن طريق تخفيف العبء المادي، فهو إضافة حقيقية لمواردها، من خلال السماح بتوجيه ما كان متفق عليه بأن تتحمله المنظمات في توظيف بعض الموظفين، للتوسع في خدماتها والتميز في أدائها، بالإضافة إلى الزيادة في الحماس بالأداء الوظيفي، الذي يفقده العمل الروتيني، ورفع مستوى الرضا عن العمل، ويعزز مستوى شعور الأفراد والجماعات، مماينعكس بالشكل الإيجابي على الأداء المتميز، يزيد من فاعلىة الأداء وكفاءته الذي يوجه إلى الالتزام وحل المشكلات، كمايسهم في تقليل مستوى التسرب الوظيفي، وتعزيز الروح المعنوية لدى الموظفين.
[bookmark: _Toc176813080][bookmark: _Toc176877103][bookmark: _Toc180515119][bookmark: _Toc180832365][bookmark: _Toc180832618][bookmark: _Toc186483825][bookmark: _Toc186484179]2-3- علاقات الانغماس الوظيفي بسلوكيات المواطنة التنظيمية: 
العلاقة الرابطه بين الانغماس المعرفي والولاء التنظيمي : تتبلور العلاقة بين الانغماس المعرفي والولاء التنظيمي من خلال تحمل الموظف المسؤولية تجاه المنظمة في الإسهام بعملية اتخاذ القرار المؤثر على مصلحة المنظمة، وشعور الموظف بالانتماء والولاء تجاه أمور المنظمة وطرق تعزيزها وتطويرها.(محاسنة وآخرون،2019).
 العلاقة الرابطة بين الانغماس المعرفي والإيثار: تتبلور العلاقه بين الانغماس المعرفي والإيثار من خلال تفضيل مصلحة المنظمة وأهدافها المرجوة وتنفيذ قراراتها على مصالح الموظف، وأولوياته. (محاسنة وآخرون، 2019).
العلاقة الرابطة بين الانغماس المعرفي والمجاملة : تتبلور العلاقه بين الانغماس المعرفي والمجاملة من خلال التأثير على القرارات المعنية بشؤون المنظمه عن طريق أسلوب الكلام اللبق الصادرمن الموظفين.(محاسنة وآخرون،2019).
 العلاقة الرابطة بين الانغماس السلوكي والولاء التنظيمي: تتبلور العلاقة بين الانغماس السلوكي والولاء التنظيمي بتمثيل الموظف للقيم والأهداف المنظمة الإدارية واندماج الفرد داخل بيئة عمله واستعداده لتقديم التضحيات لصالح المنظمة، فيكون على استعداد لبذل أقصى جهد ممكن لصالح المنظمة ورغبته في البقاء بعمله بالإضافة إلى إيمانه بأهداف وقيم المنظمة التابع لها، كما أن حالة الموظف غير الملموسة التي يستدل عليها من خلال الظواهر التنظيمية التي تبرر من سلوكيات الموظفين في التنظيم التي تجسد ولائهم للمنظمة .(محاسنة وآخرون،2019).
العلاقة الرابطة بين الانغماس السلوكي والإيثار: تتبلور العلاقة بين الانغماس السلوكي والإيثار بعمليات تعزيز السلوك الإيجابي للموظفين التي تربطهم ارتباطاً وثيقاً بالفرد داخل المنظمة التي يتبع لها، ويمكن الإشارة لها عن طريق التأثير على مدركات الموظفين وتلبية متطلبات المنظمة على الحساب الشخصي للموظف فيعمل على توسيع آفاقه ومدركاته حول الأحداث التي تجري في المحيط الذي ينتمي إلىه بالعمل .(محاسنة وآخرون،2019).
العلاقة الرابطة بين الانغماس السلوكي والمجاملة: تتبلور العلاقه بين الانغماس السلوكي والمجاملة عن طريق آلية التعامل بين الموظفين والمتعاملين مع المنظمة بأسلوب لبق يعكس منظر المنظمة الداخلي، ممايسهم بجذب العملاء فيها من خلال أسلوب الكلام الذي يصدر عن الموظفين.(محاسنة وآخرون،2019).
العلاقة الرابطة بين الانغماس العاطفي والولاء التنظيمي: تتبلور علاقة الانغماس العاطفي بالولاء التنظيمي من خلال الإسهام بالإخلاص الفاعل والشعور بالانتماء للمنظمة من خلال مايقوم بإنجازه من أعمال لخدمة المنظمة سواءً من خلال تبادل الفائدة أو المنفعة للاستمرارية بالمنظمة، أو عن طريق ترابط فعال بين الموظف والمنظمة، فالموظفون يتمتعون بالانغماس العاطفي دون الولاء التنظيمي فيرغبون في إعطاء أنفسهم بعض الشيئ مقابل الاستمرارية بالمنظمة.(محاسنة وآخرون،2019).
العلاقة الرابطة بين الانغماس العاطفي والإيثار: تتبلور علاقة الانغماس العاطفي والإيثار بمدى ارتباط الموظف وتفضيل مصالح المنظمة والعمل على مصالحه الشخصية، فيشير بالواجب تجاه تقديم أي عمل سواءً ملموس يعود بالنفع عليها بعيداً عن مصالحه الشخصية.(محاسنة وآخرون،2019).
العلاقة الرابطة بين الانغماس العاطفي والمجاملة : تتبلور علاقة الانغماس العاطفي والمجاملة بطريقة عمل الموظف ولباقته في التعامل مع زملائه، والزبائن، والمتعاملين مع المنظمة على اختلاف طبيعة الارتباط بها، فيعتبر الموظف أن عملية المجاملة تعود بالنفع على المنظمة من خلال ماتجذبه من مسهمين وزبائن وموظفين مايعزز دورها ومكانتها التنافسية.(محاسنة وآخرون،2019).
[bookmark: _Toc176813081][bookmark: _Toc176877104][bookmark: _Toc180515120][bookmark: _Toc180832366][bookmark: _Toc180832619][bookmark: _Toc186483826][bookmark: _Toc186484180]2-4- معوقات الانغماس الوظيفي وسلوك المواطنة التنظيمية:
	إن عدم إسهام الموظفين في المنظمات الإدارية بسلوكيات في الدور الإضافي ومدى التعلق وحب العمل يعود إلى مجموعة من المعوقات أهمها حسب ماذكرUeda(2012,p.87) :
1. عدم إشراك الموظفين في القرارات التي تهم المنظمة، فضلاً عن عدم تقوية توجهاتهم الإيجابية نحو المنظمة.
2. عجز ثقافة المنظمة عن التخفيف من ضغوط العمل، فالضغط الشديد يؤثر على كفاءة الموظفين وعلى سلوكياتهم الإضافية الإيجابية، مماينعكس- سلباً- على تميز أدائهم.
3. عدم إتاحة الفرص للموظفين للتعبير عن آرائهم وعدم رضاهم تجاه وظائفهم، ممايقف عائقاً أمام الموظفين للقيام بسلوكيات غير محسوبة.
4. إفتقار معظم المنظمات الإدارية إلى تحقيق العدالة التنظيمية، التي إن وجدت فإنها تشكل حافزاً قوياً لسلوك المواطنة التنظيمية.
وذكر أيضاً Chughtai(2008,p.102) بعض المعوقات التي تؤثر على الانغماس الوظيفي وسلوك المواطنة التنظيمية لدى الأفراد:
1. فقدان الثقة من جانب الموظفين والرؤساء؛ الذي يؤدي إلى اللامبالاة، والاغتراب، وعدم الرضا وقلة الدافعية للعمل.
2. العوامل الاجتماعية والاقتصادية، وهياكل الأجور والمرتبات، والعوامل الإدارية التي تتعلق بعدم الاستقرار الإداري والوظيفي.
[bookmark: _Toc176813082][bookmark: _Toc176877105][bookmark: _Toc180515121][bookmark: _Toc180832367][bookmark: _Toc180832620][bookmark: _Toc186483827][bookmark: _Toc186484181]2-5- الجوانب الإيجابية للانغماس الوظيفي وسلوك المواطنة التنظيمية:
	ذكرZhang (2013) أن الانغماس الوظيفي وسلوك المواطنة التنظيمية يعدان أحد القضايا الرئيسية التي يجب أن تتبوأ مكانة مرموقة في سلم أولويات الممارسين للإدارة، لمايتمتعان به من إيجابيات تنظيمية وتحقق مستوى أداء متميز ويعود ذلك للأسباب التالية:
1. يؤديان إلى تخفيف العبء المادي عن المؤسسات فهو إضافة حقيقية إلى مواردها بحيث يسمح بتوجيه ماكان مقرراً أن تتحمله المؤسسات من توظيف لبعض الموظفين للتوسع في خدماتها والتميز في أدائها.
2. يمتازان في خلق الحماس في الأداء وهذا مايفتقده العمل الروتيني.
3. يخلقان الإحساس بالانتماء لدى المؤسسات.
4. يتيحان الفرص لممارسة الديمقراطية من حيث اختيار نوع الأداء والوقت الذي يرغب المشاركة فيه.
5. يطوران العلاقات بين الأفراد والجماعات مماينعكس إيجاباً على الأداء المتميز.
6. يزيدان من فاعلىة وكفاءة الموظف في العمل.
7. يزيدان من مستوى الرضا عن العمل.
ويمكن القول أن الاهتمام الحالي حول كيفية تحفيز الموظفين ودفعهم على بذل جهودهم لتفوق متطلبات العمل الرسمي، يساعد المنظمات للتميز والارتقاء للأعلى، ويتميز سلوك المواطنة التنظيمية بأنه نشاط فردي واختياري يتسم بطابع الطواعية، كونه يتعدى إطار الواجبات الرسمية المحددة ولايترتب على ذلك أية مكافأة أو جزاءات ومع ذلك فهو ضروري لأي منظمة لتحقيق النجاح التنظيمي والتميز والارتقاء بالأداء والمحافظة على التوازن الداخلي للتنظيم، في حين أن الانغماس الوظيفي مهم جداً للمنظمة والموظف على حدٍ سواءَ، فالموظف المتعلق بعمله كثيراً يسهم في زيادة كفاءة المنظمة وزيادة الإنتاجية
[bookmark: _Hlk176973497][bookmark: _Toc180515085][bookmark: _Toc180832331][bookmark: _Toc180832584][bookmark: _Toc186483828][bookmark: _Toc186484182]2-6- الدراسات السابقة
تمثل الدراسات السابقة أساساً مهماً في إعداد الإطار النظري للدراسةِ الحالية، كما تشكل نتائج هذه الدراسات وتوصياتها، عاملاً مساعداً للباحث في تبرير مشكلة البحثِ نظرياً وصياغة أهدافها وفروضها، وقد تطرق الباحثون إلى جوانب كثيرة فيما يخص موضوع الدراسة الحالية، وعلية سيتم عرض الدراسات السابقة كمايأتي:
[bookmark: _Toc176813084][bookmark: _Toc176877107][bookmark: _Toc180515086][bookmark: _Toc180832332][bookmark: _Toc180832585][bookmark: _Toc186483829][bookmark: _Toc186484183]2-6-1- دراسات تناولت الانغماس الوظيفي 
[bookmark: _Toc176877108]2-6-1-1- دراسة حسين، أمينه (2021) بعنوان "الانغماس الوظيفي وعلاقته بالاحتراق الوظيفي" جامعة الملك خالد- المملكة العربية السعودية.
هدفت الدراسة إلى معرفة مستوى الانغماس الوظيفي بأبعاده المعرفي، والسلوكي، والانفعالي  وعلاقتة بالاحتراق الوظيفي – لدى أعضاء هيئة التدريس بجامعة الملك خالد بدلالة اختلاف متغيرات النوع، والخبرة، في أثناء مدة العمل داخل الجامعة، ولتحقيق أهداف الدراسة أعتمدت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي وبلغت عينة الدراسة(99) موظفاً وتوصلت الدراسة إلى أن مستوى الانغماس الوظيفي كان متوسطاً، وتبين أن هناك علاقة بين أبعاد الانغماس الوظيفي (السلوكي، والمعرفي، والانفعالي ) والاحتراق النفسي، وعدم وجود فروق في مستوى الانغماس الوظيفي تعزى لمتغير)النوع، والمهام الإدارية، ومدة العمل داخل الجامعة( .
أوصت الدراسة بالعمل على تطوير الانغماس الوظيفي وتعزيزه لدى أعضاء هيئة التدريس من خلال تحديد الأعمال والمسؤوليات، وخفض مستوى الاحتراق الوظيفي من خلال تخفيض حجم الأعباء المطلوب أدائها وتحديدها بدقة، تقديم التقدير الكافي لما يقوم به عضو هيئة التدريس وتعزيز مكانته، وزيادة الدعم المادي والمعنوي لحل المشكلات التي تواجه عضو هيئة التدريس.
[bookmark: _Toc176877109]2-6-1-2- دراسة كلٍ من ياسر عبدالرحمن، وآخرون (2021) بعنوان " أثر الرضا الوظيفي في تعزيز الانغماس الوظيفي" لدى أعضاء هيئة التدريس بالجامعة الجزائرية.
هدفت الدراسة إلى التعرف على أثر الرضا الوظيفي في تعزيز الانغماس الوظيفي مجتمعاً بأبعاده لدى أعضاء هيئة التدريس بالجامعة الجزائرية. ولتحقيق أهداف الدراسة تم الاعتماد على المنهج الوصفي التحليلي حيث بلغت عينة الدراسة (420) موظفاً وتوصلت الدراسة إلى وجود أثر للرضا الوظيفي في تعزيز الانغماس الوظيفي لدى أعضاء هيئة التدريس بالجامعات الجزائرية؛ وكذلك التأكد من وجود أثر للرضا الوظيفي لكلٍ من بعد محتوى العمل، وبعد نظام الأجور والترقيات، وبعد العلاقة بين زملاء العمل وكانت أبرز التوصيات، إعادة هيكلة نظام الأجور والمكافآت والحوافز المادية بما يلبي احتياجات وطموحات الموظفين، فتح المجال للموظفين في المشاركة في اتخاذ القرارات المتعلق بمتطلبات الوظيفه والمتطلبات الشخصية.
[bookmark: _Toc176877110]2-6-1-3- دراسة كلٍ من بالفار، علي، وبقادير، عبدالرحمن (2021) بعنوان "تحليل مستوى الانغماس الوظيفي لدى أساتذة التعليم الثانوي" ببلدية الرويسات بولاية ورقلة -الجزائر.
هدفت الدراسة إلى التعرف على مستوى الانغماس الوظيفي بأبعاده الانغماس المعرفي، والانغماس السلوكي، والانغماس العاطفي لدى أساتذة التعليم  الثانوي ببلدية الرويسات بورقلة، ومعرفة ما إذا كانت هناك فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى الانغماس الوظيفي وفقاً  للمتغيرات الشخصية: النوع، والسن، وسنوات الخدمة ولتحقيق أهداف الدراسة تم الاعتماد على المنهج الوصفي التحليلي وبلغ حجم العينه(100) موظف.
توصلت الدراسة إلى أن مستوى الانغماس الوظيفي لدى أفراد العينة جاء بدرجة منخفضة، كما أظهرت النتائج وجود فروق ذات دلالة إحصائية لدى الأفراد بين متوسطات استجابات أفراد العينة تعزى لمتغير النوع لصالح الإناث وتعزى لمتغير السن، كما أظهرت النتائج عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية لدى أفراد العينة وفقاً  لمتغير سنوات الخدمة. 
أوصت الدراسة بالاهتمام في بيئة العمل وكذالك الاهتمام بالحوافز المادية والمعنوية.
[bookmark: _Toc176877111]2-6-1-4- دراسة كلٍ من العربي، فطيمة، وروابح، كريم (2021) بعنوان "دور الدعم التنظيمي في تعزيز الانغماس الوظيفي" دراسة ميدانية في المؤسسة الجزائرية لإنتاج الكهرباء. حاسي مسعود. الجزائر.
هدفت الدراسة إلى إبراز دور الدعم التنظيمي في تعزيز الانغماس الوظيفي مجتمعاً بأبعاده للعاملين في المؤسسة الوطنية لإنتاج الكهرباء ولتحقيق أهداف الدراسة تم الاعتماد على المنهج الوصفي التحليلي وبلغت عينة الدراسة (102) موظف.
وتوصلت الدراسة إلى أن الانغماس الوظيفي كان بدرجة متوسطة أي أن المؤسسة لم توفر لعمالها الدعم الكافي مما يؤثر على انغماسهم في وظيفتهم بمستوى متوسط وكذلك أثبتت النتائج وجود علاقة طردية بين الدعم التنظيمي والانغماس الوظيفي.
أوصت الدراسة بالتركيز على أهمية الجانب النفسي في التعامل مع الموظفين، وضرورة وجود دعم داخل المنظمة للموظف حتى يشعر بالانتماء والراحة خلال القيام بعمله وبالتالي ينعكس هذا على حب الموظف لوظيفته مما يجعلهُ منغمس أكبر في عمله.
[bookmark: _Toc176877112]2-6-1-5- دراسة محاسنه، أحمد، وآخرون (2020) بعنوان "الانغماس الوظيفي لدى المعلمين وعلاقته بالمناخ المدرسي "– وزارة التربيه والتعليم - الأردن.
هدفت الدراسة إلى التعرف إلى مستوى الانغماس الوظيفي بأبعاده: الانغماس المعرفي، والانغماس الانفعالي ، والانغماس السلوكي لدى المعلمين، والتعرف على الفروق ذات الدلالة الإحصائية في مستوى الانغماس الوظيفي تُعزى لمتغيرات النوع، والمؤهل العلمي وعدد سنوات الخبرة كما هدفت الدراسة إلى فحص العلاقة الارتباطية بين الانغماس الوظيفي للمعلمين، والمناخ المدرسي. ولتحقيق أهداف الدراسة تم إعتماد المنهج الوصفي التحليلي، حيث بلغت عينة الدراسة (576) موظفاً وأظهرت النتائج أن الانغماس الوظيفي جاء بمستوى مرتفع مع وجود فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى الانغماس الوظيفي تُعزى لمتغيرات النوع لصالح الإناث، ووجود فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى الانغماس الوظيفي تُعزى لمتغيرات المؤهل العلمي لصالح المعلمين الحاصلين على مؤهل دراسات عُليا؛ وكذلك عدد سنوات الخبرة كما بينت الدراسة وجود علاقة ارتباطية موجبة ودالة إحصائياً بين الانغماس الوظيفي والمناخ المدرسي.
أوصت الدراسة بتهيئة بيئة العمل للحفاظ على مستوى مرتفع من الانغماس الوظفيي لدى الموظفين والعمل على تعزيز الانغماس الوظيفي.
[bookmark: _Toc176877114]2-6-1-6- دراسة العطوي، عامر وحميد، زينة (2019) بعنوان "دور الانغماس الوظيفي في تفسير العلاقة بين موارد الوظيفية وجودة الخدمة المصرفية". محافظة المثنى- جمهورية العراق.
هدفت الدراسة إلى معرفة مستوى الانغماس الوظيفي لدي العاملين في القطاع المصرفي العراقي. ومعرفة دور الانغماس الوظيفي كمتغير وسيط في تفسير العلاقة بين موارد الوظيفة وجودة الخدمة المصرفية. ولتحقيق أهداف الدراسة تم إعتماد المنهج الوصفي التحليلي، حيث بلغت عينة الدراسة (133) موظفاً.
توصلت الدراسة إلى أن مستوى الانغماس الوظيفي كان مرتفعا. كما يُعدالانغماس الوظيفي مؤثرا إيجابياً على العلاقة بين موارد الوظيفة وجودة الخدمة المصرفية.
وكانت أبرز التوصيات إستخدام موارد الوظيفه لقياس جودة الخدم المصرفيه.
[bookmark: _Toc176877116]2-6-1-7- دراسة عبيد، سالم (2019) بعنوان "الانغماس الوظيفي وعلاقته بالإزعاجات اليومية لدى المرشدين التربويين" في المدارس الثانويه والمتوسطة والإعدادية في المديريات العامة لتربية محافظة بغداد التابعة لوزارة التربية في العراق.
[bookmark: _Toc176877119]هدفت الدراسة إلى معرفة مستوى اختلاف الانغماس الوظفيي لدي المرشدين التربويين وفقاً  لمتغير النوع  كما هدفت إلى معرفة علاقة أبعاد (الانغماس المعرفي، والوجداني) بالازعاجات لدى المرشدين التربويين وبلغت عينة الدراسة (200) موظف ولتحقيق أهداف الدراسة تم إعتماد المنهج الوصفي التحليلي، وتوصلت الدراسة إلى أن مستوى الانغماس الوظيفي كان عالياً لدى المرشدين التربويين كما أكدت على عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين المرشدين التربويين في الانغماس الوظيفي تُعزى لمتغير النوع. كما دلت النتائج على وجود علاقة ارتباطية موجبة دالة على الانغماس الوظيفي والإزعاجات اليومية.
وأوصت الدراسة بتصميم برامج ارشادية لرفع المستوى المهني والتحفيز الوظيفي.
2-6-1-8- دراسة الشبل، رند (2019) بعنوان" مستوى الانغماس الوظيفي لدى معلمات المدارس الثانوية" في محافظة عنيزة- المملكة العربية السعودية.
هدفت الدراسة إلى التعرف على مستوى الانغماس الوظيفي بأبعاده: الانغماس العاطفي، والانغماس السلوكي، والانغماس المعرفي لدى معلمات المدارس الثانوية، وما إذا كانت توجد فروق ذات دلالة إحصائية وفقاً  للمتغيرات الشخصية: (التخصص- وسنوات العمل – والحالة الاجتماعية).
ولتحقيق أهداف الدراسة تم اعتماد المنهج الوصفي التحليلي، حيث بلغت عينة الدراسة (207) موظف.
وتوصلت الدراسة إلى أن مستوى الانغماس الوظيفي لدى أفراد العينة جاء بدرجة (متوسطة)، كما أظهرت النتائج وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات استجابات افراد العينة حول مستوى الانغماس الوظيفي تُعزى لسنوات الخبرة، وعدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية تُعزى للتخصص والحالة الاجتماعية، كما جاءت مقترحات تعزيز الانغماس الوظيفي على درجة كبيرة من القوة والأهمية، وقدمت الدراسة توصيات أهمها: تخفيف الأعباء الوظيفية عن الموظفات وتقديم الحوافز المادية والمعنوية، وتقدير الجهود المبذولة مما يدفعهن إلى بذل المزيد من العطاء، وينمي لديهن الشعور بالانغماس الوظيفي.
2-6-1-9- دراسة عوض، مؤنس (2018) بعنوان "الانغماس الوظيفي وعلاقته بالاحتراق النفسي" لدى معلمي المرحلة الأساسية الأولى في محافظة الوسطى – غزة – فلسطين.
هدفت الدراسة إلى التعرف على مستوى الانغماس الوظيفي، ومستوى الاحتراق النفسي والعلاقة بينهما لدى معلمي المرحلة الأساسية الأولى ومعرفة مدى اختلاف مستوى الانغماس الوظيفي، ومستوى الاحتراق النفسي لدى أفراد العينة باختلاف متغيرات النوع والخبرة. ولتحقيق أهداف الدراسة تم اعتماد المنهج الوصفي التحليلي، وبلغت عينة الدراسة (256) موظفاً.
وتوصلت الدراسة إلى عدة نتائج أهمها: جاء مستوى الانغماس الوظيفي بدرجة متوسطة، وتبين أن هناك علاقة بين الانغماس الوظيفي والاحتراق النفسي وعدم وجود فروق في مستوى الانغماس الوظيفي تُعزى لمتغير النوع، والخبرة لدى معلمي المرحلة الأساسية الأولى في محافظة الوسطى-غزة. 
أوصت الدراسة بزياد الدعم المادي والمعنوي، ورفع مستوى الكفاءة لدى الموظفين، وضرورة وضع برامج للدعم النفسي والاجتماعي للموظفين.
[bookmark: _Toc176813085][bookmark: _Toc176877122][bookmark: _Toc180515087][bookmark: _Toc180832333][bookmark: _Toc180832586][bookmark: _Toc186483830][bookmark: _Toc186484184]2-6-2- دراسات تناولت سلوك المواطنة التنظيمية
[bookmark: _Hlk176275283]2-6-2-1- دراسة ميساوي، سكندر وبوعطيط، سفيان (2024) بعنوان " سلوك المواطنة التنظيمية لدى أساتذة التعليم الابتدائي" دراسة ميدانية بالمقاطعة البيداغوجية رقم 20 بالطارف الجزائر.
هدفت الدراسة إلى معرفة مستوى ممارسة سلوك المواطنة التنظيمية بين أساتذة التعليم الابتدائية في المقاطعة البيداغوجية رقم 20 بولاية الطارف. وتأثير عوامل الديموغرافية: (النوع، والحالة الاجتماعية، والخبرة) على هذا السلوك، حيث اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي  مستخدمة نموذج أورجان (1988) الذي يقسم سلوك المواطنة إلى خمسة أبعاد: الإيثار، والروح الرياضية، والسلوك الحضاري، والكياسة ، ووعي الضمير، ولتحقيق أهداف الدراسة تم إعتماد المنهج الوصفي التحليلي، بلغت عينة الدراسة(106) موظفين وأظهرت النتائج أن مستوى سلوك المواطنة التنظيمية لدى الأساتذة مرتفع بشكل عام، وجاء ترتيب أبعاد هذا السلوك من الأقل إلى الأكثر انتشاراً كالآتي: الإيثار، والروح الرياضية، والسلوك الحضاري، والكياسة، ووعي الضمير كما كشفت الدراسة عن وجود فروق ذات دلالة إحصائية  بين الذكور والإناث في أبعاد: الإيثار، الروح الرياضية، ووعي الضمير لصالح الذكور. في حين لم يكن هناك فرق ملحوظ في بعدي الكياسة والسلوك الحضاري. ولم تظهر فروق ذات دالة إحصائية للحالة العائلية أو الأقدمية على سلوك المواطنة التنظيمية.
وكانت أبرز التوصيات بناء ثقافة تقدير واحترام وتكريم الموظفين الذين يظهرون سلوكيات موطنة تنظيمية متميزه من خلال برامج تقدير رسمية وغير رسمية، توفير حوافز مادية ومعنوية للموظفين الذين يظهرون سلوكيات مواطنة تنظيمية لدفعهم على الاستمرار في انتاج هذا السلوك.
2-6-2-2- دراسة كلٍ من السايس، باسم، وزيد، جمال (2023) بعنوان" أثر القيادة التحويلية في سلوك المواطنة التنظيمية" الجمهورية اليمنية.
هدفت الدراسة إلى قياس أثر القيادة التحويلية في سلوك المواطنة التنظيمية بأبعاده: الإيثار، والكياسه، والسلوك الحضاري، والروح الرياضية، ووعي الضمير، في مؤسسة موانئ البحر الأحمر اليمنية، إضافة إلى معرفة مستوى ممارسة سلوك المواطنة التنظيمية ولتحقيق أهداف الدراسة تم اعتماد المنهج الوصفي التحليلي، حيث بلغت عينة الدراسة (291) موظفاً وقد توصلت الدراسة إلى عدة نتائج أهمها: وجود مستوى متوسط لسلوك المواطنة التنظيمية، إضافة إلى وجود أثر إيجابي على المستوى الكلي للقيادة التحويلية في سلوك المواطنة التنظيمية بكل أبعادها الإيثار، والكياسه، والسلوك الحضاري، والروح الرياضية، ووعي الضمير.
وأوصت الدراسة بضرورة الاهتمام بنمط القيادة التحويلية بما لها من أثر في سلوك المواطنة التنظيمية.
[bookmark: _Toc176877126]2-6-2-3- دراسة كلا من إبراهيم، محمد، ونصيب، عرفة، والسيد، مجاهد (2023) بعنوان "أثر جودة حياة العمل على سلوك المواطنة التنظيمية" المملكة العربية السعودية. 
هدفت الدراسة إلى التعرف على أثر جودة حياة العمل على سلوك المواطنة التنظيمية بأبعاده: الإيثار، والكياسة، والسلوك الحضاري، والروح الرياضية للعاملين بالجامعات السعودية ولتحقيق أهداف الدراسة تم إعتماد المنهج الوصفي التحليلي، حيث بلغت عينة الدراسة (45) موظفاً .
توصلت الدراسة إلى أن هناك أثراً معنوياً لجودة حياة العمل على سلوك المواطنة التنظيمية وأبعادها: (الإيثار، والكياسة، والسلوك الحضاري، والروح الرياضية).
أوصت الدراسة منح الموظفين مزيداً من الصلاحيات وزيادة تمكينهم في مجال العمل ومشاركتهم بالقرارات الإدارية ووضع الأهداف لخلق الثقة والالتزام والولاء تجاه تحقيق الأهداف.
[bookmark: _Toc176877127]2-6-2-4- دراسة حبيطة، علي، وسبع، عائشة (2022) بعنوان "التمكين الهيكلي وعلاقته بسلوكيات المواطنة التنظيمية" الجزائر.
هدفت الدراسة إلى التعرف على مستوى التمكين الهيكلي وعلاقته بسلوكيات المواطنة التنظيمية بأبعاده: الإيثار، والكياسة، والضمير الحي، والسلوك الحضاري مجتمعة لدى العاملين في الوكالة الوطنية للصندوق الوطني للتأمينات الاجتماعية بالجلفة في دولة الجزائر، ولتحقيق أهداف الدراسة تم اعتماد المنهج الوصفي التحليلي، وبلغت عينة الدراسة (48) موظفاً. وتوصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها: وجود مستوى إدراك متوسط للتمكين الهيكلي، ومستوى إدراك مرتفع لسلوك المواطنة التنظيمية، كما تبين وجود علاقة بين كلٍ من التمكين الهيكلي وسلوك المواطنة التنظيمية.
وأوصت الدراسة بتمكين الموظف داخل المؤسسة لما له من أثر فعال على سلوكيات المواطنة التنظيمية، واكتساب سلوكيات تطوعية اختيارية ممايزيد الكفاءة والفاعلية.
[bookmark: _Toc176877128]2-6-2-5- دراسة مشاري، عبد الرحيم (2022) بعنوان " دور التمكين الاجتماعي للعاملين في تعزيز سلوكيات المواطنة التنظيمية" منظور تحليلي المملكة العربية السعودية. 
هدفت الدراسة إلى إبراز الدور الجوهري للتمكين الاجتماعي في تعزيز سلوكيات المواطنة التنظيمية. وتوصلت الدراسة إلى أهمية التمكين الاجتماعي، في تعزيز سلوكيات المواطنة التنظيمية وأوصت بزيادة الاهتمام بتوسيع قاعدة المشاركة، وإتاحة الحرية في التعبير عن الأفكار الخاصة بالعمل وتشجيع مظاهر وفرص الابتكار في العمل والأخذ بآراء العاملين في القرارات الحيوية وتشجيع الإدارة للجهد المبذول، إذ أن كل ذلك يتيح الفرصة أمام العاملين ويشجع على تبني سلوك المواطنة التنظيمية.
[bookmark: _Toc176877129]2-6-2-6- دراسة لطرش، أيمن، ومنيش، زهير (2021م (بعنوان "أثر الثقافة التنظيمية على سلوك المواطنة التنظيمية" الجزائر.
هدفت الدراسة إلى معرفة أثر القيم والمعتقدات التنظيمية على سلوك المواطنة التنظيمية بأبعاده: (الإيثار، والمجاملة، والروح الرياضية، ووعي الضمير، والسلوك الحضاري). لدى مؤسسة مدبغة الجلود (جيجل)، والتعرف على أثر التوقعات والأعراف التنظيمية على سلوك المواطنة. ولتحقيق أهداف الدراسة تم إعتماد المنهج الوصفي التحليلي، وبلغت عينةالدراسة (50) موظفاً.
توصلت الدراسة إلى عدة نتائج أهمها: وجود أثر ذي دلالة إحصائية لأبعاد الثقافة التنظيمية على سلوك المواطنة التنظيمية.
أوصت الدراسة بضرورة تشجيع المؤسسة لعمالها على إبداء روح المبادرة، وتشجيع إدارة المؤسسة على العمل الجماعي لحل المشكلات وزيادة الاهتمام بجانب العلاقات الإنسانية.
[bookmark: _Toc176877130]2-6-2-7- دراسة العامري، عبد العزيز (2020) بعنوان "العدالة التنظيمية وعلاقتها بسلوك المواطنة التنظيمية". لدى موظفي وزارة التربية والتعليم بالجمهورية اليمنية.
هدفت الدراسة إلى الكشف عن العلاقة بين أبعاد العدالة التنظيمية التوزيعية، والإجرائية، والتعاملية. وأبعاد سلوك المواطنة التنظيمية: (الإيثار، والكياسة، والروح الرياضية، ووعي الضمير، والسلوك الحضاري لدى موظفي وزارة التربية والتعليم بالجمهورية اليمنية) ولتحقيق أهداف الدراسة تم اعتماد المنهج الوصفي التحليلي، وبلغت عينة الدراسة (100) موظف وتوصلت الدراسة إلى عدد من النتائج أبرزها: تدني مستوى إحساس موظفي وزارة التربية والتعليم بالعدالة التنظيمية، ووجود درجة ممارسة مرتفعة لسلوكيات المواطنة التنظيمية. كما أظهرت نتائج الدراسة عدم وجود علاقة ارتباطية دالة إحصائياً بين مستوى الإحساس بالعدالة التنظيمية ومستوى ممارسة سلوكيات المواطنة التنظيمية لدى أفراد عينة الدراسة.
وأوصت الدراسة بعدة توصيات أبرزها تقديم الحوافز المعنوية لتعزيز سلوك المواطنة التنظيمية لدى الموظفين، وتحفيز الآخرين للقيام به، الاهتمام بترسيخ مفهوم سلوك المواطنة التنظيمية لدى الموظفين في مختلف المستويات الإدارية، عن طريق عقد دورات وندوات لإبراز مفهوم سلوك المواطنة وأهميته وأثاره الإيجابية على مستوى الفرد، والجماعة، والمنظمة، خصوصاً في ظل شح الموارد المالية.
[bookmark: _Toc176877131]2-6-2-8- دراسة بن كيحول، محمد (2020 (بعنوان "أبعاد الثقافة التنظيمية وعلاقتها بتنمية سلوك المواطنة التنظيمية" بلدية عين الملح الجزائر.
هدفت الدراسة إلى تحديد العلاقة بين أبعاد الثقافة التنظيمية مجتمعه ومدى تأثيرها من خلال التفاعل بينها، ومن خلال تفاعلها كمتغيرات مستقلة مجتمعة مع المتغير التابع (تنمية سلوك المواطنة التنظيمية). ولتحقيق أهداف الدراسة تم إعتماد المنهج الوصفي التحليلي، وبلغت عينة الدراسة (144) موظفاً وتوصلت الدراسة إلى عدة نتائج، أهمها: أن هناك علاقة تأثير موجبة ذات دلالة إحصائية بين أبعاد الثقافة التنظيمية وتنمية سلوك المواطنة التنظيمية لدى موظفي مقر بلدية عين الملح.
أوصت الدراسة بضرورة الاهتمام بسلوكيات المواطنة التنظيمية وتشجيعها وتعزيزها وتنميتها لدى الموظفين، مع عمل آليات وبرامج تساهم في رفع مستويات سلوكيات المواطنة التنظيمية وترجمتها إلى الواقع الملموس. 
[bookmark: _Toc176877132]2-6-2-9- دراسة عنيزة، زكريا (2017 (بعنوان "دور العدالة التنظيمية في ترسيخ سلوك المواطنة التنظيمية لدى المعلمين بالإدارة الرياضية" 
هدفت الدراسة إلى معرفة دور العدالة التنظيمية في ترسيخ سلوك المواطنة التنظيمية بأبعاده: السلوك الحضاري، ووعي الضمير لدى العاملين بالإدارة الرياضية وإبراز دور عدالة التوزيع في ترسيخ سلوك المواطنة التنظيمية لدى العاملين بالإدارة الرياضية. ولتحقيق أهداف الدراسة تم اعتماد المنهج الوصفي التحليلي، حيث بلغت عينة الدراسة (34) موظفاً بمديرية الشباب والرياضة بولاية (برج بوعريريج). توصلت الدراسة إلى عدة نتائج منها: وجود دور لعدالة التوزيع في ترسيخ سلوك المواطنة التنظيمية لدى العاملين بالإدارة الرياضية، ولعدالة المعاملات والإجراءات دور في ترسيخ سلوك المواطنة التنظيمية لدى العاملين بالإدارة الرياضية.
أوصت هذه الدراسة بضرورة مراعاة تحقيق العدالة التنظيمية (عدالة التوزيع، وعدالة الإجراءات، وعدالة المعاملات) لما لها من دور كبير في ترسيخ سلوك المواطنة التنظيمية بالإدارة الرياضية، وضرورة إعطاء مكافأة لمن يقوم بسلوك المواطنة التنظيمية داخل العمل.
[bookmark: _Toc176877133]2-6-2-10- دراسة أمين، روزا (2016) بعنوان "أخلاقيات العمل في إطار سلوك المواطنة التنظيمية لتحقيق جودة الخدمات الطبية" 
واخيراً وفي اتجاه معاكس كان سلوك المواطنة التنظيمية متغيراً مستقلا إذ هدفت الدراسة إلى معرفة أثر سلوك المواطنة التنظيمية بأبعاده: السلوك الحضاري، والروح الرياضية، والكياسة، والضمير الحي، والإيثار على تحقيق جودة الخدمة الصحية في مستشفى (شار الحكومية بكردستان العراق). ولتحقيق أهداف الدراسة تم اعتماد المنهج الوصفي التحليلي، حيث بلغت عينة الدراسة (910) من الأطباء والكوادر الطبية المساعدة والمرضى وتوصلت الدراسة إلى وجود أثر معنوي لسلوك المواطنة التنظيمية على تحقيق جودة الخدمة الصحية.
أوصت الدراسة بالالتزام بأخلاقيات العمل الطبية من خلال سلوك المواطنة التنظيمية؛ بهدف تحسين وتحقيق الجودة الصحية. 
[bookmark: _Hlk176976571][bookmark: _Toc176813086][bookmark: _Toc176877134][bookmark: _Toc180515088][bookmark: _Toc180832334][bookmark: _Toc180832587][bookmark: _Toc186483831][bookmark: _Toc186484185]2-6-3- دراسات تناولت المتغيرين معاً الانغماس الوظيفي وسلوك المواطنة التنظيمية:
[bookmark: _Toc176877135]2-6-3-1- دراسة صالح، رشا (2022) بعنوان "الانغماس الوظيفي وأثره في سلوك المواطنة التنظيمية" دراسة تطبيقي على جمعية الفنادق الأردنية فئة خمس نجوم الأردن.
هدفت الدراسة إلى التعرف على مستوى الانغماس الوظيفي بأبعاده: الانغماس المعرفي، والانغماس السلوكي، والانغماس العاطفي وأثره في سلوك المواطنة التنظيمية بأبعاده: الولاء التنظيمي، والإيثار، والمجاملة- دراسة تطبيقية على جمعية الفنادق الأردنية(27) فندقاً من فئة الخمسة نجوم، ولتحقيق أهداف الدراسة تم اعتماد المنهج الوصفي التحليلي، حيث بلغت عينة الدراسة(469) موظفاً.
توصلت الدراسة إلى وجود أثر معنوي لأبعاد الانغماس الوظيفي المتمثلة (الانغماس المعرفي، والانغماس العاطفي، والانغماس السلوكي) على سلوك المواطنة التنظيمية بأبعادها: الولاء التنظيمي، والإيثار، والمجاملة في فنادق الخمسة نجوم في عمان.
أوصت الدراسة بتعزيز الانغماس العاطفي لدى الموظفين من خلال توفير مجموعة من الوسائل الترفيهية والراحة التي يمكن أن يتمتع بها الموظف أثناء العمل، واستخدام الأدوات والتكنولوجيا الحديثة في العمل لتخفيف الضغط على الموظفين، بحيث يؤدوا مهامهم براحة واطمئنان.
[bookmark: _Toc176877136]2-6-3-2- دراسة المصري، محمد (2015) بعنوان " الانغماس الوظيفي وعلاقته بسلوك المواطنة التنظيمية" دراسة تطبيقية على المستشفيات الحكومية في قطاع غزة فلسطين.
هدفت الدراسة إلى التعرف على العلاقة بين الانغماس الوظيفي بأبعاده: الانغماس العاطفي، والانغماس المعرفي، والانغماس السلوكي وسلوك المواطنة التنظيمية بأبعاده مجتمعة الإيثار، الكياسة، الروح الرياضية، السلوك الحضاري، ووعي الضمير لدى الأطباء العاملين في المستشفيات الحكومية بقطاع غزة بدولة فلسطين، والتعرف على مستوى الانغماس الوظيفي ودرجة ممارسة سلوك المواطنة التنظيمية لدى الأطباء. ، ولتحقيق أهداف الدراسة تم اعتماد المنهج الوصفي التحليلي، حيث بلغت عينة الدراسة (285) طبيباً في المستشفيات الحكومية في قطاع غزة وتوصلت الدراسة إلى وجود علاقة طردية بين الانغماس الوظيفي وسلوك المواطنة التنظيمية ، كما بينت وجود علاقة طردية بين أبعاد الانغماس الوظيفي ( الانغماس العاطفي، والانغماس المعرفي، والانغماس السلوكي) وسلوك المواطنة التنظيمية ، فيما أظهرت ارتفاع درجة ممارسة الانغماس الوظيفي وسلوك المواطنة التنظيمية للأطباء العاملين في المستشفيات الحكومية، وأظهرت وجود فروق ذات دلالة إحصائية حول مستوى سلوك المواطنة التنظيمية للأطباء وفقاً  للمتغيرات ( العمر، واسم المستشفى) وكذلك عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية حول مستوى الانغماس الوظيفي للأطباء وفقاً  للمتغيرات (النوع، والحالة الاجتماعية) وعدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية حول مستوى سلوك المواطنة التنظيمية للأطباء وفقاً  للمتغيرات ( النوع، والحالة الاجتماعية، والمسمى الوظيفي، وسنوات الخدمة ، والمؤهل العلمي، واسم المستشفى).
وأوصت الدراسة بتطوير الانغماس الوظيفي وتعزيز الانغماس السلوكي وزيادة مستوى الوعى بأهمية سلوك المواطنة التنظيمية لدى الموظفين ونتائجه الإيجابية لصالح المريض بشكل خاص والمستشفى بشكل عام، والعمل على غرس قيم سلوك المواطنة التنظيمة والانغماس الوظيفي لدى الموظفين بمختلف مستوياتهم الوظيفية.
[bookmark: _Toc186483832][bookmark: _Toc186484186]2-6-4- الدراسات الأجنبية:
2-6-4-1- دراسة: (Prasetyo, & Riyadi, 2012) تأثير الانغماس الوظيفي على أداء الموظف من خلال المشاركة في العمل في بنك جاتيمي دولة إندونيسيا:
هدفت الدراسة إلى التعرف على أثر الانغماس الوظيفي على أداء الموظفين من خلال المشاركة في العمل في بنك جاتمي بأندونيسيا ولتحقيق أهداف الدراسة تم استخدام المنهج الوصفي التحليلي، وتكونت عين الدراسة من (191) موظفاً من رؤساء الأقسام ومديري فروع البنك. وتوصلت الدراسة الى عدة نتائج أهمها أن الانغماس الوظيفي لهُ تأثير كبير على المشاركة في العمل، وليس لهُ تأثير كبير على أداء الموظفين.
وأوصت الدراسة بتعزيز الانغماس الوظيفي لماله من تأثير إيجابي في المشارك في العمل ورفع كفأة وأداء الموظفين.
2-6-4-2- دراسة (Gopinath & kalpana, 2020) :علاقة الانغماس الوظيفي بالرضا الوظيفي في الهند:
هدفت الدراسة إلى التعرف على علاقة الانغماس الوظيفي بالرضا الوظيفي في الهند، ولتحقيق أهداف الدراسة تم استخدام المنهج الوصفي التحليلي وبلغت عينة الدراسة (250) موظفاً.
وتوصلت الدراسة إلى عدةة نتائج أبرزها تأثير الانغماس الوظيفي بشكل كبيرعلى الرضا الوظيفي وكذلك وجود علاقة بين الانغماس الوظيفي والرضا الوظيفي.
وأوصت الدراسة بالعمل على تعزيز الانغماس الوظيفي لدى الموظفين لتحقيق مستوى مقبول من الرضا الوظيفي.
[bookmark: _Hlk186469605]2-6-4-3- دراسة:(Abdulla, Meor, Nurul Kamel, 2020) تأثير الخصائص الديموغرافية على المواطنة التنظيمية في المؤسسات العامه ماليزيا:
هدفت الدراسةالى معرفة أثر الخصائص الديموغرافي للموظفين في المؤسسات الحكومية في ماليزيا على سلوك المواطنة التنظيمية لديهم ولتحقيق أهداف الدراسة تم الاعتماد على المنهج التحليلي الوصفي وبلغت عينة الدراسة (615) موظفاً في مؤسسة بوتراجايا الحكومية في ماليزيا.
وتوصلت الدراسة إلى عدة نتائج أبرزها: لايوجد تأثير لنوع الموظف وعمره ومستواه التعليمي وفترة خدمته على سلوك المواطنة التنظيمية لديه، أما بالنسبة للمستوى الوظيفي فكان مختلف  كما أظهرت الدراسة وجود فروق في مستويات سلوك المواطنة التنظيمية لدى الموظفين في المؤسسات الحكومية فكلما ارتفعت الدرج الوظيفية أظهر الموظفون في هذه المستويات إصراراً على القيام بممارسات سلوكيات تنظيمية إضافية تجاه زملائه وتجاه المؤسسة.
2-6-4-4- دراسة (Medoza, 2019) :الدور الوسيط للانغماس الوظيفي في العلاق بين الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي في المؤسسات الصغيرة ومتوسطة الحجم في الفلبين:
[bookmark: _Hlk188787512]هدفت الدراسة إلى معرفة الدور الوسيط للانغماس الوظيفي في العلاق بين الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي في المؤسسات الصغيرة ومتوسطة الحجم في الفلبين، وتحديد هل هناك دور وسيط للانغماس الوظيفي بين الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي، ولتحقيق أهداف الدراسة تم استخدام المنهج الوصفي التحليلي حيث تكونت الدراسة من (86) موظفاً في مؤسسات تجارية صغيرة ومتوسطة الحجم تعمل في تصنيع منتجات اللحوم بالفلبين وتوصلت الدراسة إلى عدة نتائج أبرزها وجود أثر للانغماس الوظيفي في العلاقة بين الرضا الوظيفي واللالتزام التنظيمي كما توصلت الدراسة إلى أن الرضا الوظيفي يمكن أن يكون مؤشراً جيداً للإلتزام التنظيمي والانغماس الوظيفي. وأوصت الدراسة بضرورة إيجاد المديرين لطرقاً واستراتيجيات لكيفية تحقيق موظفيهم للرضاالوظيفي.
2-6-4-5- دراسة (Nawaz, & Gomes, 2018) :معرفة العلاقة بين سلوك المواطنة التنظيمية وأداء فريق العمل في ظل الدور الوسيط للصراع على مستوى فريق العمل في الكليات والجامعات في الهند:
هدفت الدراسة إلى معرفة العلاقة بين سلوك المواطنة التنظيمية وأداء فريق العمل في ظل الدور الوسيط للصراع على مستوى فريق العمل في الكليات والجامعات في الهند، ولتحقيق أهداف الدراسة تم اتباع المنهج الوصفي التحليلي وبلغت عينة الدراسة(204) موظفاً في (25) كلية وجامعة وذلك لمعرفة الدور الوسيط للصراع على مستوى الفريق في صراع العلاقات وصراع المهمات وصراع الأداء وسلوك المواطنة التنظيمية.
وتوصلت الدراسة إلى عدة نتائج أبرزها أن صراع العلاقات له تأثير إيجابي على أداء الفريق بينما له أثر ضعيف على سلوك المواطنة التنظيمية. 
[bookmark: _Toc186483833][bookmark: _Toc186484187]2-7- الفجوة البحثية:
أظهرت أغلب الدراسات السابقة أن الانغماس الوظيفي متغير مستقل نشط يؤثر على كثير من متغيرات السلوك البشري بمافيها سلوك المواطنة التنظيمية في منظمات مختلفة وهو مادفع الباحث إلى تناوله في هذه الدراسة كمتغير مستقل.
تعددت أبعاد الانغماس الوظيفي بحسب طبيعة البحث، والهدف منه، وكانت الأبعاد الثلاثة (العاطفي، والمعرفي، والسلوكي) هي الأبعاد الأكثر تكراراً عند أغلب الباحثين وهو ماتم اعتمادها في هذه الدراسة.
تختلف الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة في كثير من الجوانب منها زمان ومكان ومجتمع تطبيق هذه الدراسة، كما أن المحتوى المعرفي الخاص بهذه الدراسة مختلف وفقاً لذلك.
أظهرت أغلب الدراسات السابقة أن سلوك المواطنة التنظيمية بأبعادها المختلفة تتأثر بكثير من متغيرات السلوكيات بما فيها الانغماس الوظيفي في منظمات تختلف في نشاطها وأهدافها.
تفتقر المنظمات اليمنية وخاصة القطاع الصحي لمثل هذه الأبحاث حيث تعاني من مشاكل متنوعة ترتبط بالسلوك التنظيمي نتيجة للأوضاع التي تمر بها اليمن والتي أثرت على سلوكيات العاملين فيها.
مقارنة الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة
أولاً:- أوجه التشابة:
تتمثل أوجه التشابه بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة في النقاط التالية:
1- كلٌ من الدراسة الحالية والدراسات السابقة اعتمدت على الاستبانة كأداة رئيسة لجمع البيانات.
2- استخدمت كل من الدراسة الحالية والدراسات السابقة برنامج الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية( (spss لتحليل البيانات.
3- اعتمدت كل من الدراسة الحالية والدراسات السابقة على المنهج الوصفي التحليلي.

ثانياً:- أوجه الاختلاف:
هناك العديد من أوجه الاختلاف بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة من حيث المكان والزمان والعينة، ونوع القطاع، والمتغيرات والجدول التالي يوضح أوجه الاختلاف بينهم.
[bookmark: _Toc186479262][bookmark: _Toc186484379]جدول رقم(2-4) أوجه الاختلاف بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة
	وجه المقارنة
	الدراسة الحالية
	الدراسات السابقة

	من حيث المكان والزمان
	أنجزت الدراسة الحالية خلال العام 2024م في محافظة مأرب – الجمهورية اليمنية
	تمت في بيئات عربية وأجنبية ومحلية مختلفة وكانت ما بين عام 2015م – 2024م حيث شملت الأماكن التالية المملكة العربية السعودية – الجزائر – الأردن – العراق – فلسطين – اليمن- الهند- الفلبين- ماليزيا- اندونيسيا

	من حيث العينة
	ركزت الدراسة الحالية على الحصر الشامل للموظفين بمختلف مستوياتهم الوظيفية وجنسياتهم والبالغ عددهم 400 موظف
	ركزت مختلف الدراسات على عينات مختلفة أكثر أو أقل من الدراسة الحالية

	من حيث نوع القطاع
	استهدفت الدراسة الحالية القطاع العام حيث طبقت على هيئة مستشفى مأرب العام
	تنوعت الدراسات السابقة بين القطاع الخاص والعام مع اختلاف طبيعة النشاط

	من حيث المتغيرات
	اعتمدت الدراسة الحالية على متغيرين مستقل وتابع وهما الانغماس الوظيفي وسلوك المواطنة التنظيمية
	تناولت الدراسات السابقة متغيرات مختلفة منها الانغماس الوظيفي، الاحتراق الوظيفي، الرضا الوظيفي، الدعم التنظيمي، جودة الخدمات، الاحتراق النفسي، القيادة التحويلية، سلوك المواطنة التنظيمية، التمكين الهيكلي، التمكين الاجتماعي، الثقافة التنظيمية، العدالة التنظيمية

	من حيث الهدف
	تهدف الدراسة الحالية على معرفة أثر الانغماس الوظيفي في سلوك المواطنة التنظيمية
	هدفت معظم الدراسات السابقة إلى الوقوف على واقع الانغماس الوظيفي بمختلف المؤسسات سابقة الذكر وكذلك الوقوف على واقع سلوك المواطنة التنظيمية في مؤسسات مختلفة


المصدر: من إعداد الباحث في ضوء الدراسات السابقة.
الاستفادة من الدراسات السابقة:-
تكمُن أهم مجالات الاستفادة في الدراسات السابقة في كونها أسهمت في إثراء وإعداد الأدبيات النظرية وصياغة فرضيات الدراسة بالإضافة إلى الآتي:-
1- ضبط متغيرات الدراسة حيث كان المتغير المستقل الانغماس الوظيفي والمتغير التابع سلوك المواطنة التنظيمية.
2- التعرف على المنهجية المتبعة في الدراسات السابقة، مما فتح المجال في إعداد المنهجية المتبعة.
3- ساهمت وبشكل كبير في تصميم استمارة الاستبيان، من خلال الجانب النظري واستمارة استبيان الدراسات السابقة.
4- الفهم الجيد للموضوع والتعمق فيه.
5- الإلمام بالنتائج المتوصل إليها من الدراسات السابقة، مما مكن الباحث من الانطلاق في الدراسة الحالية.
[bookmark: _Toc180834732][bookmark: _Toc180834943][bookmark: _Toc186479263][bookmark: _Toc186484380][bookmark: _Hlk186470250]جدول رقم(2-5) الدراسات التي تناولت أبعاد الانغماس الوظيفي والتي تم اعتمادها في الدراسة الحالية.
	م
	الباحث
	العام
	العنوان
	الأبعاد

	1
	حسين
	2021
	الانغماس الوظيفي وعلاقته بالاحتراق الوظيفي
	الانغماس السلوكي
الانغماس المعرفي
الانغماس العاطفي

	2
	عبد الرحمن، وآخرون
	2021
	أثر الرضا الوظيفي في تعزيز الانغماس الوظيفي
	الانغماس السلوكي
الانغماس المعرفي
الانغماس العاطفي

	3
	بالفار، وبقادير
	2021
	تحليل مستوى الانغماس الوظيفي لدى أساتذة التعليم الثانوي
	الانغماس السلوكي
الانغماس المعرفي
الانغماس العاطفي

	4
	محاسنه، وآخرون
	2020
	الانغماس الوظيفي لدى المعلمين وعلاقته بالمناخ المدرسي
	الانغماس السلوكي
الانغماس المعرفي
الانغماس العاطفي

	5
	العطوي، وحميد
	2019
	دور الانغماس في تفسير العلاقة بين موارد الوظيفة وجودة الخدمة المصرفية
	الانغماس السلوكي
الانغماس المعرفي
الانغماس العاطفي

	6
	عبيد
	2019
	الانغماس الوظيفي وعلاقته بالإزعاجات اليومية لدى المرشدين التربويين
	الانغماس الوجداني
الانغماس المعرفي

	7
	الشبل
	2019
	مستوى الانغماس الوظيفي لدى معلمات المدارس الثانوية
	الانغماس السلوكي
الانغماس المعرفي
الانغماس العاطفي

	8
	صالح
	2022
	الانغماس الوظيفي وأثره في سلوك المواطنة التنظيمية
	الانغماس المعرفي
الانغماس السلوكي
الانغماس العاطفي

	9
	المصري
	2015
	الانغماس الوظيفي وعلاقته بسلوك المواطنة التنظيمية
	الانغماس العاطفي
الانغماس المعرفي
الانغماس السلوكي


المصدر: من اعداد الباحث بالاعتماد على الدراسات السابقة


[bookmark: _Toc180834736][bookmark: _Toc180834947][bookmark: _Toc186479264][bookmark: _Toc186484381]جدول(2-6) يوضح الدراسات التي شملت أبعاد سلوك المواطنة التنظيمية والتي تم اعتمادها في الدراسة الحالية.
	م
	الباحث
	العام
	العنوان
	الأبعاد

	


1
	ميساوي، وبوعطيط
	2024
	سلوك المواطنة التنظيمية لدى أساتذة التعليم الابتدائي
	الإيثار
الروح الرياضية
السلوك الحضاري
الكياسة
وعي الضمير

	
2
	السايس، زيد
	2023
	أثر القيادة التحويلية في سلوك المواطنة التنظيمة
	الإيثار
الروح الرياضية
السلوك الحضاري
الكياسة
وعي الضمير

	

3
	إبراهيم، وآخرون
	2023
	أثر جودة حياة العمل على سلوك المواطنة التنظيمية
	الإيثار
الروح الرياضية
السلوك الحضاري
الكياسة

	

4
	على حبيطة، عائشة
	2022
	التمكين الهيكلي وعلاقتة بسلوك المواطنة التنظيمية
	الإيثار
الكياسة
السلوك الحضاري
الضمير الحي

	

5


	لطرش، زهير
	2021
	
أثر الثقافة التنظيمية على سلوك المواطنة التنظيمية
	الإيثار
المجاملة
الروح الرياضية
وعي الضمير
السلوك الحضاري

	

6
	العامري
	2020
	العدالة التنظيمية وعلاقتها بسلوك المواطنة التنظيمية
	الإيثار
الكياسة
الروح الرياضية
وعي الضمير
السلوك الحضار

	7
	زكريا
	2017
	دور العدالة التنظيمية في ترسيخ سلوك المواطنة التنظيمية
	السلوك الحضاري
وعي الضمير

	


8
	أمين
	2016
	أخلاقيات العمل في إطار سلوك المواطنة التنظيمية لتحقيق جودة الخدمات الطبية
	السلوك الحضاري
الروح الرياضية
الكياسة
الضمير الحي
الإيثار

	
9
	صالح
	2022
	الانغماس الوظيفي وأثره في سلوك المواطنة التنظيمية
	الإيثار
المجاملة

	

10
	المصري
	2015
	الانغماس الوظيفي وعلاقته بسلوك المواطنة التنظيمية
	الإيثار
الكياسة
الروح الرياضية
السلوك الحضاري
وعي الضمير


المصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد على الدراسات السابقة

[bookmark: _Toc176813089][bookmark: _Toc176877139][bookmark: _Toc180515095][bookmark: _Toc180832341][bookmark: _Toc180832594][bookmark: _Toc186483834][bookmark: _Toc186484188]2-8- فرضيات الدراسة:
تقوم الدراسة الحالية على ثلاثة فروض رئيسة، وذلك على النحو الآتي: 
1- لا يوجد اختلاف معنوي في مستوى الانغماس الوظيفي لدى موظفي هيئة مستشفى مأرب العام يعزى للمتغيرات الديمغرافية.
2- لا يوجد اختلاف في مستوى ممارسة سلوك المواطنة التنظيمية لدى موظفي هيئة مستشفى مأرب العام يعزى للمتغيرات الديمغرافية.	
3- لا يوجد أثر معنوي للانغماس الوظيفي في مستوى سلوك المواطنة التنظيمية لدى موظفي هيئة مستشفى مأرب العام.				 
[bookmark: _Toc180515100][bookmark: _Toc180832346][bookmark: _Toc180832599][bookmark: _Toc186483835][bookmark: _Toc186484189][bookmark: _Toc180515122][bookmark: _Toc180832368][bookmark: _Toc180832621]2-9- النموذج المعرفي:
[bookmark: _Hlk179996529]تُعتبر النماذج عرض تقريبي يُوضح مكونات الظاهرة والعلاقات الخاضعة للدراسة وقد تتكون من شكل أو أكثر وصفياً أوبيانياً أو رياضياً، وفي الدراسة الحالية تم تصميم نموذج يشمل جميع العلاقات والمتغيرات التي سوف يتم دراستها وتحديد العلاقة بينها كما يوضح ذلك الشكل رقم(2/10) التالي .  
في ضوء ما سبق وبناءً على فروض الدراسة يمكن تصميم النموذج المعرفي وذلك على النحو التالي: 
الانغماس الوظيفي

الشفافية الإدارية
سلوك المواطنة  التنظيمية

الإلتزام التنظيمي
سلوك المواطنة التنظيمية
المتغير التـابـع

المتغير التـابـع
المتغير المسـتـقل

المتغير المسـتـقل
الانغماس السلوكي

تقييم الأداء 
الانغماس المعرفي

تداول المعلومات
الانغماس العاطفي

التعليمات والأنظمة

[bookmark: _Toc186479480][bookmark: _Toc186484570]شكل (2-10) النموذج المعرفي
المصدر: إعداد الباحث بالاعتماد على دراسة المصري (2015).

الفصل الثاني                                                                                                    المراجعة الأدبيـــــــة
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[bookmark: _Toc186483836][bookmark: _Toc186484190]الفصل الثالث: منهجية الدراسة


	
	مقدمة 

	3-1
	منهج الدراسة.

	3-2
	أنواع البيانات مصادرها.
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	متغيرات الدراسة وأساليب القياس.
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	مجتمع الدراسة.

	3-5
	أداة جمع البيانات الأولية.
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	أساليب تحليل البيانات






[bookmark: _Toc176813091][bookmark: _Toc176877141][bookmark: _Toc180515123][bookmark: _Toc180832369][bookmark: _Toc180832622][bookmark: _Toc186483837][bookmark: _Toc186484191]مقدمة:
يستهدف هذا الفصل توضيح المنهجية والأساليب والوسائل المتبعة في إعداد الدراسة وتحديدها وخصوصاً ما يرتبط بالجانب الخاص بالدراسة الميدانية، وذلك من خلال تحديد الأبعاد المستخدمة في إجراء الدراسة الميدانية وفروض الدراسة ومتغيراتها، وكيفية قياسها، بالإضافة إلى توصيف مجتمع الدراسة وتحديده، ووسائل جمع البيانات وتحليلها. 
وبناء على ما سبق يتضمن هذا الفصل ما يأتي:
1- منهج الدراسة
2- أنواع البيانات ومصادرها.
3- متغيرات الدراسة وأساليب القياس.
4- مجتمع الدراسة.
5- أساليب جمع البيانات.
6- أساليب تحليل البيانات.
7- الاختبارات الإحصائية لفروض الدراسة.
[bookmark: _Toc176813062][bookmark: _Toc176877070][bookmark: _Toc180515124][bookmark: _Toc180832370][bookmark: _Toc180832623][bookmark: _Toc186483838][bookmark: _Toc186484192]3-1- منهج الدراسة:
استشعاراً بأهمية تحسين سلوك المواطنة التنظيمية في القطاع الصحي عامة، وفي( هيئة مستشفى مأرب العام) خاصة؛ نظراً لارتباطها بتقديم الخدمات الطبية لقطاع عريض من المجتمع، جاءت هذه الدراسة لتسلط الضوء على أثر الانغماس الوظيفي في سلوك المواطنة التنظيمية، وذلك من خلال إطار نظري باستخدام منهج استنباطي وتاريخي لاستعراض مختلف المفاهيم المتعلقة بأبعاد الانغماس الوظيفي، من مصادرها المختلفة، والمتمثلة بصفة أساسية بالدراسات السابقة والكتب والمجلات والدوريات العربية و العالمية (بيانات ثانوية)، و آخر تطبيقي باستخدام المنهج الوصفي التحليلي الاستقرائي، الذي يحاول من خلاله وصف الظاهرة (موضوع الدراسة)، وتحليل بيانتها، والعلاقة بين مكوناتها والآراء التي تطرح حولها والعمليات التي تتضمنها والآثار التي تحدثها، وهو مناسب لمثل هذه الدراسات.
أسلوب الدراسة: تم جمع البيانات الثانوية من مصادرها المختلفة المتمثلة بالكتب والأبحاث المنشورة وغير المنشورة، كما تم جمع البيانات الأولية من مجتمع الدراسة الذي تم توصيفه آنفاً وذلك باستخدام قائمة استبيان تضم مجموعة من العبارات التي من خلالها تقيس العلاقة بين متغيرات الدراسة، ويقدم بيانات عن خصائص معينة عن الواقع، وتتطلب معرفة المشاركين في الدراسة والظواهر التي ندرسها والأوقات التي نستعملها لجمع البيانات"
[bookmark: _Toc176813092][bookmark: _Toc176877142][bookmark: _Toc180515125][bookmark: _Toc180832371][bookmark: _Toc180832624][bookmark: _Toc186483839][bookmark: _Toc186484193]3-2- أنواع البيانات ومصادرها:
 تُعد الدراسة الحالية من البحوث الوصفية التي ترتبط بوصف الاختلافات بين مجموعات من المتغيرات أو الأفراد أو الأشياء وتحليلها، وكذلك العلاقات بين مجموعتين من المتغيرات المستقلة والتابعة.
واعتمد في هذه الدراسة على نوعين من البيانات هما: البيانات الثانوية، والبيانات الأولية.
3-2-1- البيانات الثانوية:
هي البيانات التي تم الحصول عليها من مصادرها المختلفة والمتمثلة بصفة أساسية في البحوث والدراسات السابقة، والكتب والدوريات العربية العالمية والتي تناولت الانغماس الوظيفي من حيث المفهوم والأهمية والمعوقات وعوامل النجاح، وكذلك مفهوم سلوك المواطنة التنظيمية وأبعادها، وكيفية قياسها، في بلورة مشكلة الدراسة وصياغة الفروض والأهداف والتعرف على خصائص مجتمع الدراسة. 
 3-2-2- البيانات الأولية:
هي البيانات التي تم جمعها من مجتمع الدراسة من خلال قوائم الاستقصاء المعدة لغرض الدراسة، وترتبط تلك البيانات- بشكل مباشر- بمشكلة الدراسة وأهدافها وفروضها، وتعكس اتجاهات الموظفين في هيئة مستشفى مأرب العام مجال الدراسة نحو متغيرات الدراسة وتتمثل تلك البيانات في الآتي: 
بيانات عن المتغيرات الديموغرافية لموظفي هيئة مستشفى مأرب العام.
بيانات عن مستوى الانغماس الوظيفي لدى موظفي هيئة مستشفى مأرب العام.
[bookmark: _Hlk176624628]بيانات عن مستوى ممارسة سلوك المواطنة التنظيمية لدى موظفي هيئة مستشفى مأرب العام.
[bookmark: _Toc176813093][bookmark: _Toc176877143][bookmark: _Toc180515126][bookmark: _Toc180832372][bookmark: _Toc180832625][bookmark: _Toc186483840][bookmark: _Toc186484194]3-3- متغيرات الدراسة وأساليب القياس.
تسعى الدراسة الحالية إلى التعرف على أثر الانغماس الوظيفي على سلوك المواطنة التنظيمية، لذلك فإن البيانات الأولية اللازمة للدراسة التطبيقية الخاصة بها ترتبط بمجموعة من المتغيرات التي يمكن الإشارة إليها كما يلي:
3-3-1- المتغير المستقل: الانغماس الوظيفي.
يُشير هذا المتغير إلى معرفة مستوى الانغماس الوظيفي، والميل العاطفي والمعرفي والسلوكي تجاهه، وتم قياس مستوى الانغماس الوظيفي من خلال سؤال موظفي هيئة مستشفى مأرب العام -مجال الدراسة- عن مستوى الانغماس الوظيفي، وذلك باستخدام مقياس ليكرت الخماسي المتدرج من (1) إلى (5) حيث يشير الرقم (1) إلى "موافق بشدة" بينما يشير الرقم (5) إلى "غير موافق بشدة"، مع وجود درجة(3) محايدة في منتصف المقياس.
ويتمثل هذا المتغير في ثلاثة أبعاد (الانغماس العاطفي، والانغماس المعرفي، والانغماس السلوكي) وقد تم قياسه بالتفصيل من خلال مجموعة من العبارات (24 عبارة) التي أمكن تنميتها من خلال مراجعة الدراسات السابقة ذات العلاقة أهمها:(المصري،2015)، (صالح،2022) وتتمثل فيما يأتي:
البعد الأول: الانغماس العاطفي:
يشير هذا المتغير إلى مدى الولاء الوجداني لموظفي هيئة مستشفى مأرب العام مجال الدراسة ومعرفتها بأهمية الأثر السلبي الذي قد يلحق بالموظف جراء تركه لوظيفته، وقد تم قياس هذا البعد مستوى الانغماس العاطفي، من خلال سؤال موظفي هيئة مستشفى مأرب العام عن مستوى الانغماس الوظيفي العاطفي لديهم وذلك باستخدام مقياس ليكرت الخماسي المُشار إلىه آنفاَ من خلال مجموعة من العبارات (7 عبارات).
البعد الثاني: الانغماس المعرفي:
ويُشير هذا المتغير إلى مدى إدراك موظفي هيئة مستشفى مأرب العام لأهمية الوظيفة في الحياة، وتم قياس هذا المتغير من خلال مجموعة من العبارات (9 عبارات) التي تعكس مستوى إدارك الموظف لأهمية الوظيفة ومدى انغماسه المعرفي واندماجه في العمل، والتي تم التوصل إليها وتنميتها من خلال الدراسات السابقة وأهمها دراسة (عبيد،2019) ودراسة (عوض، ومؤنس،2019).
هذا وقد تم قياس هذا المتغير باستخدام مقياس الاتجاهات المعروف بمقياس "ليكرت" للموافقة وعدم الموافقة والذي يتراوح بين غيرموافق بشدة (5) و موافق بشدة(1) مع وجود درجة(3) محايد في المنتصف.
البعد الثالث: الانغماس السلوكي:
يتمثل هذا البعد في اتخاذ الموظف دوراً إضافياً بشكل طوعي واختياري لتحقيق مصالح هيئة مستشفى مأرب العام (محل الدراسة). وتم قياس هذا البُعد باستخدام مقياس الاتجاهات المعروف بمقياس "ليكرت" للموافقة وعدم الموافقة والذي يتراوح بين غير موافق بشدة(5) و موافق بشدة(1) مع وجود درجة(3) محايد في المنتصف. وذلك من خلال مجموعة من العبارات (9 عبارة) التي أمكن تنميتها من خلال مراجعة الدراسات السابقة.
3-3-2- المتغير التابع: سلوك المواطنة التنظيمية:
تُمثل سلوك المواطنة التنظيمية جميع تصرفات وسلوكيات الموظفين الإيجابية والبناءة التي لا تشكل جزءًا من التوصيف الوظيفي وتكون بدافع إراداتهم الحرة بمايسهم في تحقيق أهداف المستشفى محل الدراسة.
وتم قياس هذا المتغير من خلال مجموعة من الأبعاد التي تعكس مستوى ممارسة سلوك المواطنة التنظيمية وهي (الإيثار، والكياسة، والضمير الحي، والسلوك الحضاري)، والتي تم التوصل إليها وتنمية عباراتها (16 عبارة) من خلال الدراسات السابقة وأهمها دراسة (المصري، 2015)، ودراسة (صالح،2021).
وتم قياس هذا المتغير باستخدام مقياس الاتجاهات المعروف بمقياس "ليكرت" للموافقة وعدم الموافقة والذي يتراوح بين غير موافق بشدة (5) و موافق بشدة(1) مع وجود درجة(3) محايد في المنتصف.
أساليب قياس المتغيرات:
المقاييس النوعية أو الاسمية: استخدمت في تصنيف النوع، والمؤهل العلمي، والعمر، وسنوات الخدمة، والمسمى الوظيفي.
مقياس ليكرت الخماسي: وقد تم استخدام هذا المقياس لدى كثير من الباحثين، ويستخدم في هذه الدراسة لقياس:
مستوى الانغماس الوظفي بأبعاده الثلاثة .
ممارسة سلوك المواطنة التنظيمية.
[bookmark: _Toc176813094][bookmark: _Toc176877144][bookmark: _Toc180515127][bookmark: _Toc180832373][bookmark: _Toc180832626][bookmark: _Toc186483841][bookmark: _Toc186484195]3-4- مجتمع الدراسة:
يتكون مجتمع الدراسة من كافة الموظفين الإدارين والفنيين اليمنيين والجنسيات العربية وتم استبعاد الجنسيات الأجنبية نظراً لامكانيات الباحث وحدود الدراسة، كما أن عددهم لا يتجاوز 3% من مجتمع الدراسة في هيئة مستشفى مأرب العام في محافظة مأرب اليمنية والبالغ عددهم (400) موظف وهم المتواجدون فعلياً في المستشفى.
وبحسب كشوفات إدارة الموارد البشرية في هيئة مستشفى مأرب العام بلغ إجمالي  عدد الموظفين في المستشفى (400) موظفاً ما بين مدير عام، ومدير إدارة، ورئيس قسم ومشرف قسم، وأخصائي واستشاري، وطبيب عام، وفني، ومختص، وخدمي موضحة في الجدول رقم (3 - 1).
[bookmark: _Toc180834737][bookmark: _Toc180834948][bookmark: _Toc186479265][bookmark: _Toc186484382]جدول رقم (3 - 1) يوضح توزيع مجتمع البحث حسب نوع الوظيفة
	المسمى الوظيفي
	مديرعام
	مديرإدارة
	رئيس قسم
	مشرف قسم
	أخصائي واستشاري
	طبيب عام
	فني
	مختص
	خدمي
	الإجمالي

	العدد
	9
	24
	19
	21
	22
	7
	137
	48
	16
	303


المصدر: من إعداد الباحث في ضوء الدراسة الميدانية.
كان الفنين أكثرعدداً ويرجع هذا إلى تنوع الأقسام في المستشفى، وإلى طبيعة عمل المستشفى، وحاجتها إلى الفنيين في التمريض والرعاية الصحية.
وقد استخدم الباحث أسلوب الحصر الشامل في جمع البيانات من مجتمع الدراسة، بغرض توفير بيانات كاملة، وتحجيم خطأ المعاينةSampling Error عند تحليل البيانات المستمدة من هذا المجتمع، ولم يتم استخدام أسلوب العينات نظراً لمحدودية مجتمع الدراسة ولسهولة الوصول إلى كل مفرداته، ونظراً لوجود إطار كامل وغير متقادم لمجتمع الدراسة.
[bookmark: _Toc176813095][bookmark: _Toc176877145][bookmark: _Toc180515128][bookmark: _Toc180832374][bookmark: _Toc180832627][bookmark: _Toc186483842][bookmark: _Toc186484196]3-5- أداة جمع البيانات الأولية:
بناءً على أهداف الدراسة وفروضها ومتغيراتها وطبيعة البيانات المطلوبة، اعتمد الباحث على تصميم قائمة استقصاء موجهة للموظفين في هيئة مستشفى مأرب العام مجال الدراسة في جمع البيانات الأولية اللازمة، وقد رُوعي في تصميم القائمة البساطة، والسهولة، والوضوح، وترتيب الأسئلة والعبارات على حسب تسلسل عوامل الدراسة وذلك على النحو الآتي:
السؤال الأول: يتعلق بمعرفة بعض البيانات النوعية والوصفية عن الموظفين من حيث النوع والمؤهل العلمي والعمر وسنوات الخدمة والمسمى الوظيفي.
السؤال الثاني: يشير إلى التعرف على مدى قوة استمتاع الفرد في وظيفته ومدى حبه لها.
السؤال الثالث: يتعرف الباحث من خلاله على أهمية الوظيفة في حياة الفرد.
السؤال الرابع: التعرف على مدى اتخاذ الفرد العامل دوراً إضافياً بشكل طوعي أو إختياري.
السؤال الخامس: يشير إلى السلوك الذي يقوم به العامل لمساعدة الآخرين.
السؤال السادس: يهدف إلى التعرف على السلوكيات التي يحرص فيها العامل على منع وقوع المشكلات في العمل.
السؤال السابع: التعرف على مدى إخلاص الفرد وامتثاله للمعايير التي يضعها لسلوكياته.
السؤال الثامن: التعرف على مدى مشاركة واهتمام الموظف بمصلحة المستشفى محل الدراسة ومصيرها.
وتجدر الإشارة إلى أنه تم استيفاء قوائم الاستقصاء من خلال استخدام الأسلوب المركب المتمثل بالمقابلة الشخصية مع المستقصي منهم لشرح طبيعة الاستقصاء وأهدافه، وتسليمهم قوائم الاستقصاء يدوياً للإجابة عنها في الوقت والمكان المناسبين لهم، ثم جمعها عن طريق المقابلة الشخصية القصيرة مرة أخرى، وتُعد هذه الطريقة من أكثر الطرق استخدامًا في جمع البيانات الأولية، وهي ملائمة لمثل هذا النوع من الاستقصاء الطويل نسبياً. والجدول رقم (3 - 2) يوضح عدد قوائم الاستقصاء الموزعة والمستوفاة والصالحة للتحليل في هيئة مستشفى مأرب العام مجال الدراسة.
[bookmark: _Toc180834738][bookmark: _Toc180834949][bookmark: _Toc186479266][bookmark: _Toc186484383][bookmark: _Hlk176879634]جدول (3-2)عدد وطبيعة قوائم الاستقصاء لموضع الدراسة
	مجال الدراسة
	عدد أفراد المجتمع
	القوائم
الموزعة
	قوائم الاستقصاء المُعادة والصالحة للتحليل

	
	
	
	العدد
	النسبة

	هيئة مستشفى مأرب العام
	400
	400
	303
	76%


     المصدر: من إعداد الباحث في ضوء الدراسة الميدانية.
والجدير بالذكر أن عملية جمع البيانات الأولية استغرقت حوإلى شهرين وبلغت نسبة الردود تقريباً (76%) لعدد (303) قائمة استقصاء من أصل (400) قائمة كان قد تم توزيعها على جميع الموظفين في هيئة مستشفى مأرب العام مجال الدراسة، كما هو موضح في الجدول رقم (2-3)، وتُعد نسبة الردود هذه عالية، ويرجع ذلك إلى الاهتمام الكبير من جانب الموظفين في المستشفى مجال الدراسة بموضوع الاستقصاء، ووضوح الأسئلة التي اشتمل عليها الاستقصاء وسهولتها.
[bookmark: _Toc180515129][bookmark: _Toc180832375][bookmark: _Toc180832628][bookmark: _Toc186483843][bookmark: _Toc186484197]3-6- أساليب تحليل البيانات:
تتسم طبيعة بيانات هذه الدراسة بأنها متعددة المتغيرات، كما أن أغراض التحليل واختبار الفروض الخاصة بها تنطوي على التحقق من الاختلاف، أو نوع العلاقة وقوتها بين أكثر من متغير في الوقت نفسه، لذلك يتوجب استعمال بعض الأساليب الإحصائية المناسبة لهذه المتغيرات، ونظراً لتعدد الأساليب الإحصائية الخاصة بتحليل المتغيرات المتعددة وتفاوتها من حيث أهدافها ومتطلباتها، فقد تم اختيار بعض الأساليب الإحصائية المناسبة لهذه الدراسة، وذلك في ضوء بعض المعايير من بينها عدد المتغيرات، ونوع البيانات ومستوى القياس، وعدد العينات وحجمها وأغراض التحليل، وهذه الأساليب هي كما يلي:
[bookmark: _Hlk180338767][bookmark: _Toc180515130][bookmark: _Toc180832376][bookmark: _Toc180832629][bookmark: _Toc180833003][bookmark: _Toc186483844][bookmark: _Toc186484198]3-6-1- أسلوب معامل الارتباط ألفا Alpha Correlation Coefficient 
وقد تم استخدم هذا الأسلوب للتحقق من درجة الاعتمادية والثبات في المقاييس متعددة المحتوى، والمستخدمة في الدراسة الحالية، حيث تم اختيار هذا الأسلوب الإحصائي دون غيره من أساليب تحليل الاعتمادية في المقاييس لتركيزه على درجة التناسق الداخلي بين البنود أو العبارات التي يتكون منها كل متغير من المتغيرات التي تتكون منها المقاييس الخاضعة للاختبار (إدريس، 2008: ص821). 
[bookmark: _Toc180515131][bookmark: _Toc180832377][bookmark: _Toc180832630][bookmark: _Toc180833004][bookmark: _Toc186483845][bookmark: _Toc186484199]3-6-2- أسلوب تحليل العوامل Factor Analysis
(أ)- طبيعة أسلوب تحليل العوامل
 يعد أسلوب تحليل العوامل أحد الأساليب الإحصائية للمتغيرات المتعددة، حيث إن أسلوب تحليل المكونات الأساسية من أكثر صور أسلوب تحليل العوامل استخداماً في البحوث الاجتماعية بصفة عامة، وسوف يتم تطبيق أسلوب تحليل العوامل في الدراسة الحالية وذلك لسببين هما: (إدريس، 1996:ص319).
تخفيض البيانات، وذلك من خلال تخفيض عدد كبير من المتغيرات الخاضعة للتحليل إلى أقل عدد ممكن، مستنداً في ذلك إلى معامل الارتباط بين كل متغير وغيره من المتغيرات الأخرى، ويستخدم هذا الأسلوب التحليلي بغرض التوصل إلى عدد أقل من العوامل الأساسية التي يسهل استخدامها في مرحلة لاحقة من التحليل.
الكشف عن الأبعاد الأساسية في البيانات الخاضعة للتحليل، والتي تعكس خصائص المفهوم المطلوب قياسه، وليس شيئًا آخر، ومن هذا الاستخدام يُمكن للباحث أن يُقارن هذه المخرجات بمجموعة من المتغيرات التي تم افتراضها من قبل، ومن ثم التحقق من مدى الصلاحية التي تتمتع بها المتغيرات، وذلك قبل استخدامها في مرحلة لاحقة من التحليل الإحصائي.
(ب)- مخرجات أسلوب تحليل العوامل
يمكن تطبيق أسلوب تحليل العناصر الأساسية من خلال حزمة البرامج الإحصائية الجاهزة (SPSS) باستخدام الحاسب الإلى وتتلخص أهم مخرجاته فيما يأتي: (إدريس، 1996: ص9). 
مصفوفة التحميل، والتي تضم العوامل أو العناصر التي أمكن اشتقاقها من المتغيرات الأصلية المستخدمة في التحليل، ومعاملات الارتباط بين كل متغير وغيره من المتغيرات الأُخرى، ودرجة التحميل على العوامل المستخرجة، كما تشتمل المصفوفة على إسهام كل عنصر مستخرج في التحليل في تفسير التباين الكلي للبيانات.
مصفوفة الارتباط، والتي تشتمل على معاملات الارتباط بين كل متغيرين من المتغيرات الخاضعة للتحليل، وذلك وفق أسلوب ارتباط بيرسون.
[bookmark: _Toc180515132][bookmark: _Toc180832378][bookmark: _Toc180832631][bookmark: _Toc180833005][bookmark: _Toc186483846][bookmark: _Toc186484200]3-6-3- أساليب الإحصاء الوصفي
تمثلت أساليب الإحصاء باستخدام كلٍّ من الوسط الحسابي والتكرار والأهمية النسبية (مقياسًا للنزعة المركزية) والانحراف المعياري (مقياسًا للتشتت) وذلك بهدف وصف آراء موظفي هيئة مستشفى مأرب العام لمتغيرات الدراسة ولتحديد أهمية العبارات والمحاور المكونة لمقاييس الدراسة، ومدى تشتت الإجابات عن وسطها الحسابي.
[bookmark: _Toc180515133][bookmark: _Toc180832379][bookmark: _Toc180832632][bookmark: _Toc180833006][bookmark: _Toc186483847][bookmark: _Toc186484201][bookmark: _Hlk176658246]3-6-4- أسلوب تحليل الانحدار والارتباط المتعدد Multiple Regression and Correlation:
تم استخدام تحليل الانحدار والارتباط المتعدد في هذه الدراسة فيما يلي:
الكشف عن القوة ونوع العلاقة ودرجتها بين أبعاد الانغماس الوظيفي كمتغيرات مستقلة وسلوك المواطنة التنظيمية بوصفها متغيرًا تابعا، والتحقق من المعنوية الكلية لنموذج الانحدار المقدر لهذه العلاقة.
تحديد الأهمية النسبية والمعنوية الجزئية للمتغيرات التفسيرية الأكثر تفسيرًا للاختلاف في مستوى المواطنة التنظيمية كمتغير تابع.
من الاختبارات المصاحبة لهذا التحليل 
اختبار "ف" (F-Test)واختبار "ت" (T-Test)، المصاحبة لأسلوب تحليل الانحدار والارتباط المتعدد، وذلك بغرض الإجابة على السؤال الخامس واختبار الفرض الثالث والخاص باختبار العلاقة بين اتجاهات موظفي هيئة مستشفى مأرب العام نحو الانغماس الوظيفي(متغيراً مستقلاً)، وسلوك المواطنة التنظيمية (متغيرًا تابعًا).
[bookmark: _Toc180515134][bookmark: _Toc180832380][bookmark: _Toc180832633][bookmark: _Toc180833007][bookmark: _Toc186483848][bookmark: _Toc186484202][bookmark: _Hlk176658188]3-6-5- أسلوب تحليل التباين بين مجموعتين مستقلتين (Independent – Samples T Test)
تم استخدام تحليل التباين بين مجموعتين مستقلتين في هذ البحث فيما يلي:
تحديد درجة الاختلاف بين اتجاهات موظفي هيئة مستشفى مأرب العام نحو مستوى الانغماس الوظيفي وفقاً لخصائصهم الديمغرافية (النوع).
تحديد درجة الاختلاف بين اتجاهات موظفي هيئة مستشفى مأرب العام نحو مستوى سلوك المواطنة التنظيمية وفقاً لخصائصهم الديمغرافية (النوع)
من الاختبارات المصاحبة لهذا النوع من التحليل ما يلي:
اختبار"ت" (T-test) لعينتين مستقلتين بغرض الإجابة عن السؤال الثالث والرابع في الدراسة والخاصة بمعرفة مدى اختلاف مستوى الانغماس ومستوى سلوك المواطنة التنظيمية بين الذكور والإناث بين موظفي هيئة مستشفى مأرب العام.
[bookmark: _Toc180515135][bookmark: _Toc180832381][bookmark: _Toc180832634][bookmark: _Toc180833008][bookmark: _Toc186483849][bookmark: _Toc186484203][bookmark: _Hlk176658136]3-6-6- أسلوب تحليل التباين أحادي الاتجاه One-Way ANOVA
[bookmark: _Hlk176659695]تم استخدام تحليل التباين أحادي الاتجاه في هذ البحث فيما يلي:
تحديد درجة الاختلاف بين اتجاهات موظفي هيئة مستشفى مأرب العام نحو مستوى الانغماس الوظيفي وفقاً لخصائصهم الديمغرافية.
تحديد درجة الاختلاف بين اتجاهات موظفي هيئة مستشفى مأرب العام نحو مستوى سلوك المواطنة التنظيمية وفقاً لخصائصهم الديمغرافية.
ومن الاختبارات المصاحبة لهذا التحليل ما يلي:
اختبار "ف (F-Test) المصاحبة لأسلوب تحليل التباين أحادي الاتجاه، وذلك بغرض الإجابة على السؤال الثالث واختبار الفرض الأول الخاص بمعرفة مدى اختلاف مستوى الانغماس الوظيفي وفقاً للخصائص الديمغرافية لموظفي هيئة مستشفى مأرب العام، الإجابة على السؤال الرابع واختبار الفرض الثاني والخاص بمعرفة مدى اختلاف مستوى سلوك المواطنة التنظيمية وفقاً للخصائص الديمغرافية لموظفي هيئة مستشفى مأرب العام.
[bookmark: _Toc180515136][bookmark: _Toc180832382][bookmark: _Toc180832635][bookmark: _Toc180833009][bookmark: _Toc186483850][bookmark: _Toc186484204][bookmark: _Hlk176657789][bookmark: _Toc176813098][bookmark: _Toc176877148]3-6-7- اختبار (ت) لمجموعة واحدة (one sample T-test)
تم استخدام اختبار ت لمجموعة واحدة في هذ البحث فيما يلي:
معرفة مستوى الانغماس الوظيفي لموظفي هيئة مستشفى مأرب العام.
معرفة مستوى سلوك المواطنة التنظيمية لموظفي هيئة مستشفى مأرب
ومن الاختبارات المصاحبة لهذا التحليل ما يلي:
اختبار "ت" (T-test) للعينة الواحدة وذلك بغرض الإجابة عن السؤال الأول والثاني في الدراسة، والخاص بمعرفة مستوى الانغماس الوظيفي ومستوى سلوك المواطنة التنظيمية، وما إذا كان متوسط درجة الاستجابة قد اختلف عن درجة الحياد وهي 3 أم لا.
الفصل الثالث                                                                                                          منهجية الدراسة
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[bookmark: _Toc176813100][bookmark: _Toc176877150][bookmark: _Toc180515138][bookmark: _Toc180832384][bookmark: _Toc180832637][bookmark: _Toc186483852][bookmark: _Toc186484206]مقدمة
يتناول الباحث في هذا الفصل نتائج الدراسة الميدانية من خلال تحليل البيانات الأولية الخاصة بهذه الدراسة بدءًا بعرض بعض الإحصاءات الوصفية، ثم تقييم درجة الثبات والمصداقية في المقاييس التي اعتمدت عليها الدراسة الميدانية، وذلك باستخدام معامل ألفا كورنباخ (Cronbach Alpha) وأسلوب التحليل العاملي(Factor Analysis) مستخدمًا أسلوب المكونات الأساسية (Principal Component) و طريقة التباين الأقصى (Varimax) لتدوير المحاور عمودياً بهدف تخفيض عدد المتغيرات إلى عدد قليل من المكونات (العوامل) المستقلة. 
ثم تعَّرض هذا الفصل لتحليل أثر الانغماس الوظيفي بأبعاده على سلوك المواطنة التنظيمية لدى موظفي  هيئة مستشفى مأرب العام مجال الدراسة.
كما تناول هذا الفصل اختبار الفروض إحصائياً باستخدام عدد من الاختبارات الإحصائية المعلمية الملائمة. كما تم عرض أهم النتائج التي تم التوصل إليها، والتوصيات التي يمكن الاستفادة منها في هيئة مستشفى مأرب العام خاصة وباقي المنظمات والأطراف ذات العلاقة.
[bookmark: _Hlk180341010][bookmark: _Toc176813101][bookmark: _Toc176877151][bookmark: _Toc180515139][bookmark: _Toc180832385][bookmark: _Toc180832638][bookmark: _Toc186483853][bookmark: _Toc186484207]4-1- تقييم الثبات والمصداقية في المقاييس
[bookmark: _Hlk178457066]تمثلت الخطوة الأولى في عملية تحليل البيانات الأولية الخاصة بهذه الدراسة في محاولة تقييم الثبات من خلال تحليل الاعتمادية (Reliability) والمصداقية من خلال تحليل الصلاحية (Validity)  للمقاييس الذي اعتمدت عليه الدراسة الحالية، وذلك بهدف تقليل أخطاء القياس العشوائية، وزيادة درجة الثبات والمصداقية في المقاييس المستخدمة في الدراسة الحالية.
[bookmark: _Toc180515140][bookmark: _Toc180515581][bookmark: _Toc180832386][bookmark: _Toc180832639][bookmark: _Toc186483854][bookmark: _Toc186484208]4-1-1- تقييم الثبات في المقاييس) تحليل الاعتمادية):
الثبات يعني استقرار المقياس وعدم تناقضه مع نفسه أي أن المقياس يعطى نفس النتائج باحتمال مساوٍ لقيمة المعامل إذا أُعيد تطبيقه على نفس المجتمع /العينة.
[bookmark: _Hlk178459097]هذا وقد تم استخدام أسلوب معامل الارتباط ألفا (Alpha Correlation Coefficient ) باعتباره أكثر أساليب تحليل الاعتمادية دلالة في تقييم درجة الاتساق الداخلي بين محتويات المقاييس الخاضعه للاختبار وثباتها، وفي تحديد مدى تمثيل محتويات المقاييس أو بنودها للبنية الأساسية المطلوب قياسها وليس شيئًا آخر(إدريس، 2008:ص424).
ووفقاً  للمبادئ العامة لتنمية المقاييس واختبارها في البحوث الاجتماعية، فقد تقرر استبعاد أي متغير من المتغيرات الخاضعة لاختبار الثقة والذي يحصل على معامل ارتباط إجمالي  بينه وبين المتغيرات الأخرى في نفس المقياس أقل من (0.30).
وقد تم تطبيق أسلوب معامل الارتباط ألفا على مقياس أبعاد الدراسة الآتية: مقياس الانغماس الوظيفي، ومقياس سلوك المواطنة التنظيمية، وذلك بصورة إجمالية للمقياس الواحد ككل، ولكل مجموعة بنود )متغيرات (من المجموعات التي يتكون منها كل مقياس على حدة. 
ويمكن توضيح درجة الاتساق الداخلي بين المتغيرات مجال الدراسة باستخدام معامل ألفا من خلال الجدول رقم (4-1):
[bookmark: _Toc180834739][bookmark: _Toc180834950][bookmark: _Toc186479267][bookmark: _Toc186484384][bookmark: _Hlk176879821]جدول (4-1) تقييم درجة الاتساق الداخلي بين محتويات مقاييس الدراسة باستخدام أسلوب معامل الارتباط) ألفا) مخرجات تحليل الاعتمادية (Reliability Analysis)*
	المتغيرات
	المحاولة الأولى
	المحاولة الثانية**

	
	قيمة ألفا
	عدد المتغيرات
	قيمة ألفا
	عدد المتغيرات

	مستوى الانغماس الوظيفي

	الانغماس العاطفي
	0.97
	7
	0.98
	7

	الانغماس المعرفي
	0.94
	9
	0.95
	9

	الانغماس السلوكي
	0.96
	9
	0.98
	8

	الانغماس الوظيفي (الإجمالي)
	0.96
	25
	0.97
	24

	سلوك المواطنة التنظيمية

	الإيثار
	0.96
	3
	0.97
	3

	الكياسة
	0.98
	5
	0.98
	5

	الضمير الحي
	0.97
	4
	0.97
	4

	السلوك الحضاري
	0.96
	4
	0.96
	4

	سلوك المواطنة التنظيمية (الإجمالي)
	0.98
	16
	0.98
	16

	المقياس الكلي
	0.98
	41
	0.99
	40


المصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد على نتائج التحليل الإحصائي من خلال برنامج spss  
*تم تطبيق هذا الأسلوب على كل بعد من أبعاد المقياس الخاضع للاختبار على حدة، بالإضافة إلى المقياس     الإجمالي وذلك في كل من المحاولة الأولى والثانية.
** تم تطبيق المحاولة الثانية بعد استبعاد العبارات التي حصلت على معاملات الارتباط أقل من 30% وذلك   بغرض تحسين درجة الاعتمادية للمقياس.
وفي ضوء ذلك يوضح الجدول (4-1) نتائج تحليل مستوى الاعتمادية إلى أن معامل ألفا لمقياس الانغماس الوظيفي (25 متغيراً) ككل قد بلغ (0.96). في حين وصل معامل ألفا لمقياس سلوك المواطنة التنظيمية (16متغيرًا) ككل (0.98)، والجدير بالذكر أن معامل ألفا الإجمالي قد بلغ في المحاولة الأولى (0.97) و (41 متغيراً)، لكن بلغ في المحاولة الثانية (0.99) و (40 متغيراً) وهذا مؤشر لدرجة عالية من الاعتمادية ويؤكد على تمتع متغيرات الدراسة بخصائص الاختبار الجيد؛ إذ إن الحدود المقبولة لمعامل ألفا تتراوح ما بين (0.60إلى 0.80) وذلك على وفق مستوىات الثقة والثبات عند الباحثين في العلوم الاجتماعية (إدريس، 2008: ص423).
[bookmark: _Hlk180087797]ولغرض قياس الصدق الظاهري في أداة الدراسة قائمة الاستبيان تم عرض أداة الدراسة على عدد من المحكمين والمتخصصين في مجال السلوك التنظيمي والإحصاء والخبرة الإدارية وأعضاء هيئة التدريس في الجامعات لمعرفة مدى ملائمة ومصداقية وصلاحية فقرات الاستبانة لغوياً، وانتمائها للبعد الذي وضعت ضمنه، وتم الأخذ بملحوظاتهم وآرائهم، وأُعيدت صياغة بعض العبارات والبنود في ضوء ملحوظاتهم، انظر قائمة المحكمين الملحق رقم (2).
[bookmark: _Toc180515141][bookmark: _Toc180515582][bookmark: _Toc180832387][bookmark: _Toc180832640][bookmark: _Toc186483855][bookmark: _Toc186484209]4-1-2- تقييم المصداقية في المقاييس (تحليل الصلاحية):
[bookmark: _Hlk178459329]بعد تقييم مستوى الثبات في المقاييس المستخدمة في الدراسة الحالية، تقرر التحقق من درجة مصداقيتها أي للتأكد من أن المقياس يقيس ما وضع لقياسه، وذلك من خلال تطبيق أسلوب تحليل العوامل (Factor Analysis) وباستخدام طريقة العناصر الأساسية (Principal Components Analysis)، لاستخلاص العوامل بشرط ألا تقل قيمة أيجن (Eigen Value) لها عن الواحد الصحيح، وعلى طريقة تدوير المحاور بطريقة (Varimax) وألا يقل معامل التحميل "التشبع" على العوامل عن (0.50) مع عدم تحميل أي متغير على أكثر من عامل بشكل معنوي، وذلك بنسبة لمجموعات المتغيرات الخاصة بكلٍّ من:
متغيرات مستوى الانغماس الوظيفي وعددها (24) متغيرًا والمستخرجة من تحليل الاعتمادية.
متغيرات سلوك المواطنة التنظيمية وعددها (16) متغيرًا والمستخرجة من تحليل الاعتمادية.
ويمكن توضيح ذلك من خلال استعراض نتائج تحليل العوامل الخاص بكل بعد من أبعاد الدراسة كما يلي:
[bookmark: _Toc180515142][bookmark: _Toc180515583][bookmark: _Toc180832388][bookmark: _Toc180832641][bookmark: _Toc186483856][bookmark: _Toc186484210]4-1-3- متغيرات مستوى الانغماس الوظيفي:
يوضح الجدول رقم(4-2)  العوامل الرئيسة المستخرجة من المتغيرات الأصلية لمستوى الانغماس الوظيفي، وتتمثل هذه العوامل في ثلاثة عوامل أساسية تضم (24) متغيرًا.
[bookmark: _Toc180834740][bookmark: _Toc180834951][bookmark: _Toc186479268][bookmark: _Toc186484385]جدول (4-2) العوامل الرئيسة المستخرجة من المتغيرات الأصلية لمستوى الانغماس الوظيفي. مخرجات أسلوب تحليل العوامل (Factor Analysis).
	الرقم
	المتغيرات الأصلية لمستوى الانغماس الوظيفي
	عامل
(1)
	عامل
(2)
	عامل
(3)

	a1
	أجتهد لمساعدة المستفيدين من خدمات المستشفى.
	.9100
	
	

	a2
	أستمتع بالعمل مع كثرة عدد المستفيدين من خدمات المستشفى.
	.9070
	
	

	a3
	أقدم مصلحة العمل على المصلحة الشخصية.
	.9040
	
	

	a4
	أشعر بالسرور في أثناء مساعدة المرضى.
	.9150
	
	

	a5
	أشعر بالراحة عند مساعدة زملائي لإنجاز الأعمال.
	.9090
	
	

	a6
	أشعر بالسعادة لأن وظيفتي تشغل جزءًا كبيراً من وقتي.
	.8420
	
	

	a7
	أشعر بالراحة عند أداء مهام وظيفتي.
	.8120
	
	

	b1
	تمثل وظيفتي في المستشفى اهتماماً أساسياً في حياتي.
	
	.8380
	

	b2
	أشعر أن وظيفتي في المستشفى جزءاً من حياتي.
	
	.8690
	

	b3
	أبني أهدافي الشخصية بما يتوافق مع وظيفتي.
	
	.7190
	

	b4
	تعتبر وظيفتي الحالية مصدراً مهماً لتحقيق الذات.
	
	.7440
	

	b5
	تحتل وظيفتي جزءاً من تفكيري خارج وقت الدوام.
	
	.8020
	

	b6
	ألتزم بأوقات الدوام، ولا أتأخر عن وظيفتي.
	
	.7430
	

	b7
	لدي اهتمام عالٍ لمعرفة الجديد في مجال عملي.
	
	.7270
	

	b8
	التزم بالقواعد واللوائح المنظمة للعمل.
	
	.8430
	

	b9
	أحرص على حضور الاجتماعات واللقاءات المرتبطة بالعمل.
	
	.8190
	

	c1
	مستعد أن أبذل جهداً أكثر من المطلوب لإنجاح العمل.
	
	
	.8650

	c2
	مستعد للعمل أوقاتاً إضافية لإنهاء العمل وبدون أجر.
	
	
	.8740

	c3
	أبذل الجهد اللازم لحل المشكلات المتعلقة بعملي..
	
	
	.8420

	c4
	أقدم المقترحات والحلول للمشكلات المتعلقة بعملي قبل أن يطلب مني ذلك.
	
	
	.8730

	c5
	أسعى دائماً لتطوير مهاراتي الوظيفية.
	
	
	.8420

	c6
	أتعلم من زملائي الأكثر مني خبرة.
	
	
	.7890

	c7
	أستفيد من أوقات الراحة في ترتيب عملي.
	
	
	.8130

	c8
	أساعد زملائي إذا طلبوا مني مساعدة.
	
	
	.8440

	نسبة التباين الذي تم تفسيره لكل عامل مستخرج
	26.327
	27.923
	28.682

	النسبة التجميعية للتباين الذي تم تفسيره لجميع العوامل المستخرجة
	26.327
	56.605
	82.932

	العوامل التي تم استخراجها من المتغيرات الأصلية: 
العامل المستخرج الأول رقم (1) الانغماس العاطفي (a1, a2, a3, a4, a5, a6, a7)
العامل المستخرج الثاني رقم (2) الانغماس المعرفي (b1, b2, b3, b4, b5, b7, b8, b9)
العامل المستخرج الثالث رقم (3) الانغماس السلوكي (c1, c2, c3, c4, c5, c6, c7, c8)


المصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد على نتائج التحليل الإحصائي من خلال برنامج spss  
تم تحديد المتغيرات لتشكل ثلاث عوامل على أساس معاملات التحميل والتي تقرر أن تكون (0.50) أو أكثر لأي متغير بشرط أن يكون التحميل على عامل واحد فقط، وفي ضوء ذلك تم اعتماد كل المتغيرات نظرًا لتمتع كل منها بمعامل تحميل أكبر من (0.50) على كل عامل من العوامل التي أمكن استخراجها.
كما أسهمت العوامل المستخرجة في تفسير نحو (83%) من التباين الكلي في المتغيرات الأصلية التي خضعت للتحليل، ومن ثم فإن هذه النتيجة تشير إلى نجاح أسلوب تحليل العوامل في استخراج العوامل الرئيسة في البيانات الخاضعة للتحليل.
وبمقارنة العوامل المستخرجة من أسلوب تحليل العوامل بالمتغيرات الأصلية التي اشتملت عليها قائمة الاستقصاء عند جمع البيانات، اتضح أن عدد العوامل الرئيسة المستخرجة هي نفس عدد المتغيرات التي تكونت منها قائمة الاستقصاء، حيث اشتملت قائمة الاستقصاء على ثلاث متغيرات، الأول: الانغماس العاطفي، والثاني: الانغماس المعرفي، والثالث: الانغماس السلوكي و من حيث تخفيض عدد المتغيرات الفرعية لم يتم التخفيض بوساطة هذا الأسلوب لأن المتغيرات المستخرجة من اختبار الثبات (ألفا) تتمتع بمعاملات ارتباط قوية (أكثر من 50% وما فوق).
اقترح الباحث تسمية العوامل المستخرجة من التحليل العاملي كماهي في قائمة الاستبيان وبنفس عدد المتغيرات الفرعية الخاصة بها دون تغير أو إعادة ترتيب.
وتعكس هذه النتيجة نجاح أسلوب تحليل العوامل في التحقق من مدى مصداقية المقياس الخاضع للاختبار على النحو الذي يساعد على تقليل احتمالات أخطاء القياس.
بناءً على ما تم التوصل إليه من نتائج استخدام أسلوب التحليل العاملي، اتضح أن المقياس الخاضع للدراسة يتمتع بدرجة عالية من الصلاحية لمحتوياته في قياس مستوى الانغماس الوظيفي لدى موظفي هيئة مستشفى مأرب العام، وذلك لتحقق شرطي استخدام تحليل العاملين الرئيسين وهما:
مقياس (KMO) (Kaiser- Meyer- Olkin) والذي قيمته تساوى(0.93) لمقياس مستوى الانغماس الوظيفي، وهو أكبر من الحد الأدنى المرغوب(0.50)، وتشير هذه القيمة إلى ملائمة استخدام التحليل العاملي في الدراسة الحالية، حيث إن القيمة الصغيرة للمقياس (KMO) مؤشر لعدم ملائمة استخدام التحليل العاملي في الدراسة.
درجة معنوية اختبار (Bartlett test) تساوي (0,000) وهي أقل من (0.05) أي يوجد ارتباط معنوي بين بعض المتغيرات يكفي لاستخدام التحليل العاملي، ويوضح ذلك الجدول رقم (4-3).


[bookmark: _Toc180834741][bookmark: _Toc180834952][bookmark: _Toc186479269][bookmark: _Toc186484386]جدول (4-3) اختبار للمقاييس المستخدمة في الدراسة الخاصة بمتغيرات الانغماس الوظيفي
	اختبار (KMO) Kaiser – Mayer – Olkin 
	0.93

	اختبار Bartlett
	 Chi-Square      (كا2)
	1.148

	
	df                   
	279

	
	Sig                 
	0.000


المصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد على نتائج الدراسة الميدانية.
[bookmark: _Toc180515143][bookmark: _Toc180515584][bookmark: _Toc180832389][bookmark: _Toc180832642][bookmark: _Toc186483857][bookmark: _Toc186484211]4-1-5- متغيرات سلوك المواطنة التنظيمية:
يوضح الجدول رقم (4-4) العوامل الرئيسة المستخرجة من المتغيرات الأصلية لسلوك المواطنة التنظيمية، حيث تتمثل العوامل الرئيسة المستخرجة من المتغيرات الأصلية الخاصة بسلوك المواطنة التنظيمية في عاملين أساسيين تضم (16) متغيرًا.
[bookmark: _Toc180834742][bookmark: _Toc180834953][bookmark: _Toc186479270][bookmark: _Toc186484387]الجدول رقم (4-4) العوامل الرئيسة المستخرجة من المتغيرات الأصلية بسلوك المواطنة التنظيمية، مخرجات أسلوب تحليل العوامل (Factor Analysis).
	الرقم
	المتغيرات الأصلية لمعوقات استخدام الخدمات المصرفية الإلكترونية
	عامل (1)
	عامل (2)

	d1
	أقدم المساعدة لزملائي عندما يكون لديهم أعباء كثيرة.
	.8490
	

	d2
	أتعاون مع رؤسائي لإداء الأعمال على أحسن وجه.
	.8570
	

	d3
	أقوم بمساعدة زملائي الجدد وأفيدهم بخبرتي.
	.7600
	

	g1
	أحافظ على سمعة المستشفى.
	.8720
	

	g2
	أحترم قوانين ولوائح العمل بالمستشفى.
	.8280
	

	g3
	يهمني وضع المستشفى ومكانته في المستقبل.
	.7540
	

	g4
	أتقدم بمقترحات لتطوير العمل وتحسينه باستمرار.
	.8120
	

	e1
	أحترم خصوصيات زملائي في العمل.
	
	.8060

	e2
	أقوم بمشورة زملائي في العمل إذا كانت قرارتي تؤثر بهم.
	
	.8080

	e3
	أشارك زملائي في التفكير فيما يخص العمل.
	
	.8360

	e4
	أنتبه للأثر الذي يتركه سلوكي في الآخرين.
	
	.8270

	e5
	أحرص على اتخاذ التدابير الوقائية للمشاكل قبل حدوثها.
	
	.8200

	f1
	أنفذ المهام الإضافية بدون تذمر.
	
	.8320

	f2
	أبلغ عن الأخطاء عندما أجدها داخل المستشفى.
	
	.8490

	f3
	التزم بحدودي عند التعامل مع الآخرين.
	
	.8130

	f4
	أتابع دائما الإعلانات والتعاميم الداخلية بحرص.
	
	.8680

	نسبة التباين الذي تم تفسيره لكل عامل مستخرج
	48.526
	41.912

	النسبة التجميعية للتباين الذي تم تفسيره لجميع العوامل المستخرجة
	48.526
	90.438

	العوامل التي تم استخراجها من المتغيرات الأصلية:
العامل المستخرج الأول رقم (1) المعوقات البيئية الداخلية (d1, d2, d3, g1, g2, g3, g4)
العامل المستخرج الثاني رقم (2) المعوقات البيئية الخارجية (e1, e2, e3, e4, e5, f1, f2, f3, f4)


المصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد على نتائج التحليل الإحصائي من خلال برنامج spss  
تم تحديد المتغيرات لتشكل الموظفين على أساس معاملات التحميل والتي تقرر أن تكون (0.50) أو أكثر لأي متغير بشرط أن يكون التحميل على عامل واحد فقط. وفي ضوء ذلك تمتعت كل المتغيرات المكونة للمقياس بمعامل تحميل أكبر من (50%) في كل عامل من العوامل التي أمكن استخراجها. 
وبمقارنة العوامل المستخرجة من أسلوب تحليل العوامل بالأبعاد الأصلية التي اشتملت عليها قائمة الاستبيان عند جمع البيانات، اتضح أن عدد العوامل الرئيسة المستخرجة من التحليل العاملي انخفضت إلى عاملين بدلاً من أربعة عوامل كما كانت عليه في قائمة الاستبيان.
ومن حيث عدد المتغيرات الفرعية فقد تم اعتماد كل المتغيرات نظرًا لتمتع كل منها بمعامل تحميل أكبر من (0.50) على كل عامل من العوامل التي أمكن استخراجها بوساطة هذا الأسلوب كما أن المتغيرات المستخرجة من اختبار الثبات (ألفا) تتمتع بمعاملات ارتباط قوية (أكثر من 50% وما فوق).
وقد اقترح الباحث وفقاً لأغلب المتغيرات المنتمية للعامل الجديد، ومراجعة الأدب النظري، تسمية العامل الأول الإيثار، هذا وقد شملت على (7) عبارات وسوف يتم استخدامها مجتمعة لقياس الإيثار كأحد أبعاد سلوك المواطنة التنظيمية.
وتم تسمية العامل الثاني الكياسة، وقد اشتمل على (9) عبارات وسوف يتم استخدامها مجتمعة لقياس الكياسة كأحد أبعاد سلوك المواطنة التنظيمية.
هذا وقد أسهمت العوامل المستخرجة في تفسير نحو (90%) من التباين الكلي في المتغيرات الأصلية التي خضعت للتحليل، وبالتالي  فإن هذه النتيجة تشير إلى نجاح أسلوب تحليل العوامل في استخراج العوامل الرئيسة في البيانات الخاضعة للتحليل، كما نجح هذا الأسلوب أيضاً في تخفيض الأبعاد الخاضعة للتحليل إلى عدد أقل، ولكن أكثر مصداقية (من 4 إلى 2 ابعاد).
وتعكس هذه النتيجة نجاح أسلوب تحليل العوامل في التحقق من مدى مصداقية المقياس الخاضع للاختبار على النحو الذي يساعد على تقليل احتمالات أخطاء القياس.
[bookmark: _Hlk176109945]بناءً على ما تم التوصل إليه من نتائج استخدام أسلوب التحليل العاملي، اتضح أن المقياس الخاضع للبحث يتمتع بدرجة عالية من الصلاحية لمحتوياته في قياس سلوك المواطنة التنظيمية لموظفي هيئة مستشفى مأرب العام، وذلك لتحقق شرطي استخدام التحليل العاملي الرئيسين، وهما:
مقياس (KMO) (Kaiser-Meyer-Olkin) والذي قيمته تساوى (0.96) لمقياس سلوك المواطنة التنظيمية، وهو أكبر من الحد الأدنى المرغوب (0.50)، وتشير هذه القيمة إلى ملائمة استخدام التحليل العاملي في الدراسة الحالية.
درجة معنوية اختبار (Bartlett test) تساوي (0.000) وهي أقل من (0.05) أي يوجد ارتباط معنوي بين بعض المتغيرات يكفي لاستخدام التحليل العاملي ويوضح ذلك الجدول رقم (4-5).
[bookmark: _Toc180834743][bookmark: _Toc180834954][bookmark: _Toc186479271][bookmark: _Toc186484388]جدول (4-5) اختبار للمقاييس المستخدمة في الدراسة الخاصة بمتغيرات سلوك المواطنة التنظيمية
	اختبار (KMO) Kaiser – Mayer – Olkin
	0.96

	اختبار Bartlett
	Chi-Square      (كا2)
	9.234

	
	Df
	120

	
	Sig
	0.000


المصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد على نتائج الدراسة الميدانية.
وعليه، وبعد إجراء التحليل العاملي واختبارات الصدق والثبات لمقاييس الدراسة؛ فإنه بالإمكان إجراء التحليل واختبارات الفروض لتحقيق أهداف الدراسة.
[bookmark: _Toc176813102][bookmark: _Toc176877152][bookmark: _Toc180515144][bookmark: _Toc180832390][bookmark: _Toc180832643][bookmark: _Toc186483858][bookmark: _Toc186484212]4-2- الإحصاءات الوصفية لمتغيرات الدراسة.
يعكس التحليل المستقل لمتغيرات الدراسة الخصائص الوصفية والمعلمات الإحصائية الرئيسة لمتغيرات الدراسة، وتتضمن الخصائص الأساسية الوصفية: المتوسط الحسابي، والانحراف المعياري، بالإضافة إلى الجداول التكرارية وترتيب الأهمية، وذلك بالتطبيق على آراء المستقصى منهم، ويقوم الباحث في هذا الجزء بعرض الإحصاءات الوصفية لجميع متغيرات الدراسة.
3-1- الإحصاءات الوصفية للخصائص الديموغرافية والوظيفية للموظفين في هيئة مستشفى مأرب العام:
[bookmark: _Hlk179829512]يعكس التحليل المستقل لمتغيرات الدراسة الخصائص الوصفية والمعلمات الإحصائية الرئيسة لمتغيرات الدراسة، وتتضمن الخصائص الأساسية الوصفية: المتوسط الحسابي والانحراف المعياري بالإضافة إلى الجداول التكرارية وترتيب الأهمية، وذلك بالتطبيق على آراء المستقصى منهم، ويقوم الباحث في هذا الجزء بعرض الإحصاءات الوصفية لجميع متغيرات الدراسة. والجدول رقم (4-6) يوضح الإحصاءات الوصفية للخصائص الديموغرافية والوظيفية للموظفين في هيئة مستشفى مأرب العام.
[bookmark: _Toc2629637][bookmark: _Toc180834744][bookmark: _Toc180834955][bookmark: _Toc186479272][bookmark: _Toc186484389][bookmark: _Hlk176714521][bookmark: _Hlk176714620]جدول (4-6) الإحصاءات الوصفية للخصائص الديموغرافية والوظيفية للموظفين في هيئة مستشفى مأرب العام
	م
	المتغيرات
	الخصائص
	التكرار
	النسبة

	1
	النوع
	ذكر
	250
	82.5%

	
	
	أنثى
	53
	17.5%

	2
	المؤهل
	دكتوراه
	21
	6.9%

	
	
	ماجستير
	14
	4.6%

	
	
	بكالوريوس
	111
	36.6%

	
	
	دبلوم بعد الثانوية
	136
	44.9%

	
	
	ثانوية عامة
	12
	4.0%

	
	
	أخرى
	9
	3.0%

	
	الإجمالي 
	
	303
	100%

	3
	العمر
	(أقل من 20 عام)
	1
	3.0%

	
	
	(من 20 إلى أقل من 30 عام)
	132
	43.6%

	
	
	(من30 إلى أقل من 40 عام)
	118
	38.9%

	
	
	(40 عام فأكثر)
	52
	17.2%

	
	الإجمالي 
	
	303
	100%

	4
	المستوى الوظيفي
	(مدير عام)
	9
	3.0%

	
	
	(مدير إدارة)
	24
	7.9%

	
	
	(رئيس قسم)
	19
	6.3%

	
	
	(مختص)
	48
	15.8%

	
	
	(خدمي)
	16
	5.3%

	
	
	(مشرف قسم)
	21
	6.9%

	
	
	(استشاري - أخصائي)
	22
	7.3%

	
	
	(طبيب عام)
	7
	2.3%

	
	
	(فني)
	137
	45.2%

	
	الإجمالي 
	
	303
	100%

	5
	الخدمة العملية في المستشفى
	(5 سنوات فأقل)
	123
	40.6%

	
	
	(من6 إلى 10 سنوات)
	70
	23.1%

	
	
	(من 11 إلى 15 سنة)
	59
	19.5%

	
	
	(15 سنة فأكثر)
	51
	16.8%

	
	الإجمالي 
	
	303
	100%


  المصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج التحليل الإحصائي (SPSS) 
يوضح الجدول رقم (4-6) أن 82.5% من الموظفين ذكور وهذا مؤشر على إقبال الرجال على العمل في المرافق الصحية أكثر من الإناث التي لا زالت بعضهن ترى أن العمل في القطاع الصحي لا يناسبهن، ناهيك على أن المجتمع اليمني مجتمع محافظ وقد لا تناسب ورديات العمل الليلية وسياسات الدوام بعض الإناث وخاصة المتزوجات منهن. 
كما يوضح الجدول رقم (4-6) أن 44.9% من التعليم المتوسط من حملة شهادة الدبلوم، ويرجع هذا إلى تنوع الأقسام في المستشفى، وإلى طبيعة عمل المستشفى، وحاجتها إلى الفنيين في التمريض والرعاية الصحية، وحتى الجانب الإداري والصيانة في حين كان 36.6% من الموظفين من حملة البكالوريوس، وهي الدرجة التي يتوقف عندها كثير من أبناء المجتمع اليمني ويكتفي بها، وهي نسبة واقعية في المجتمع اليمني حيث يتوفر فيه نسبة متخرجين مرتفعة.
كما يوضح الجدول رقم (4-6) أن الفئتين العمريتين من 20 إلى أقل من 30 سنة والفئة من 30 إلى أقل من 40 سنة مثلت 43.6%  و 38.9 على التوالى من حجم الموظفين في المستشفى المشاركين في الدراسة الحالية، ويرجع ذلك إلى أن أغلب الموظفين في القطاع الحكومي تكون أعمارهم في الغالب بين20 ال40 سنة وهم يمثلون الفئة الأكثر إنتاجاً وعطاءً في العمل.
وفي مجال سنوات الخدمة يوضح الجدول رقم (4-6) السابق أن 40.6% من الموظفين في المستشفى (محل الدراسة) لديهم خبرة أقل من 5 سنوات, ويرجع هذا إلى تشغيل أقسام كانت متوقفة مثل قسم النساء والتوليد وقسم الأطفال والحضانة...، وتوسعة بعض الأقسام مثل العناية المركزة وغرف العمليات والمختبرات الطبية وكذلك استحداث أقسام جديدة مثل  مركز العزل والحميات وقسم الطوارئ التوليدية وقسم الغسيل الكلوي وقسم التغذية العلاجية ووحدة الأورام ووحدة الدعم النفسي وعيادات باطنية المخ والأعصاب، وقسم الاستقبال ومركز التدريب والتعليم المستمر وإدارة تحسين الجودة ومكافحة العدوى كما يشير هذا إلى اهتمام وتوجه قيادة الهيئة لتلبية كافة الخدمات الصحية والعلاجية لأبناء المجتمع، وتمثل 16.8% من الموظفين لديهم أكثر من 15سنة خدمة وهذا يرجع إلى عمر المستشفى كونه من أقدم المستشفيات في المحافظة، كما يشير هذا إلى اهتمام المستشفى بكوادره والاحتفاظ بهم للاستفادة من خبراتهم، ولازال المستشفى يستقطب كوادر جديدة لديهم خبره أقل من 5 سنوات نتيجة للتوسع المستمر في أقسام المستشفى، على الرغم من وجود الخبرات.
كما يوضح الجدول رقم (4-6) أن أكثر من 68% من الموظفين متخصصين في الجانب الطبي والصحي نظراً لطبيعة نشاط المستشفى وتوزع نسبتهم كالتالي  (45.2 فنيين، و7.3 أخصائيين، 6.9 مشرفين أقسام، و6.3 رؤساء أقسام، و2.3 أطباء عموم). ومن الملاحظ أن نسبة أطباء العموم قليلة نظراً لاعتماد المستشفى من قبل المجلس اليمني للإختصاصات الطبية مستشفى تعليمي، وهذا رفد المستشفى بالعديد من (أطباء البورد المقيمين)، بينما ظهرت نسبة الإداريين والخدمين بنسبة 32% موزعة بين(15.8 مختصين، و 7.9 مديري إدارات و 5.3 خدميين و 3.0 مدراء عموم).
[bookmark: _Hlk180341755][bookmark: _Toc176813103][bookmark: _Toc176877153][bookmark: _Toc180515145][bookmark: _Toc180832391][bookmark: _Toc180832644][bookmark: _Toc186483859][bookmark: _Toc186484213]4-3- التحليل الإحصائي لمتغيرات الدراسة.
[bookmark: _Hlk176714946]يناقش هذا الجزء نتائج التحليل الإحصائي الخاص بدراسة مستوى الانغماس الوظيفي كمتغير مستقل، ومستوى سلوك المواطنة التنظيمية كمتغير تابع، لدى موظفي هيئة مستشفى مأرب العام، كما يناقش نتائج التحليل الإحصائي الخاص بتوصيف نوع العلاقة وقوتها بين هذه المتغيرات، وأخيراً مناقشة نتائج التحليل الإحصائي الخاص بدارسة وتحليل نتائج أثر الانغماس الوظيفي بكل أبعاده في سلوك المواطنة التنظيمية لدى موظفي هيئة مستشفى مأرب العام ويوضح العرض الآتي الأساليب والاختبارات الإحصائية المناسبة لذلك.
[bookmark: _Hlk180342145][bookmark: _Toc176877154][bookmark: _Hlk178459568]4-3-1- مستوى الانغماس الوظيفي لدى موظفي هيئة مستشفى مأرب العام:
يناقش هذا الجزء نتائج التحليل الإحصائي الخاص بالإجابة عن السؤال الأول والذي يتعلق بمعرفة مستوى الانغماس الوظيفي لدى موظفي هيئة مستشفى مأرب العام.
ولمعرفة مستوى الانغماس الوظيفي لدى موظفي هيئة مستشفى مأرب العام محل الدراسة، والإجابة عن السؤال الأول، وتم استخراج المتوسطات الحسابية، والانحرافات المعيارية وتم استخدام اختبار "ت" (one sample t-test) لعينة واحدة على افتراض أن الوسط الفرضي (3)، وفق مقياس ليكرت الخماسي المستخدم في قياس هذا المتغير.
[bookmark: _Hlk178460310]يتضح من الجدول رقم (4-7)، أن المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لاتجاهات موظفي هيئة مستشفى مأرب العام ، نحو مستوى الانغماس الوظيفي كمتغير رئيسي يتكون من (24) متغيرًا فرعيًا مجمعة في ثلاثة أبعاد بعد خضوعه للتحليل العاملي: الأول الانغماس العاطفي، والثاني الانغماس المعرفي، والثالث الانغماس السلوكي حققت بمجموعها وسطًا حسابيًا معياريًا عاماً (2.01) وانحرافًا معياريًا عاماً (70%)، إذ يشير إلى عدم تشتت الإجابات.
[bookmark: _Hlk178459944]وهذا يعكس بشكل عام مستوى الانغماس الوظيفي لدى موظفي هيئة مستشفى مأرب العام أنه كان ضعيفاَ، إذ إن وسطه الحسابي الكلي أقل من الوسط الفرضي (3) وفق المقياس المتبع (ليكرت) كما أن قيمة اختبار"ت" (T-test) بلغت(24.5-) وهي دالة إحصائيا عند مستوى ثقة (0.05)

[bookmark: _Toc180834745][bookmark: _Toc180834956][bookmark: _Toc186479273][bookmark: _Toc186484390]جدول (4-7) اتجاهات موظفي هيئة مستشفى مأرب العام نحو مستوى الانغماس الوظيفي نتائج اختبار (ت) لعينة واحدة
	م
	مستوى الانغماس الوظيفي
	المتوسط الحسابي
	الانحراف المعياري
	اختبار ت
T-test*
	مستوى
الدلالة

	a1
	أجتهد لمساعدة المستفيدين من خدمات المستشفى.
	2.12
	1.042
	-14.744-
	0.000

	a2
	أستمتع بالعمل مع كثرة عدد المستفيدين من خدمات المستشفى.
	2.13
	1.033
	-14.723-
	0.000

	a3
	أقدم مصلحة العمل على المصلحة الشخصية.
	2.09
	1.037
	-15.211-
	0.000

	a4
	أشعر بالسرور في أثناء مساعدة المرضى.
	1.97
	1.051
	-17.089-
	0.000

	a5
	أشعر بالراحة عند مساعدة زملائي لإنجاز الأعمال.
	2.00
	1.032
	-16.840-
	0.000

	a6
	أشر بالسعادة لأن وظيفتي تشغل جزءاً كبيراً من وقتي.
	2.10
	1.063
	-14.671-
	0.000

	a7
	أشعر بالراحة عند أداء مهام وظيفتي.
	1.89
	1.040
	-18.626-
	0.000

	Ta
	الدرجة الكلية للانغماس العاطفي
	2.06
	.989
	16.608-
	0.000

	b1
	تمثل وظيفتي في المستشفى اهتماماً أساسياً في حياتي.
	1.94
	.758
	-24.106-
	0.000

	b2
	أشعر أن وظيفتي في المستشفى جزء من حياتي.
	1.95
	.811
	-22.310-
	0.000

	b3
	أبني أهدافي الشخصية بما يتوافق مع وظيفتي.
	1.96
	.785
	-18.627-
	0.001

	[bookmark: _Hlk176715590]b4
	تعتبر وظيفتي الحالية مصدراً مهماً لتحقيق الذات.
	2.16
	.775
	-19.941-
	0.017

	b5
	تحتل وظيفتي جزءاً من تفكيري خارج وقت الدوام.
	2.11
	.801
	-23.321-
	0.000

	b6
	التزم بأوقات الدوام ولا أتأخر عن وظيفتي.
	1.93
	.804
	-24.442-
	0.006

	b7
	لدي اهتمام عالٍ لمعرفة الجديد في مجال عملي.
	1.87
	.760
	-24.158-
	0.000

	b8
	ألتزم بالقواعد واللوائح المنظمة للعمل.
	1.95
	.785
	-21.388-
	0.003

	b9
	أحرص على حضور الاجتماعات واللقاءات المرتبطة بالعمل.
	2.04
	.758
	-24.106-
	0.000

	Tb
	الدرجة الكلية للانغماس المعرفي
	1.99
	.659
	26.679-
	0.000

	c1
	مستعد أن أبذل جهداً أكثر من المطلوب لإنجاح العمل.
	2.02
	1.031
	-16.477-
	0.000

	c2
	مستعد للعمل أوقات إضافية لإنهاء العمل وبدون أجر.
	2.10
	1.033
	-15.220-
	0.000

	c3
	أبذل الجهد اللازم لحل المشكلات المتعلقة بعملي..
	1.95
	1.064
	-17.108-
	0.000

	c4
	أقدم المقترحات والحلول للمشكلات المتعلقة بعملي قبل أن يُطلب مني ذلك.
	2.10
	1.021
	-15.412-
	0.000

	c5
	أسعى دائماً لتطوير مهاراتي الوظيفية.
	1.92
	1.056
	-17.699-
	0.000

	c6
	أتعلم من زملائي الأكثر مني خبرة.
	1.93
	1.071
	-17.447-
	0.000

	c7
	أستفيد من أوقات الراحة في ترتيب عملي.
	2.09
	1.082
	-14.586-
	0.000

	c8
	أساعد زملائي إذا طلبوا مني مساعدة.
	2.11
	1.038
	-14.841-
	0.000

	Tc
	الدرجة الكلية للانغماس السلوكي
	1.98
	.887
	19.964-
	0.000

	1TT
	الدرجة الكلية لمستوى الانغماس الوظيفي
	2.01
	.704
	24.505-
	0.000


   *مستوى الثقة (0.05) وفقاً لاختبار "ت"
[bookmark: _Hlk178460451]المصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج SPSS.
وعلى مستوى الأبعاد المكونة لهذا المتغير نجد أن البعد الأول: والمتمثل بالانغماس العاطفي، كان بدرجة ضعيفة، حيث حقق هذا البعد وسطاً حسابياً (1.99) وهو أصغر من الوسط الفرضي (3) وفق المقياس المتبع (ليكرت)،  وانحرافًا معياريًا (66%)، وبلغت قيمة اختبار "ت" (T-test)، (-16.6) وهي دالة إحصائيًا عند مستوى ثقة (0.05) وعلى مستوى العبارات المكونة لهذا البعد حققت العبارة (a2) اعلى متوسط حسابي بلغ(2.13)، في حين حققت العبارة (a7) أدنى متوسط حسابي بلغ (1.89) على مستوى هذا البعد وكلها دالة إحصائياً.
[bookmark: _Hlk178460514]وبنفس الاتجاه كان البعد الثاني: والمتمثل بالانغماس المعرفي، ضعيفاً بدرجة أقل من المتوسط (3) وفق مقياس ليكرت، حيث حقق هذا البعد وسطاً حسابياً معيارياً (2.06) وانحرافاً معيارياً (1.05%) كما أن قيمة اختبار"ت" (T-test) قد بلغت (-26.7) وهي دالة إحصائيا عند مستوى ثقة (0.05) وعلى مستوى العبارات المكونة لهذا البعد حققت العبارة (b4) أعلى متوسط حسابي بلغ(2.16)، في حين حققت العبارة (b7) أدنى متوسط حساب بلغ (1.87) على مستوى هذا البعد .
[bookmark: _Hlk178460566]ويتقارب البعد الثالث: والمتمثل بالانغماس السلوكي مع سابقيه بأن مستواه كان هو الآخر، ضعيفاً بدرجة أقل من المتوسط الفرضي (3) وفق مقياس ليكرت، حيث حقق هذا البعد وسطاً حسابياً معيارياً (1.98) وانحرافاً معيارياً (88%) كما أن قيمة اختبار"ت" (T-test) قد بلغت(-19.9) وهي دالة إحصائيا عند مستوى ثقة (0.05 وعلى مستوى العبارات المكونة لهذا البعد حققت العبارة (c8) أعلى متوسط حسابي بلغ (2.11)، في حين حققت العبارة (c5) أدنى متوسط حسابي بلغ (1.92) على مستوى هذا البعد .
وبمقارنة المتوسطات الحسابية لهذه الأبعاد مع المتوسط الحسابي والانحراف المعياري العام يتضح أن مدى هذه المتوسطات على مقياس ليكرت المتبع تراوحت بين (2.1 ، 1.9) وهو ما يعنى أن هناك تجانساً وتوافقاً بين إجابات أفراد مجتمع الدراسة على عبارات وأبعاد الانغماس الوظيفي.
وبهذه النتيجة يكون الباحث قد توصل إلى تحقيق الهدف الأول من الدراسة، والذي ينص على التعرف على مستوى الانغماس الوظيفي لدى موظفي الهيئة العام مأرب، وقد أظهرت النتائج أن مستوى الانغماس الوظيفي لدى موظفي الهيئة كان ضعيفاً.
[bookmark: _Toc176877155]4-3-2- مستوى سلوك المواطنة التنظيمية لدى موظفي هيئة مستشفى مأرب العام.
[bookmark: _Hlk176719686]يناقش هذا الجزء نتائج التحليل الإحصائي الخاص بالإجابة عن السؤال الثاني والذي يتعلق بمعرفة مستوى سلوك المواطنة التنظيمية لدى موظفي هيئة مستشفى مأرب العام.
ولمعرفة مستوى سلوك المواطنة التنظيمية لدى موظفي الهيئة محل الدراسة، والإجابة عن السؤال الثاني، تم استخراج المتوسطات الحسابية، والانحرافات المعيارية وتم استخدام اختبار "ت" (one sample t-test) لعينة واحدة على افتراض أن الوسط الفرضي (3)، وفق مقياس ليكرت الخماسي المستخدم في قياس هذا المتغير.
[bookmark: _Hlk178522622]يتضح من الجدول رقم (4-8)، أن المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لاتجاهات موظفي هيئة مستشفى مأرب العام ، نحو مستوى سلوك المواطنة التنظيمية كمتغير رئيسي يتكون من (16) متغيرًا فرعيًا مجمعة في بُعدين رئيسيين بعد خضوعه للتحليل العاملي: الأول الايثار، والثاني الكياسة، حققت بمجموعها وسطًا حسابيًا معياريًا عاماً (2.08) وانحرافًا معياريًا عاماً (96%)، إذ يشير إلى عدم تشتت الإجابات.
وهذا يعكس بشكل عام أن مستوى سلوك المواطنة التنظيمية لدى موظفي هيئة مستشفى مأرب العام كان ضعيفاَ؛ إذ إن وسطه الحسابي العام أقل من الوسط الفرضي(3) وفق المقياس المتبع (ليكرت) كما أن قيمة اختبار "ت" (T-test) بلغت(16.6-) وهي دالة إحصائيا عند مستوى ثقة (0.05).
[bookmark: _Toc180834746][bookmark: _Toc180834957][bookmark: _Toc186479274][bookmark: _Toc186484391]جدول (4-8) اتجاهات موظفي هيئة مستشفى مأرب العام نحو مستوى سلوك المواطنة التنظيمية نتائج اختبار (ت) لعينة واحدة
	م
	سلوك المواطنة التنظيمية
	المتوسط الحسابي
	الانحراف المعياري
	اختبار ت
T-test*
	مستوى
الدلالة

	d1
	أقدم المساعدة لزملائي عندما يكون لديهم أعباء كثيرة.
	2.14
	1.035
	-14.479-
	0.000

	[bookmark: _Hlk176724109]d2
	أتعاون مع رؤسائي لأداء الأعمال على أحسن وجه.
	2.14
	1.023
	-14.588-
	0.000

	d3
	أقوم بمساعدة زملائي الجدد وأفيدهم بخبرتي.
	2.05
	1.065
	-15.577-
	0.000

	g1
	أحافظ على سمعة المستشفى ومكانته في المستقبل.
	2.08
	1.071
	-15.007-
	0.000

	g2
	أحترم قوانين ولوائح العمل بالمستشفى.
	2.18
	1.105
	-12.984-
	0.000

	g3
	يهمني وضع ومكانة المستشفى في المستقبل.
	2.07
	1.064
	-15.269-
	0.000

	g4
	أتقدم بمقترحات لتطوير العمل وتحسينه باستمرار.
	2.16
	1.031
	-14.256-
	0.000

	[bookmark: _Hlk176207366]Tr1
	إجمالي مقياس الايثار
	2.11
	.99853
	15.432-
	0.000

	e1
	أحترم خصوصيات زملائي في العمل.
	1.97
	1.055
	-16.973-
	0.000

	e2
	أقوم بمشورة زملائي في العمل إذا كانت قرارتي تؤثر بهم.
	2.07
	1.050
	-15.446-
	0.000

	e3
	أشارك زملائي في التفكير فيما يخص العمل.
	2.03
	1.041
	-16.266-
	0.000

	e4
	أنتبه للأثر الذي يتركه سلوكي في الآخرين.
	1.97
	1.048
	-17.045-
	0.000

	e5
	أحرص على اتخاذ التدابير الوقائية للمشاكل قبل حدوثها.
	2.01
	1.056
	-16.315-
	0.000

	f1
	أنفذ المهام الإضافية بدون تذمر.
	2.08
	1.029
	-15.568-
	0.000

	f2
	أبلغ عن الأخطاء عندما أجدها داخل المستشفى.
	2.11
	1.035
	-14.915-
	0.000

	f3
	التزم بحدودي عند التعامل مع الآخرين.
	1.99
	1.048
	-16.711-
	0.000

	f4
	أتابع دائما الإعلانات والتعاميم الداخلية بحرص.
	2.17
	1.013
	-14.279-
	0.000

	[bookmark: _Hlk176207543]Tr2
	إجمالي مقياس الكياسة
	2.04
	.99235
	16.747-
	0.000

	
	الدرجة الكلية لمقياس سلوك المواطنة التنظيمية
	2.08
	.96009
	16.680-
	0.000


المصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج SPSS .
[bookmark: _Hlk178522789]وعلى مستوى الأبعاد المكونة لهذا المتغير نجد أن البعد الأول: والمتمثل الايثار، كان بدرجة ضعيفة، حيث حقق هذا البعد وسطاً حسابياً (2.11) وهو أصغر من الوسط الفرضي (3) وفق المقياس المتبع (ليكرت)،  كما حققت انحرافًا معياريًا (99%)، وبلغت قيمة اختبار"ت" (T-test)، (15.4-) وهي دالة إحصائيًا عند مستوى ثقة (0.05) وعلى مستوى العبارات المكونة لهذا البعد حققت العبارة (g2) أعلى متوسط حسابي بلغ (2.18)، في حين حققت العبارة (d3) أدنى متوسط حسابي بلغ (2.5) على مستوى هذا البعد .
وبنفس الاتجاه كان البعد الثاني: والمتمثل بالكياسة ضعيفاً بدرجة أقل من المتوسط (3) وفق مقياس ليكرت، حيث حقق هذا البعد وسطاً حسابياً معيارياً (2.04) وانحرافاً معيارياً (99%) كما أن قيمة اختبار"ت" (T-test) قد بلغت (16.7-) وهي دالة إحصائيا عند مستوى ثقة (0.05) وعلى مستوى العبارات المكونة لهذا البعد حققت العبارة (f4) اعلى متوسط حسابي بلغ (2.17)، في حين حققت العبارتين (e1 و 4e) أدنى متوسط حسابي بلغ (1.97) على مستوى هذا البعد.
وبمقارنة المتوسطات الحسابية لهذه الأبعاد مع المتوسط الحسابي والانحراف المعياري العام يتضح أن مدى هذه المتوسطات على مقياس ليكرت المتبع تراوحت بين (2، 2.11) وهو ما يعنى أن هناك تجانساً بين إجابات أفراد مجتمع الدراسة على عبارات وأبعاد سلوك المواطنة التنظيمية.
[bookmark: _Hlk176727256]وبهذه النتيجة يكون الباحث قد توصل إلى تحقيق الهدف الثاني من الدراسة، والذي ينص على التعرف على مستوى سلوك المواطنة التنظيمية لدى موظفي هيئة مستشفى مأرب العام ، وقد أظهرت النتائج أن مستوى سلوك المواطنة التنظيمية لدى موظفي الهيئة كان ضعيفاً.
[bookmark: _Toc176877156]4-3-3- تحليل واختبار الفرض الرئيس الأول : قياس الارتباط بين متغيرات الدراسة: 
تتميز المتغيرات الحالية للدراسة أنها متغيرات كمية مترية مستمرة وسيتم إجراء تحليل الانحدار المتعدد عليها، لذا كان من الضروري دراسة وفهم شروط تطبيق الانحدار المتعدد ومدى توفرها والتي منها ما يلي:
أن يكون مقياس البيانات فتري، وهو مايعكسه استخدام الدراسة الحالية مقياس ليكرت الخماسي.
أن تكون عدد الحالات أكبر خمس مرات أمثال عدد المتغير المستقل وهو ما يعكسه حجم مجتمع الدراسة 303 مفردة في هذه الدراسة.
أن تكون البيانات تتبع التوزيع الطبيعي، ومتجانسة، وخطية باستخدام طرق رياضية وإحصائية انظر الملحق رقم (4).
عدم وجود ارتباط عالٍ أكبر من (0.70) أو ارتباط تام (1) بين المتغيرات المستقلة والتأكد من استقلالية المتغيرات المستقلة (التفسيرية) عن بعضها من خلال فحص مصفوفة الارتباط Correlation Matrix وهو ما سيتم توضيحه في هذا الجزء من التحليل والجدول رقم (4-9) يوضح معامل الارتباط بيرسون لمتغيرات الدراسة.
[bookmark: _Toc2629642][bookmark: _Toc180834747][bookmark: _Toc180834958][bookmark: _Toc186479275][bookmark: _Toc186484392]جدول (4-9) معامل الارتباط بيرسون لمتغيرات الدراسة
	أبعاد المتغيرات الرئيسية
	Ta
	Tb
	Tc
	Tr1
	Tr2
	TRR
	TT1

	Ta الانغماس العاطفي
	1
	
	
	
	
	
	

	Tb الانغماس المعرفي
	0.40**
	1
	
	
	
	
	

	Tc الانغماس السلوكي
	0.56**
	0.65**
	1
	
	
	
	

	Tr1 الإيثار
	0.56**
	0.70**
	0.75**
	1
	
	
	

	Tr2 الكياسة
	0.59**
	0.52**
	0.88**
	0.86**
	1
	
	

	TRR سلوك المواطنة
	0.59**
	0.64**
	0.84**
	0.97**
	0.96**
	1
	

	TT1 الانغماس الوظيفي
	0.82**
	0.77**
	0.89**
	0.80**
	0.81**
	0.83**
	1


* *              دال إحصائيا عند مستوى (0.01).
[bookmark: _Hlk176726295][bookmark: _Hlk180341627]    المصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج SPSS.
يتضح من الجدول رقم (4-9) أن بُعد الانغماس العاطفي كأحد أبعاد الانغماس الوظيفي يرتبط ارتباطا ًمعنوياً مع كلٍ من الانغماس المعرفي، والانغماس السلوكي وبنفس الوقت يرتبط الانغماس المعرفي ارتباطاً معنوياً مع الانغماس السلوكي، وكلها متغيرات مستقلة، وهذا يدل على أن المتغيرات المستقلة ترتبط مع بعضها بشكل نسبي أقل من (0.70) ولا يوجد تداخل فيما بينها او ارتباط تام (1) مما يعنى عدم الازدواج الخطي بين المتغيرات التفسيرية (المستقلة).
ويرتبط الانغماس العاطفي أيضاً ارتباطاً معنوياً مع كلٍ من tr1 وtr2 ارتباطاً معنوياً بقوة (0.56) ، و (0.59) على التوالى وهي متغيرات تابعة مما يعني إمكانية إجراء تحليل الانحدار المتعدد على هذه المتغيرات.
كما يرتبط الانغماس المعرفي ارتباطاً معنوياً مع كلٍ من tr1 tr2 بقوة (0.70)، (0.52)، على التوإلى، وبنفس الاتجاه يرتبط الانغماس السلوكي ارتباطاً معنوياً مع كلٍ من tr1 و tr2 بقوة (0.75)، (0.88)، على التوالي.
هذا وترتبط المتغيرات التابعة tr1و tr2، مع بعضها البعض ارتباطا معنويا،َ وهذا يدل على أن المتغيرات التابعة أيضاَ هي الأخرى ترتبط مع بعضها بشكل نسبي، ولا يوجد تداخل فيما بينها أو ارتباطاً تاماً (1) مما يعنى استقلالية البيانات.
وأخيراً يُلحظ من الجدول (4-9) أن هناك ارتباطاً معنوياً بين كلٍ من الانغماس الوظيفي وسلوك المواطنة التنظيمية بلغ (83%)، وهذا يؤكد أن كل المتغيرات تتحرك في نفس الاتجاه وبشكل متكافئ بمعنى أن هناك تناسقاً بين متغيرات الدراسة، كما نستطيع القول أن المتغيرات المستقلة ترتبط مع المغيرات التابعة ارتباطا معنوياً.
مما سبق يمكن القول: إن نموذج الانحدار الخاص بالدراسة الحالية يتمتع بعلاقات قوية، ومعنوية تعكس معنوية النموذج العام للدراسة، وبهذا يمكن إجراءات اختبارات الفروض، والتأكد من صحتها، بعد أن حاول الباحث تبسيط البيانات، وعرضها من خلال التحليل الوصفي السابق، واختبار قوة العلاقة ونوعها بين كل متغيرات الدراسة للتأكد من توافر شروط إجراء تحليل الانحدار المتعدد وفي الجزء التالي  سيتم تحليل فروض الدراسة واختبارها والتأكد من صحتها أو عدم صحتها. 
[bookmark: _Toc176877157]4-3-4- تحليل وإختبار الفرض الرئيس الأول: اختلاف مستوى الانغماس الوظيفي لدى موظفي هيئة مستشفى مأرب العام وفقاً  لخصائصهم الديموغرافية: 
لتحديد مدى وجود اختلاف في مستوى الانغماس الوظيفي لدى موظفي الهيئة وفقاً  لخصائصهم الديموغرافية والإجابة عن السؤال الثالث، واختبار الفرض الاول للدراسة فقد تم تطبيق اختبار ت لعينتين مستقلتين (Independent – Samples T Test) بالإضافة إلى تطبيق اختبار التباين أحادي الاتجاه (One–Way Anova)؛ والخاص بثلاث عينات فأكثر، وهو اختبار معلمي وذلك بغرض تحديد مدى وجود فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى الانغماس الوظيفي لدي موظفي الهيئة وفقاً  لخصائصهم الديموغرافية، كما هو موضح في الجداول التالية.
4-3-4-1- اختلاف مستوى الانغماس الوظيفي لدى موظفي هيئة مستشفى مأرب العام وفقاً  للنوع.
[bookmark: _Hlk178525115]يوضح الجدول رقم (4-10) أن قيمة اختبار ت 0.148 عند مستوى دلالة (0.88) وهي أكبر من (0.05) وهو ما يعنى عدم وجود اختلاف ذي دلالة إحصائية في مستوى الانغماس الوظيفي لدي موظفي الهيئة وفقاً  لخصائصهم الديموغرافية (النوع)، أي أن أغلب موظفي الهيئة الذكور والإناث متفقين في اتجاهاتهم وآرائهم نحو مستوى الانغماس.



[bookmark: _Toc180834748][bookmark: _Toc180834959][bookmark: _Toc186479276][bookmark: _Toc186484393]جدول (4-10) اتجاهات موظفي الهيئة نحو مستوى الانغماس الوظيفي وفقاً  لخصائصهم الديموغرافية وفق النوع نتائج اختبار (ت) لعينتين مستقلتين
	م
	مستوى الانغماس الوظيفي
	النوع
	قيمة(ت)
	مستوى الدلالة الإحصائية

	
	
	ذكر
	انثى
	
	

	1
	المتوسطات الحسابية
	2.01
	2
	.1480
	.8820


*  الفرق بين المتوسطات غير دال إحصائيًا عند مستوى دلالة. α = 0.01
المصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج SPSS 
4-3-4-2-اختلاف مستوى الانغماس الوظيفي لدى موظفي هيئة مستشفى مأرب العام للمؤهل الوظيفي، والعمر وسنوات الخدمة، والمسمى الوظيفي.
[bookmark: _Hlk178525389][bookmark: _Hlk178525413]يوضح الجدول رقم (4-11) أن قيم اختبار ف عند مستوى دلالة أكبر من (0.05) وهو ما يعنى عدم وجود اختلاف ذي دلالة إحصائية في مستوى الانغماس الوظيفي لدي موظفي الهيئة وفقاً  لخصائصهم الديموغرافية (المؤهل الوظيفي، والعمر، سنوات الخدمة، والمسمى الوظيفي)، أي أن أغلب موظفي الهيئة بكل خصائصهم الديموغرافية متفقين في اتجاهاتهم وآرائهم نحو مستوى الانغماس.
[bookmark: _Toc180834749][bookmark: _Toc180834960][bookmark: _Toc186479277][bookmark: _Toc186484394]جدول رقم (4-11) اتجاهات موظفي الهيئة نحو مستوى الانغماس الوظيفي وفقاً  لخصائصهم الديموغرافية نتائج أسلوب تحليل التباين
	م
	مستوى الانغماس الوظيفي
	
	قيمة(ف) المحسوبة
	مستوى الدلالة الإحصائية

	
	
	مجموع المربعات
	درجة الحرية
	متوسط المربعات
	
	

	[bookmark: _Hlk176646984]المؤهل الوظيفي
	بين المجموعات
	1.357
	5
	.2710
	.5440
	.7430

	
	داخل المجموعات
	148.111
	297
	.4990
	
	

	العمر
	بين المجموعات
	.281
	3
	.0940
	.1880
	.9050

	
	داخل المجموعات
	149.186
	299
	.4990
	
	

	سنوات الخدمة
	بين المجموعات
	1.472
	3
	.4910
	.9910
	.3970

	
	داخل المجموعات
	147.996
	299
	.4950
	
	

	المسمى الوظيفي
	بين المجموعات
	4.885
	8
	.6110
	1.242
	.2740

	
	داخل المجموعات
	14.583
	294
	.4920
	
	


*  الفرق بين المتوسطات غير دال إحصائيًا عند مستوى دلالة  .α = 0.05
المصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج SPSS.
[bookmark: _Toc176877158]4-3-5- تحليل وإختبار الفرض الرئيس الثاني: اختلاف مستوى سلوك المواطنة التنظيمية لدى موظفي هيئة مستشفى مأرب العام وفقاً  لخصائصهم الديموغرافية:
[bookmark: _Hlk176657689]لتحديد مدى وجود اختلاف في سلوك المواطنة التنظيمية لدى موظفي الهيئة وفقاً  لخصائصهم الديموغرافية والإجابة عن السؤال الرابع، واختبار الفرض الثاني للدراسة فقد تم تطبيق اختبار ت لعينتين مستقلتين (Independent – Samples T Test) بالإضافة إلى تطبيق اختبار التباين أحادي الاتجاه (One–Way Anova)؛ والخاص بثلاث عينات فأكثر وهو اختبار معلمي بغرض تحديد مدى وجود فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى سلوك المواطنة التنظيمية لدى موظفي الهيئة وفقاً  لخصائصهم الديموغرافية، كما هو موضح في الجدول رقم (4-12).
إذ يوضح الجدول رقم (4-12) أن قيمة اختبار ت 0.233 عند مستوى دلالة (0.82) وهي أكبر من (0.05) وهو ما يعنى عدم وجود اختلاف ذي دلالة إحصائية في مستوى سلوك المواطنة التنظيمية لدى موظفي الهيئة وفقاً  لخصائصهم الديموغرافية (النوع)، أي أن أغلب موظفي الهيئة الذكور والإناث متفقين في اتجاهاتهم وآرائهم نحو سلوك المواطنة التنظيمية.
[bookmark: _Toc180834750][bookmark: _Toc180834961][bookmark: _Toc186479278][bookmark: _Toc186484395]جدول رقم (4-12) اتجاهات موظفي الهيئة نحو مستوى سلوك المواطنة التنظيمية وفقاً لخصائصهم الديموغرافية (وفق النوع) (نتائج اختبار ت لعينتين مستقلتين)
	م
	مستوى سلوك المواطنة التنظيمية
	النوع
	قيمة(ت)
	مستوى الدلالة الإحصائية

	
	
	ذكر
	أنثى
	
	

	1
	المتوسطات الحسابية
	2.0521
	2.0859
	.2330
	.8160


*  الفرق بين المتوسطات غير دال إحصائيًا عند مستوى دلالة. α = 0.01
[bookmark: _Hlk176727807]المصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج SPSS.
يوضح الجدول رقم (4-13) أن قيم اختبار (ف) عند مستوى دلالة أكبر من (0.05) وهو ما يعنى عدم وجود اختلاف ذي دلالة إحصائية في مستوى سلوك المواطنة التنظيمية لدى موظفي الهيئة وفقاً  لخصائصهم الديموغرافية (المؤهل الوظيفي، والعمر، وسنوات الخدمة، والمسمى الوظيفي)، أي أن أغلب موظفي الهيئة بكل خصائصهم الديموغرافية متفقين في اتجاهاتهم وآراءهم نحو مستوى سلوك المواطنة التنظيمية.

[bookmark: _Toc180834751][bookmark: _Toc180834962][bookmark: _Toc186479279][bookmark: _Toc186484396]جدول (4-13) اتجاهات موظفي الهيئة نحو مستوى سلوك المواطنة التنظيمية وفقاً  لخصائصهم الديموغرافية  نتائج أسلوب تحليل التباين
	م
	مستوى سلوك المواطنة التنظيمية
	
	قيمة(ف) المحسوبة
	مستوى الدلالة الإحصائية

	
	
	مجموع المربعات
	درجة الحرية
	متوسط المربعات
	
	

	المؤهل الوظيفي
	بين المجموعات
	3.739
	5
	.7480
	.8090
	.5440

	
	داخل المجموعات
	274.636
	297
	.9250
	
	

	العمر
	بين المجموعات
	.103
	3
	.0340
	.0370

	.9910


	
	داخل المجموعات
	278.272
	299
	.9310
	
	

	سنوات الخدمة
	بين المجموعات
	1.477
	3
	.4920
	.5320

	.6610


	
	داخل المجموعات
	276.897
	299
	.9260
	
	

	المسمى الوظيفي
	بين المجموعات
	6.316
	8
	.7890
	.8530
	.5570

	
	داخل المجموعات
	272.059
	294
	.9250
	
	


*  الفرق بين المتوسطات غير دال إحصائيًا عند مستوى دلالة  .α = 0.0
المصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج SPSS.
[bookmark: _Toc176877159]4-3-6- تحليل واختبار الفرض الرئيس الثالث: العلاقة السببية (الأثر) بين مستوى الانغماس الوظيفي ومستوى سلوك المواطنة التنظيمية من وجهة نظر موظفي هيئة مستشفى مأرب العام.
[bookmark: _Hlk176192269]يناقش هذا الجزء نتائج التحليل الإحصائي الخاص بالإجابة عن السؤال الثالث لهذه الدراسة، والذي يرتبط بتحديد نوع العلاقة وقوتها بين مستوى الانغماس الوظيفي، و مستوى سلوك المواطنة التنظيمية من وجهة نظر موظفي هيئة مستشفى مأرب العام ، واختبار الفرض الرئيسي للدراسة الحالية والذي ينص على:
"لا يوجد أثر معنوي للانغماس الوظيفي في سلوك المواطنة التنظيمية من وجهة نظر موظفي هيئة مستشفى مأرب العام "
ولغرض التحقق من نوع العلاقة السببية وقوتها بين مستوى الانغماس الوظيفي بأبعاده الثلاثة كمتغيرات مستقلة، ومستوى سلوك المواطنة التنظيمية بوصفها متغيرًا تابعًا، تم تطبيق الانحدار المتعدد (Multiple Regression) ومعه أسلوب الارتباط المتعدد وذلك من خلال تطبيق برنامجي  (ENTER)حيث يتم ادخال كل المتغيرات المستقلة مرة واحدة بغض النظر عن عددها أو استقلالها أو ارتباطها ببعضها البعض وذلك للحصول على أفضل معادلة تصف العلاقة السببية بين كلٍ من المتغيرات المستقلة والمتغير التابع ، وبرنامج الخطوات المتعاقبة (STEPWISE) إذ يتم إدخال المتغيرات المستقلة بالتدريج حسب قوة ارتباطها بالمتغير التابع، وتأثيرها عليه وذلك لتقليل عدد المتغيرات المستقلة، وتقليل الازدواج الخطي بينها، والحصول على أفضل نموذج رياضي من المتغيرات المستقلة التي لها تأثير معنوي في المتغير التابع كلياً.
[bookmark: _Toc180834752][bookmark: _Toc180834963][bookmark: _Toc186479280][bookmark: _Toc186484397][bookmark: _Hlk176732303]جدول (4-14) العلاقة بين مستوى الانغماس الوظيفي و سلوك المواطنة التنظيمية من وجهة نظر موظفي هيئة مستشفى مأرب العام مخرجات أسلوب الانحدار المتعدد
	أبعاد الانغماس الوظيفي
الأكثر تأثيراً في سلوك المواطنة التنظيمية
	الميل الحدي
B
	معامل الانحدار
Beta
	معامل الارتباط R
	معامل التحديد
R2

	معامل الثابت
	0.40
	
	
	

	Tc الانغماس السلوكي
	0.83
	**0.85
	.725
	.85a0

	Tb الانغماس المعرفي
	0.23
	**0.16
	.740
	.86b0

	 Taالانغماس العاطفي
	0.13
	**0.14
	.753
	.87c0

	معامل الارتباط في النموذجR
معامل التحديد في النموذجR2
قيمة (ف) المحسوبة
مستوى الدلالة الإحصائية
	[bookmark: _Hlk176732477]0.87
0.75
[bookmark: _Hlk176446689]303.28
0.000


**   مستوى الدلالة 0.05 طبقاً لاختار "ت" (T-test)
[bookmark: _Hlk176786853]المصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج SPSS.
وتتلخص أهم النتائج الخاصة بالتحليل وفقاً  لمخرجات أسلوب تحليل الانحدار وارتباط المتعدد على النحو الآتي:
1- القوة التفسيرية للنموذج المقترح:
يوضح الجدول رقم (4-14) أن المتغيرات المستقلة تفسر 75 %، (وفق معامل التحديد) من التباين الكلي في سلوك المواطنة التنظيمية، وبمعنى آخر يمكن القول أن 75% من التغيرات في سلوك المواطنة التنظيمية يرجع إلى الانغماس الوظيفي والباقي 25% يرجع لعوامل أخرى منها الخطأ العشوائي.   
[bookmark: _Hlk176730917]2 – المعنوية الكلية للنموذج من خلال (F-Test).
[bookmark: _Hlk176730587]توجد علاقة معنوية عند مستوى دلالة أقل من (0.05) بين مستوى الانغماس الوظيفي ومستوى سلوك المواطنة التنظيمية لدى موظفي هيئة مستشفى مأرب العام مأخوذة بصورة إجمالية وهي علاقة طردية قوية وتمثل (87%) (وفق معامل الارتباط المتعددR) وعليه يمكن القول أن نموذج الانحدار المقدر لهذه العلاقة ملائم ومعنوي عند مستوى دلالة أقل من (0.05) وقيمة F (303.28) وهو ما يعني أن هناك واحد على الأقل من معاملات الانحدار تختلف عن الصفر (معنوية)، ولتحديد أيٍ من هذه المعاملات معنوية نقوم بإجراء المعنوية الجزئية للنموذج.
3- المعنوية الجزئية للنموذج المقترح من خلال (T-Test).
[bookmark: _Hlk178529122][bookmark: _Hlk176731131]أظهرت نتائج أسلوب تحليل الانحدار المتعدد في الجدول رقم (4-15) الأهمية النسبية والقوة التأثرية المعنوية لأبعاد الانغماس الوظيفي المتمثلة بالانغماس العاطفي، والانغماس المعرفي، والانغماس السلوكي كلاً على حدة في سلوك المواطنة التنظيمية والتي تراوحت ما بين (85% - 87%) من التباين الكلي، وذلك عند مستوى دلالة أقل من (0.05) واختبار T-test المقابل لكل معامل، وهي مرتبة على حسب درجة أهميتها كما يلي:
[bookmark: _Toc180834753][bookmark: _Toc180834964][bookmark: _Toc186479281][bookmark: _Toc186484398][bookmark: _Hlk180513013]جدول(4-15) ترتيب المتغيرات المستقلة بحسب القوة التفسيرية للمتغير التابع
	المتغير المستقل
	R2

	Tc الانغماس السلوكي
	.850

	Tb الانغماس المعرفي
	.860

	Ta الانغماس العاطفي
	.870


المصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج SPSS.
من خلال الجدول أعلاه يمكن الحصول على معادلة الانحدار المقدرة، والمقدار الثابت ومدى المعنوية لكل معاملات الانحدار (المتغيرات المستقلة) وهي كما يلي:
TRR = 0.83Tc + 0.23Tb + 0.13Ta + 0.40
سلوك المواطنة التنظيمية = 0.83 انغماس سلوكي +0.23 انغماس معرفي+ 0.13 انغماس عاطفي+0.40
كما يمكن القول أن كل المعاملات (الميل الحدي للمتغيرات المستقلة) ومعامل المقدار الثابت معنوية عند أقل من (0.05) وهي السبب في تعزيز معنوية النموذج المقترح.
وفي ضوء ما تقدم يجب رفض فرض العدم، وقبول الفرض البديل مأخوذاً بصورة إجمالية، وكل على حدة، وذلك بعد أن أظهر نموذج تحليل الانحدار المتعدد وجود علاقة طردية قوية عند مستوى دلالة إحصائية (0.05) وفقاً  لاختبار (F-Test)) بين أبعاد الانغماس الوظيفي ككل وكل على حدة، وبين سلوك المواطنة التنظيمية (مجتمعة).

الفصل الرابع                                                                                      عرض وتحليل نتائج للدراسة
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[bookmark: _Toc180515147][bookmark: _Toc180832393][bookmark: _Toc180832646][bookmark: _Toc186483861][bookmark: _Toc186484215]5-1- مناقشة نتائج الدراسة:
تُمتع المقاييس المستخدمة في الدراسة الحالية بدرجة عالية من الثبات والمصداقية، ويرجع ذلك إلى استخدام أساليب معامل الارتباط ألفا (Alpha Correlation Coefficient) على مرحلتين، وأسلوب التحليل العاملي (Factor Analysis)، كما تم قياس الصدق الظاهري من خلال تحكيم أداة الاستبيان.
1- [bookmark: _Hlk180504104]حقق الانغماس العاطفي وسطاً حسابياً معيارياً منخفضاً بلغ (1.99)، كونه أصغر من الوسط الفرضي (3) للمقياس المتبع في هذه الدراسة وهو ما يعنى عدم الارتياح النفسي للموظف عند أداء المهام المناطة بوظيفته وعدم رضاه عن ظروف العمل المكلف به، وانزعاجه عند زيادة عدد المهام والشعور بأن العمل يشغل جزءًا كبيرًا من وقته وهذا الشعور يقلل من حب الموظف للوظيفية التي يقوم بها كما أن غياب المشاركة هو الآخر أسهم في تخفيض ارتباط الموظف بعمله ارتباطاً عاطفياً وهذا يشير إلى إجابة السؤال الثاني والذي يتسائل عن مستوى الانغماس العاطفي لدى موظفي هيئة مستشفى مأرب العام
2- حقق الانغماس المعرفي وسطاً حسابياً معيارياً منخفضاً بلغ (2.06) بدرجة أقل من المتوسط الفرضي (3) وفق مقياس ليكرت. ويعزو ذلك إلى عدم إدارك موظفي الهيئة لأهمية الوظفية التي يقومون بها، وجعلها من آخر اهتمامتهم الأمر الذي جعلهم يشعرون بأن المصلحة الشخصية تُقدم على مصلحة العمل، ويزيد ذلك بسبب كثرة الأعباء وتزايد الضغوط الوظيفية وأسلوب الإشراف المُتبع من الإدارة العُليا، كما أن غياب الأنظمة التي تعزز المشاركة والمعرفة وتبادل المعلومات هو الآخر أسهم في تخفيض ارتباط الموظف بعمله ارتباطا ومعرفياً وتشير هذه النتيجة إلى السؤال الثالث والذي يتسائل عن مستوى الانغماس المعرفي لدى موظفي هيئة مستشفى مأرب العام.
3- حقق الانغماس السلوكي وسطاً حسابياً معيارياً منخفضاً بلغ (1.99)، كونه أصغر من الوسط الفرضي (3) للمقياس المتبع في هذه الدراسة ويرجع ذلك إلى انخفاض الحوافزالمادية والمعنوية وعدم المشاركة في التخطيط واتخا القرارات وعدم استقرار الأوضاع واضطراب نظام الأجور، وأسعار الصرف، وعدم كفاية الراتب للقوت الضروري ويشير هذا إلى إجابة السؤال الثالث والذي يتسائل عن مستوى الانغماس السلوكي لدى موظفي هيئة مستشفى مأرب العام.
4- مستوى سلوك المواطنة التنظيمية كمتغير رئيسي تابع يتكون من (16) متغيرًا فرعيًا مجمعة في بُعدين رئيسيين بعد خضوعه للتحليل العاملي: الأول الإيثار، والثاني الكياسة، حققت بمجموعها وسطًا حسابيًا معياريًا عاماً (2.08) وانحرافًا معياريًا عاماً (96%). ويعزو ذلك إلى عدم استعداد الموظف لمساعدة الزملاء في العمل، ورغبته في اذكاء المشكلات، وعدم الالتزام بالمعايير السلوكية، ولا بالقواعد واللوائح المنظمة للعمل داخل المستشفى وعدم قبول الإدارة لمقترحات الموظفين البناءة لتطوير العمل هو ما دفع الموظفين إلى ممارسة سلوكيات سلبية. كما يرجع ذلك إلى عدم  تبنى سلوك المواطنة التنظيمية كمعيار لترقية الأفراد إلى مناصب أعلى داخل المستشفى، باعتبار الموظف الذي يسلك سلوك تنظيمي إيجابي هو فرد منغمس وظيفيا ويسعى دوما لتقديم الأفضل للمؤسسة التي ينتمي إليها؛ كما أسهمت عوامل أخرى مثل عدم اعتماد أسلوب التحفيز المادي والمعنوي وعدم تبني نظام المكافآت على الجهود الطوعية والمبادرات العفوية واهمال الاهتمام بجانب العلاقات الإنسانية. وعدم تحسين ظروف العمل داخل المستشفى لتحفيز الموظفين وزيادة انتمائهم للمستشفى كل ذلك أسهم في ظهور ممارسات سلوكية غير مرغوبة. وتتفق هذه النتائج مع ما توصلت إليه دراسة كلٍ من(السايس، زيد 2023)، (إبراهيم، وآخرون 2023)، (حبيطة، وعائشه 2022)، (العامري 2020). كما تختلف مع ما توصلت إليه دراسة (لطرش، زهير 2021)، ( صالح 2022)، (العامري 2020)، (المصري 2015).
5- حقق بعد الإيثار وسطاً حسابياً معيارياً منخفضاً بلغ (2.11) وهو أصغر من الوسط الفرضي (3) للمقياس المتبع في هذه الدراسة ويرجع ذلك إلى عدم استعداد الموظف لبذل أي جهود إضافية تهم العمل، وعدم اهتمامه بمصلحة المستشفى حاضرًا ومستقبلًا. وتتفق هذه النتائج مع ما توصلت إليه دراسة ( ميساوي، وبوعطيط 2024)، (إبراهيم ،وآخرون2023)، كما تختلف مع ماتوصلت إليه دراسة (على حبيطة،وعائشة 2022)، ( صالح 2022)، (لطرش، زهير 2021)، (العامري 2020).
6- حقق بعد الكياسة وسطاً حسابياً معيارياً منخفضاً بلغ (2.04)، وهو أصغر من الوسط الفرضي (3) للمقياس المتبع في هذه الدراسة ويرجع ذلك إلى حرص بعض الموظفين على افتعال المشكلات مع الزملاء وعدم مراعاة خصوصية الآخرين، والتذمر عند أداء المهام المناطة بهم، وعدم الالتزام بالمعايير والأعراف والقواعد المنظمة للعمل داخل المستشفى. و تختلف نتائج هذه الدراسة مع ما توصلت إليه دراسة ( ميساوي، وبوعطيط 2024)، (إبراهيم ،وآخرون2023)، (على حبيطة،وعائشة 2022)، (لطرش، زهير 2021)، (العامري 2020). وبهذه النتيجة يكون الباحث قد توصل إلى تحقيق إجابة السؤال الرابع من الدراسة، والذي ينص على التعرف مدى مستوى سلوك المواطنة التنظيمية لدى موظفي هيئة مستشفى مأرب العام، وقد أظهرت النتائج أن مستوى سلوك المواطنة التنظيمية لدى موظفي الهيئة كان ضعيفاً.
7- [bookmark: _Hlk180504061]عدم وجود اختلاف ذي دلالة إحصائية في مستوى الانغماس الوظيفي لدي موظفي الهيئة وفقاً لخصائصهم الديموغرافية (المؤهل الوظيفي، والعمر، وسنوات الخدمة، والمسمى الوظيفي) أي أن أغلب موظفي الهيئة بكل خصائصهم الديموغرافية متفقين في اتجاهاتهم وأرائهم نحو مستوى الانغماس. ويرجع ذلك إلى أن كل موظفي هيئة مستشفى مأرب العام على اختلاف خصائصهم يعملون في ظروف عمل موحدة، و أعباء وظيفية مشتركة ويتعرضون لنفس ضغوط العمل، كما أن أغلب موظفي الهيئة من حملة شهادة البكالوريوس والدبلوم حيث تكون طبيعة المهام متشابهة إلى حدٍ ما، هذا مع تشابه الوقت المخصص للعمل وتقارب نمط كل الإدارة بالمستشفى وانخفاض الرواتب لمثل هذه الشهادات، إضافة إلى تقارب العمر عند غالبية مجتمع الدراسة، حيث تكون هذه الفئة العمرية أقل رضا واقتناعاً بالراتب من الفئات الأكثر أعمارا الذين لا يحتاجون إلى بناء حياتهم وأقل اقتناعا بما توفره المستشى ًالحكومي من فرص للنمو المهني لكون معظمهم لم يصل إلى مرحلة الإشباع في هذا الجانب، أضف إلى ذلك انخفاض سنوات الخدمة وقلة الخبرة عند أغلب مجتمع الدراسة، كل ذلك أسهم في تخفيض الانتماء والولاء وعدم التأقلم مع ضغوط العمل وعدم القدرة على التكيف مع ظروفه وعدم إدراك أهميته. لهذا نرى أن أغلب موظفي الهيئة على اختلاف مسمياتهم الوظيفية لا يشعرون بالمسئولية فيما يمارسونه من أعمال، ولهذا كان من الضروري امتلاك كل الموظفين للمهارات الإدارية وتنميتها بشكل مستمر لإمكانية الاستمرار في العمل لتقديم أفضل الخدمات الصحيه للمرضى ورعايتهم على أكمل وجه. وبهذا تكون قد تحققت الفرضية الأولى والتي تنص لايوجد اختلاف معنوي في مستوى الانغماس الوظيفي لدى موظفي هيئة مستشفى مأرب العام يعزى للمتغيرات الديموغرافية .
8- مستوى الانغماس الوظيفي لدى موظفي هيئة مستشفى مأرب العام على المستوى الكلي كان ضعيفاً، حيث بلغ وسطه الحسابي أقل من الوسط الفرضي (3) وفق المقياس المتبع (ليكرت) كما أن قيمة اختبار"ت" (T-test) بلغت (24.5-) وهي دالة إحصائيا عند مستوى ثقة (0.05). ويرجع عدم انغماس موظفي الهيئة بالعمل إلى كثرة عدد المستفيدين من خدمات المستشفى مما يزيد من مستوى الضغط لدى الموظف فيشعر بعدم الرضا. كما أن توقعات موظفي الهيئة من الحوافز أكبر من الحوافز التي تقدمها المستشفى، أضف إلى ذلك عدم وجود الموارد الكافيه والتسهيلات اللازمة لتلبية حاجات الموظفين الحاليه والمستقبلية وضعف علاقة الإرتباط بين الموظفين فيمابينهم وبين الإدارة. كما أن غياب أنظمة المعلومات هو الآخر أسهم في تخفيض ارتباط الموظف بعمله ارتباطا عاطفياً ومعرفياً وسلوكياً.  وتتفق هذه النتائج مع ما توصل إلىه دراسة كلٍ من ( بالفار، وبقادير،2021)، (العربي ،روابح 2021)، كما تختلف مع ماتوصلت إليه دراسة (محاسنه، وآخرون2020 )، ( العطوي، وحميد2019)، (Shresha,2019)، (عبيد2019 )،(صالح2022)، (المصري 2015).
9- عدم وجود اختلاف ذي دلالة إحصائية في مستوى سلوك المواطنة التنظيمية لدي موظفي الهيئة وفقاً  لخصائصهم الديموغرافية (النوع، والمؤهل الوظيفي، والعمر، وسنوات الخدمة، والمسمى الوظيفي)، أي أن أغلب موظفي الهيئة بكل خصائصهم الديموغرافية متفقين في اتجاهاتهم وآرائهم نحو مستوى سلوك المواطنة التنظيمية وبهذا تكون قد تحققت الفرضية الثالثة والتي نصها لايوجد اختلاف في مستوى ممارسة سلوك المواطنة التنظيمية لدى موظفي هيئة مستشفى مأرب العام يعزى للمتغيرات الديموغرافية. وبهذا تكون قد تحققت الفرضية الثانية والتي تنص لايوجد اختلاف معنوي في مستوى سلوك المواطنه التنظيمية لدى موظفي هيئة مستشفى مأرب العام يعزى للمتغيرات الديموغرافية .
ويعزو الباحث ذلك إلى أن سلوك المواطنة التنظيمية هو سلوك بشري لا يتأثر في بعض الأحيان بالنوع (ذكر، أنثى) إذا ما توفرت نفس ظروف العمل كما هو الحال في مستشفى الهيئة محل الدراسة كما أن سلوك المواطنة التنظيمية غريزة تنمو في نفوس الموظفين بعيدا عن المسمى الوظيفي فالجميع يشعر بأنه مواطن في مكان عمله ويخاف على مصلحة العمل سواء كان رئيساً أو مرؤوسا أو إداريا أو فنياً، وكون أغلب مجتمع البحث في الفئة العمرية الشابة فهذا قد أسهم في توحيد اتجاهاتهم نحو ممارسة سلوك المواطنة التنظيمية لأن هدفهم متقارب  إذ يكونوا أكثر طموحاً ومندفعين للإنجاز وتحقيق الذات من كبار السن الذين يميلون أكثر إلى بناء العلاقات الاجتماعية مع الآخرين.
كما يعزو الباحث ذلك إلى أن سلوك المواطنة التنظيمية هو سلوك مكتسب لدى الموظفين بغض النظر عن المؤهل العلمي، والمستويات التعليمية دور بارز في تقليل نسبة السلوكيات غير المحببة في العمل في المستشفيات الحكومية ولكن بسبب الظروف والأوضاع الحالية في محافظة مأرب والتي يعاني منها الجميع قد أسهمت في توحيد اتجاهات موظفي الهيئة نحو ممارسة سلوك المواطنة التنظيمية وهذا يعني عدم وجود تأثير يذكر على رؤيتهم أو توقعاتهم لسلوك المواطنة التنظيمية.
وأخيرًا يمكن القول أن تقارب الآراء يرجع إلى طبيعة العمل في ظل ظروف متشابهة في النمط الإداري والإجراءات وجودة حياة العمل، كما أن أغلب الموظفين من الفئة العمرية الشابة وهم ممن لديهم خبرة أقل في العمل وغيرها من الخصائص المتشابهة التي عززت من تقارب اتجاهاتهم لسلوك المواطنة التنظيمية.
10- وتفسر هذه النتائج؛ بأن الانغماس الوظيفي يتعلق بالنتائج والمخرجات التي يحصل عليها الموظف من وظيفته وخاصة مخرجات توزيع الأجور والمزايا العينية أو الترقيات ويتحقق إحساس العاملين بهذه التوقعات والمخرجات في المنظمة عندما يشعر أن توقعاته أكبر مما يحصل عليه من أجور ومكافآت هنا يخلق نوعا من التوتر في العلاقات بين العاملين ببعضهم البعض من جانب وبين العاملين والإدارة من جانب آخر، وهذا ما يمكن أن يؤثر على ممارسات سلوكيات غير مرغوبة.
11- توجد علاقة معنوية عند مستوى دلالة أقل من (0.05) بين مستوى الانغماس الوظيفي ومستوى سلوك المواطنة التنظيمية لدى موظفي هيئة مستشفى مأرب العام مأخوذة بصورة إجمالية وهي علاقة طردية قوية وتمثل (87%) (وفق معامل الارتباط المتعددR) وعليه يمكن القول أن نموذج الانحدار المقدر لهذه العلاقة ملائم ومعنوي عند مستوى دلالة أقل من (0.05) وقيمة F (303.28) وهو ما يعني أن هناك واحدًا على الأقل من معاملات الانحدار تختلف عن الصفر (معنوية)، ولتحديد أيٍ من هذه المعاملات معنوية تم إجراء المعنوية الجزئية للنموذج. ويرجع ذلك إلى غياب روح التعاون والمساعدة بين موظفي الهيئة على المستوى الأفقي بين الزملاء أو على المستوى الرأسي بين الموظفين والرؤساء، كما أن السلوك السائد بين الموظفين قائم على عدم مراعاة العلاقات مع الآخرين ومحاولة افتعال المشكلات معهم، وهو ما يعني التذمر عند تنفيذ المهام، وعدم الاهتمام بمصلحة المستشفى ومصيرها وسمعتها حاليا ومستقبلا وهذا يحقق إجابة السؤال الأول .وبهذا تكون قد تحققت الفرضية الأولى والتي تنص على أنه لايوجد أثر معنوي للانغماس الوظيفي في سلوك المواطنة التنظيميه. 
12- أظهرت نتائج أسلوب تحليل الانحدار المتعدد الأهمية النسبية والقوة التأثرية المعنوية لأبعاد الانغماس الوظيفي المتمثلة بالانغماس العاطفي، والانغماس المعرفي، والانغماس السلوكي كلٍ على حدة في سلوك المواطنة التنظيمية والتي تراوحت ما بين (85% - 87%) من التباين الكلي، وذلك عند مستوى دلالة أقل من (0.05) واختبار T-test المقابل لكل معامل، وهي مرتبة على حسب درجة أهميتها كما يلي:
[bookmark: _Toc180834754][bookmark: _Toc180834965][bookmark: _Toc186479282][bookmark: _Toc186484399][bookmark: _Toc176813105][bookmark: _Toc176877161]جدول(5-1) ترتيب المتغيرات المستقلة بحسب القوة التفسيرية للمتغير التابع
	المتغير المستقل
	R2

	Tc الانغماس السلوكي
	.85

	Tb الانغماس المعرفي
	.86

	Ta الانغماس العاطفي
	.87


من إعداد الباحث بالاعتماد على نتائج التحليل الإحصائي
كما يمكن تفسير ذلك بأن اهتمام الموظف وحماسه ونشاطه في وظيفته واستعداده لبذل جهود إضافية لإنجاز أهداف العمل. من المؤكد سيعزز من السلوك الإيجابي لديه والمتمثل بالمشاركة والاهتمام بمصلحة المستشفى ومصيرها، وإنجاز المهام بشكل طوعي واختياري. والعمل بروح الفريق الواحد، ومع تطبيق مبدأ التعاون والمشاركة، والعمل بحرص على منع وقوع المشكلات، وبناء العلاقات مع كل الأطراف ذات العلاقة بالعمل والالتزام والامتثال للقوانين والمعايير والمبادئ المنظمة للعمل وبما يعزز ثقته بالإدارة والمستشفى.
وعلى النقيض من ذلك إذا كان شعور الموظفين يغلب عليه التوتر والصراع، وعدم توفر الأمن والسلامة في بيئة العمل، وعدم اشباع حاجاتهم الأساسية ، وعدم تمكينهم من استغلال طاقاتهم وقدراتهم ومواهبهم، وانخفاض المشاركة والتعاون والثقة المتبادلة القائمة على الصدق والحزم والمودة،  فقد يترتب على ذلك بعض السلوكيات السلبية المعاكسة وتدني السلوكيات الإيجابية المتمثلة في  سلوكيات المواطنة التنظيمية، أو انخفاض الرضا الوظيفي، وتدني مستويات الأداء.
[bookmark: _Hlk179318553]كما يمكن القول أن بيئة العمل التي يسود فيها الاحترام والتقدير والرضا والقبول بين موظفي الهيئة، وإعطائهم الفرصة للتعبير عن وجهات نظرهم ومشاركتهم مع الأخذ برأيهم، وتعزيز نقاط القوة لديهم، وتوفير الرفاهية والدعم المناسب لهم من المستشفى كلما أثر ذلك على تعزيز الممارسات السلوكية الإيجابية لديهم والمتمثلة ببذل جهود إضافية لخدمة المستشفى وتقديم الأعمال الطوعية والعمل التعاوني ونشر الصورة الإيجابية عن المستشفى أمام الآخرين ورغبتهم في الاستمرار فيها وذلك ردًا للجميل الذي تقدمه لهم المستشفى، وأن هذه السلوكيات ما هي إلا تعبير عن العملية التبادلية، وتشير بعض الدراسات أن الاهتمام بالنواحي الوجدانية للموظف وتوفير ظروف عمل صحية كالأجر، والمكافآت والترقية من شأنها أن ترفع من زيادة الانغماس الوظيفي وانعكاس ذلك على تبني السلوكيات الإيجابية،  وتتفق هذه النتائج مع ما توصلت إليه دراسة(حسين 2021) ( بالفار، وبقادير،2021)، كما تختلف مع ما توصلت إليه دراسة (المصري،2015) ويعزو ذلك للاستمتاع بالعمل مع كثرة عدد المستفيدين من خدمات المستشفيات. تقديم المصلحة العامة على المصلحة الشخصية وتوقعات الموظفين من الحوافز أقل من الحوافز التي تقدمها المستشفيات ووجود الموارد الكافية والتسهيلات لتلبية حاجات الموظفين الحالية والمستقبلية. 
يتضح مما سبق أن الانغماس الوظيفي له تأثير معنوي بكل أبعاده على سلوك المواطنة التنظيمية بمعنى أنه كلما كان الموظفون غير مستمتعين في عملهم ولا يحبونه، بل لا يدركون أهمية الوظيفية التي يعملون بها في تحقيق ذاتهم أو تحسين مستوى دخلهم و مكانتهم الاجتماعية، وغير مستعدين لتقديم أي أدوار إضافية لمصلحة العمل، كلما انعكس ذلك على ظهور سلوكيات سلبية متعددة منها غياب روح المشاركة والتعاون بين الموظفين أنفسهم وبين الموظفين والمشرفين عليهم، وتزايد المشكلات ومسبباتها فيما بينهم، ناهيك عن عدم الالتزام بالقيم والقواعد المنظمة للعمل، وتجاوز حدود التعامل مع الآخرين وانهيار العلاقات، وعدم الاهتمام بمصلحة المستشفى ومصيرها.
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  في إطار مشكلة الدراسة وفروضها وأهدافها، وانطلاقاً من النتائج التي توصلت إليه الدراسة، وفي ضوء المقترحات، أمكن التوصل إلى مجموعة من التوصيات، التي يمكن عرضها على النحو الآتي: 
1. توفير مجموعة من الوسائل الترفيهية والراحة التي يمكن أن يتمتع بها الموظفون في أثناء العمل، وإشباع حاجاتهم ورغباتهم المادية والمعنوية بما يحقق لهم مستويات عالية من الولاء و الرضا الوظيفي لتعزيز الانغماس العاطفي.
2. توفير مجموعة من وسائل الاتصال والتواصل التي تساعد الموظف في البحث والتطوير والتعلم واكتساب المعارف الجديدة، وعمل الدورات التدريبية والتأهيل اللازم، وحضور الاجتماعات واللقاءات والمؤتمرات المرتبطة بالعمل لتعزيز الانغماس المعرفي.
3. تشجيع الموظفين على بذل الجهود الإضافية والمشاركة في إنجاز مهام الوظيفة بشكل طوعي واختياري والعمل بروح الفريق وتحت أي ظروف دون تذمر لتعزيز الانغماس السلوكي.
4. اعتماد أنظمة معلومات إدارية متكاملة لتخفيف ضغط العمل، وتعزيز المشاركة وسرعة تبادل المعلومات بين الموظفين بما يحقق مبدأ التعاون والعمل الجماعي بين الموظفين فيمابينهم وبين الإداره.
5. تحسين ظروف العمل داخل مستشفى الهيئة من خلال تحفيز الموظفين وزيادة انتمائهم وولائهم وانغماسهم وانعكاس ذلك على تبني السلوكيات الإيجابية.
6. زيادة مستوى التوعية بأهمية ممارسات سلوك المواطنة التنظيمية وربطها بالمعاني الربانية وإستشعار الأجر من الله تعالى لدى الموظفين ونتائجها الإيجابية لصالح المريض والموظف والمستشفى.
7. تشجيع الموظفين على ممارسة سلوكيات المواطنة من خلال وضع نظام للمكافآت والإجازات على الجهود الطوعية والمبادرات العفوية والأعمال الإضافية، واعتبار سلوك المواطنة التنظيمية أحد المعايير الهامة في نموذج الترقية وتقييم الأداء السنوي.
8. تشجيع الموظفين على الإبداع والمبادرة، والعمل الجماعي لحل المشكلات، وحضور الاجتماعات واللقاءات المرتبطة بالعمل والتي تعزز من السلوك الإيجابي لديهم.
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أسهمت الدراسة الحالية في معرفة اتجاهات موظفي هيئة مستشفى مأرب العام نحو مستوى الانغماس الوظيفي وأثره في سلوك المواطنة التنظيمية، إلا أن نطاق هذه الدراسة والأساليب المستخدمة والنتائج التي توصلت إليها تشير إلى وجود مجالات أخرى لدراسات مستقبلية لا تقل أهمية عما نحن بصدده، ومن أهم هذه المجالات ما يأتي: 
1- عمل دراسة مشابهة للدراسة الحالية لتشمل جميع هيئات المستشفيات المنتشرة في جميع المحافظات اليمنية مثل هيئة مستشفى الثورة العام في صنعاء وفي الحديدة وفي تعز وعدن وذمار...
2- تناول دراسة مشابهة للدراسة الحالية بالتطبيق على مستشفيات القطاع الخاص ومقارنة نتائجها بنتائج الدراسة الحالية.
3- تناول دراسة مشابهة للدراسة الحالية بالتطبيق على قطاعات أخرى مختلفة النشاط في القطاعين العام أو الخاص.



الفصل الخامس                                                                                                                    نتائج وتوصيات للدراسة
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أولا المتغير المستقل: الانغماس الوظيفي
	الانغماس العاطفي: هو مدى قوة استمتاع الفرد بالعمل في وظيفته أو مدى حبه لعمله.

	
	الفقرات
	موافق بشده
	موافق
	محايد
	غير موافق
	غير موافق بشده

	1
	أجتهد لمساعدة المستفيدين من خدمات المستشفى.
	
	
	
	
	

	2
	أستمتع بالعمل مع كثرة عدد المستفيدين من خدمات المستشفى.
	
	
	
	
	

	3
	أقدم مصلحة العمل على المصلحة الشخصية.
	
	
	
	
	

	4
	أشعر بالسرور في أثناء مساعدة المرضى.
	
	
	
	
	

	5
	أشعر بالراحة عند مساعدة زملائي لإنجاز الأعمال.
	
	
	
	
	

	6
	أشعر بالسعادة لأن وظيفتي تشغل جزءًا كبيرًا من وقتي.
	
	
	
	
	

	7
	أشعر بالراحة عند أداء مهام وظيفتي.
	
	
	
	
	

	الانغماس المعرفي: أهمية الوظيفة في حياة الفرد

	
	الفقرات
	موافق بشده
	موافق
	محايد
	غير موافق
	غير موافق بشده

	8
	تمثل وظيفتي في المستشفى اهتماماً أساسياً في حياتي.
	
	
	
	
	

	9
	أشعر أن وظيفتي في المستشفى جزء من حياتي.
	
	
	
	
	

	10
	أبني أهدافي الشخصية بما يتوافق مع وظيفتي.
	
	
	
	
	

	11
	تعتبر وظيفتي الحالية مصدرًا مهماً لتحقيق الذات.
	
	
	
	
	

	12
	تحتل وظيفتي جزءًا من تفكيري خارج وقت الدوام.
	
	
	
	
	

	13
	ألتزم بأوقات الدوام، ولا أتأخر عن وظيفتي.
	
	
	
	
	

	14
	لدي اهتمام عالٍ لمعرفة الجديد في مجال عملي.
	
	
	
	
	

	15
	ألتزم بالقواعد واللوائح المنظمة للعمل.	
	
	
	
	
	

	16
	أحرص على حضور الاجتماعات واللقاءات المرتبطة بالعمل.
	
	
	
	
	

	الانغماس السلوكي: اتخاذ الفرد العامل دورا إضافيا بشكل طوعي أو اختياري

	
	الفقرات
	موافق بشده
	موافق
	محايد
	غير موافق
	غير موافق بشده

	17
	مستعد أن أبذل جهدًا أكثر من المطلوب لإنجاح العمل.
	
	
	
	
	

	18
	مستعد للعمل أوقاتاً إضافية لإنهاء العمل وبدون أجر.
	
	
	
	
	

	19
	أبذل الجهد اللازم لحل المشكلات المتعلقة بعملي.
	
	
	
	
	

	20
	أقدم المقترحات والحلول للمشكلات المتعلقة بعملي قبل أن يطلب مني ذلك.
	
	
	
	
	

	21
	أسعى دائما لتطوير مهارتي الوظيفية.
	
	
	
	
	

	22
	أتعلم من زملائي الأكثر مني خبره.
	
	
	
	
	

	23
	أستفيد من أوقات الراحة في ترتيب عملي.
	
	
	
	
	

	24
	أساعد زملائي إذ اطلبوا مني مساعده.
	
	
	
	
	

	25
	أشارك بأعمال طوعيه مع كل الزملاء فيما يخص العمل.
	
	
	
	
	




ثانيا: المتغير التابع: سلوك المواطنة التنظيمية:
	الإيثار: سلوك يقوم به العامل لمساعدة الآخرين 

	
	الفقرات
	موافق بشده
	موافق
	محايد
	غير موافق
	غير موافق بشده

	1
	أقدم المساعدة لزملائي عندما يكون لديهم أعباء كثيره.
	
	
	
	
	

	2
	أتعاون مع رؤسائي لإداء الأعمال على أحسن وجه.
	
	
	
	
	

	3
	أقوم بمساعدة زملائي الجدد وأفيدهم بخبرتي.
	
	
	
	
	

	الكياسة: اللباقه سلوك يحرص فيه العامل على منع وقوع المشكلات في العمل

	
	الفقرات
	موافق بشده
	موافق
	محايد
	غير موافق
	غير موافق بشده

	4
	أحترم خصوصيات زملائي في العمل.
	
	
	
	
	

	5
	أقوم بمشورة زملائي في العمل إذا كانت قراراتي تؤثر بهم.
	
	
	
	
	

	6
	أشارك زملائي في التفكير فيما يخص العمل.
	
	
	
	
	

	7
	أنتبه للأثر الذي يتركه سلوكي في الآخرين.
	
	
	
	
	

	8
	أحرص على اتخاذ التدابير الوقائية للمشاكل قبل حدوثها.
	
	
	
	
	

	الضمير الحي: إخلاص الفرد لمثاليات يضعها كمعيار لسلوكياته

	
	الفقرات
	موافق بشده
	موافق
	محايد
	غير موافق
	غير موافق بشده

	9
	أنفذ المهام الإضافية المكلف بها دون تذمر.
	
	
	
	
	

	10
	أبلغ عن الأخطاء عندما أجدها داخل المستشفى.
	
	
	
	
	

	11
	التزم بحدودي عند التعامل مع الآخرين.
	
	
	
	
	

	12
	أتابع دائما الإعلانات والتعاميم الداخلية بحرص.
	
	
	
	
	

	السلوك الحضاري: المشاركه والاهتمام بمصلحة المؤسسة ومصيرها

	
	الفقرات
	موافق بشده
	موافق
	محايد
	غير موافق
	غير موافق بشده

	13
	أحافظ على سمعة المستشفى.
	
	
	
	
	

	14
	أحترم قوانين ولوائح العمل بالمستشفى.
	
	
	
	
	

	15
	يهمني وضع ومكانة المستشفى في المستقبل.
	
	
	
	
	

	16
	أتقدم بمقترحات لتطوير العمل وتحسينه باستمرار.
	
	
	
	
	


البيانات الشخصية 
النوع:                      ذكر                                        أنثى 

المؤهل العلمي:           دكتوراة                   ماجستير            بكالوريوس 

                      دبلوم بعد الثانوية                ثانوية                     أخرى


العمر:          أقل من 20 عاماً                  من20 عاماً – إلى أقل  من30عاماً    
 
                 من 30 عاماً – إلى أقل من 40 عاماً                   40 عاماً فأكثر

سنوات الخدمه:       5 سنوات فأقل                        من 6 سنوات -  10 سنوات          

                      من 11 سنة – 15 سنة 	           15 سنة فأكثر

المسمى الوظيفي:        مدير عام                  مدير إدارة            رئيس قسم       

                             مختص                  خدمي                   مشرف قسم

                        استشاري / أخصائي          طبيب عام                 فني



[bookmark: _Toc180515184][bookmark: _Toc180832430][bookmark: _Toc180832683][bookmark: _Toc186483872][bookmark: _Toc186484226]ملحق رقم (2) قائمة بأسماء السادة المحكمين لقائمة الاستقصاء
	م
	الاسم
	الدرجة العلميه
	التخصص
	مكان العمل

	1
	د. واضح محمد اليوسفي
	أستاذ مساعد
	إدارة أعمال
	رئيس قسم التسويق- جامعة إقليم سبأ

	2
	د. محمد محي الدين الكميم
	أستاذ مشارك
	إدارة عامة
	نائب عميد كلية العلوم الإدارية بجامعة إقليم سبأ للشؤون الأكاديمية

	3
	[bookmark: _Hlk176871234]د. فهد العميسي
	أستاذ مساعد
	إدارة أعمال
	الأكاديمية العربية للعلوم المالية والمصرفية

	4
	د. عمر أحمد على الشامي
	أستاذ مساعد
	إدارة أعمال
	الأكاديمية العربية للعلوم المالية والمصرفية

	5
	د. محمد يحيى أبو هادي
	أستاذ مساعد
	إدارة أعمال
	جامعة إقليم سبأ

	6
	د. يوسف سعيد ثابت الزكري
	أستاذ مساعد
	إدارة أعمال
	جامعة العلوم والتكنولوجيا

	7
	د. ماجد عبد الله هايل الكبودي
	أستاذ مساعد
	إدارة أعمال
	جامعة العلوم والتكنولوجيا

	8
	د. سعيد على بن جلال
	أستاذ مشارك
	إدارة أعمال
	نائب عميد كلية العلوم الإدارية بجامعة إقليم سبأ لشؤون الطلاب






[bookmark: _Toc180515185][bookmark: _Toc180832431][bookmark: _Toc180832684][bookmark: _Toc186483873][bookmark: _Toc186484227]الملحق رقم (3) إرسالية إلى هيئة مستشفى مأرب العام لتسهيل مهمة الباحث.
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[bookmark: _Toc180515186][bookmark: _Toc180832432][bookmark: _Toc180832685][bookmark: _Toc186483874][bookmark: _Toc186484228]الملحق رقم (4) الجداول الإحصائية مخرجات تحليل برنامج SPSS.
	المحاولة الأولى لمتغير الانغماس الوظيفي الاجمالي 25 عبارة 

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.96
	25


	المحاولة الثانية لمتغير الانغماس الوظيفي الاجمالي 24 عبارة 

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.97
	24


أولا تحليل الثبات: للمتغير الأول الانغماس الوظيفي
  
تحليل الثبات: للمتغير الثاني سلوك المواطنة التنظيمية  
	المحاولة الثانية لمتغير الانغماس الوظيفي الاجمالي 24 عبارة  

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.99
	41




   
	المحاولة الأولى لمتغير سلوك المواطنة التنظيمية الاجمالي 25

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.98
	41



  
ثانيا: مخرجات التحليل العاملي للمتغير الأول الانغماس الوظيفي 
	KMO and Bartlett's Test

	Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy.
	.929

	Bartlett's Test of Sphericity
	Approx. Chi-Square
	1.148E4

	
	df
	276

	
	Sig.
	.000



	Total Variance Explained

	Component
	Initial Eigenvalues
	Rotation Sums of Squared Loadings

	
	Total
	% of Variance
	Cumulative %
	Total
	% of Variance
	Cumulative %

	1
	13.813
	57.556
	57.556
	6.884
	28.682
	28.682

	2
	3.716
	15.481
	73.037
	6.702
	27.923
	56.605

	3
	2.375
	9.895
	82.932
	6.318
	26.327
	82.932

	4
	.772
	3.218
	86.150
	
	
	

	5
	.677
	2.819
	88.969
	
	
	

	6
	.368
	1.535
	90.504
	
	
	

	7
	.302
	1.257
	91.761
	
	
	

	8
	.281
	1.172
	92.932
	
	
	

	9
	.261
	1.089
	94.022
	
	
	

	10
	.236
	.981
	95.003
	
	
	

	11
	.188
	.782
	95.785
	
	
	

	12
	.164
	.684
	96.469
	
	
	

	13
	.146
	.608
	97.077
	
	
	

	14
	.117
	.488
	97.565
	
	
	

	15
	.103
	.428
	97.994
	
	
	

	16
	.093
	.386
	98.380
	
	
	

	17
	.079
	.330
	98.709
	
	
	

	18
	.066
	.276
	98.985
	
	
	

	19
	.061
	.255
	99.240
	
	
	

	20
	.058
	.242
	99.482
	
	
	

	21
	.043
	.178
	99.659
	
	
	

	22
	.037
	.155
	99.814
	
	
	

	23
	.026
	.109
	99.923
	
	
	

	24
	.018
	.077
	100.000
	
	
	

	Extraction Method: Principal Component Analysis.
	
	
	



	Rotated Component Matrixa

	
	Component

	
	1
	2
	3

	a1
	
	
	.910

	a2
	
	
	.907

	a3
	
	
	.904

	a4
	
	
	.915

	a5
	
	
	.909

	a6
	
	
	.842

	a7
	
	
	.812

	b1
	
	.838
	

	b2
	
	.869
	

	b3
	
	.719
	

	b4
	
	.744
	

	b5
	
	.802
	

	b6
	
	.743
	

	b7
	
	.727
	

	b8
	
	.843
	

	b9
	
	.819
	

	c1
	.865
	
	

	c2
	.874
	
	

	c3
	.842
	
	

	c4
	.873
	
	

	c5
	.842
	
	

	c6
	.789
	
	

	c7
	.813
	
	

	c8
	.844
	
	

	Extraction Method: Principal Component Analysis. 
 Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

	a. Rotation converged in 6 iterations.




	Component Score Covariance Matrix

	Component
	1
	2
	3

	1
	1.000
	.000
	.000

	2
	.000
	1.000
	.000

	3
	.000
	.000
	1.000

	Extraction Method: Principal Component Analysis.  
 Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization. 














	Total Variance Explained

	Component
	Initial Eigenvalues
	Rotation Sums of Squared Loadings

	
	Total
	% of Variance
	Cumulative %
	Total
	% of Variance
	Cumulative %

	1
	13.445
	84.030
	84.030
	7.764
	48.526
	48.526

	2
	1.025
	6.408
	90.438
	6.706
	41.912
	90.438

	3
	.263
	1.643
	92.081
	
	
	

	4
	.238
	1.489
	93.570
	
	
	

	5
	.168
	1.047
	94.617
	
	
	

	6
	.152
	.948
	95.565
	
	
	

	7
	.140
	.874
	96.439
	
	
	

	8
	.103
	.646
	97.085
	
	
	

	9
	.088
	.551
	97.636
	
	
	

	10
	.081
	.507
	98.143
	
	
	

	11
	.066
	.413
	98.556
	
	
	

	12
	.056
	.353
	98.909
	
	
	

	13
	.055
	.342
	99.251
	
	
	

	14
	.048
	.303
	99.554
	
	
	

	15
	.042
	.260
	99.814
	
	
	

	16
	.030
	.186
	100.000
	
	
	

	Extraction Method: Principal Component Analysis.
	
	
	


ثانيا: مخرجات التحليل العاملي للمتغير الثاني سلوك المواطنة التنظيمية
	KMO and Bartlett's Test

	Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy.
	.963

	Bartlett's Test of Sphericity
	Approx. Chi-Square
	9.234E3

	
	df
	120

	
	Sig.
	.000





	Rotated Component Matrixa

	
	Component

	
	1
	2

	d1
	
	.849

	d2
	
	.857

	d3
	.548
	.760

	e1
	.806
	.530

	e2
	.808
	

	e3
	.836
	

	e4
	.827
	

	e5
	.820
	

	f1
	.832
	

	f2
	.849
	

	f3
	.813
	.512

	f4
	.868
	

	g1
	
	.872

	g2
	
	.828

	g3
	.537
	.754

	g4
	
	.812

	Extraction Method: Principal Component Analysis. 
 Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

	a. Rotation converged in 3 iterations.






	Component Score Covariance Matrix

	Component
	1
	2

	1
	1.000
	.000

	2
	.000
	1.000

	Extraction Method: Principal Component Analysis.  
 Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization. 




 
ثالثاً: مخرجات التحليل الوصفي للمتغيرات الديمغرافية
	Statistics

	
	
	gnder
	moahal
	omer
	sanwat
	mosama wadefy

	N
	Valid
	303
	303
	303
	303
	303

	
	Missing
	0
	0
	0
	0
	0

	المتوسط
	1.17
	3.43
	2.73
	2.13
	6.45



	النوع

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	ذكر
	250
	82.5
	82.5
	82.5

	
	أنثى
	53
	17.5
	17.5
	100.0

	
	Total
	303
	100.0
	100.0
	



	المؤهل

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	a
	21
	6.9
	6.9
	6.9

	
	b
	14
	4.6
	4.6
	11.6

	
	c
	111
	36.6
	36.6
	48.2

	
	d
	136
	44.9
	44.9
	93.1

	
	e
	12
	4.0
	4.0
	97.0

	
	6
	9
	3.0
	3.0
	100.0

	
	Total
	303
	100.0
	100.0
	




	سنوات الخدمة

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	a
	123
	40.6
	40.6
	40.6

	
	b
	70
	23.1
	23.1
	63.7

	
	c
	59
	19.5
	19.5
	83.2

	
	d
	51
	16.8
	16.8
	100.0

	
	Total
	303
	100.0
	100.0
	




	العمر

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	a
	1
	.3
	.3
	.3

	
	b
	132
	43.6
	43.6
	43.9

	
	c
	118
	38.9
	38.9
	82.8

	
	d
	52
	17.2
	17.2
	100.0

	
	Total
	303
	100.0
	100.0
	









	المستوى الوظيفي

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	a
	9
	3.0
	3.0
	3.0

	
	b
	24
	7.9
	7.9
	10.9

	
	c
	19
	6.3
	6.3
	17.2

	
	d
	48
	15.8
	15.8
	33.0

	
	e
	16
	5.3
	5.3
	38.3

	
	f
	21
	6.9
	6.9
	45.2

	
	g
	22
	7.3
	7.3
	52.5

	
	h
	7
	2.3
	2.3
	54.8

	
	m
	137
	45.2
	45.2
	100.0

	
	Total
	303
	100.0
	100.0
	












رابعاً: مخرجات تحليل SPSS مستوى الانغماس
	One-Sample Statistics

	
	N
	Mean
	Std. Deviation
	Std. Error Mean

	a1
	303
	2.12
	1.042
	.060

	a2
	303
	2.13
	1.033
	.059

	a3
	303
	2.09
	1.037
	.060

	a4
	303
	1.97
	1.051
	.060

	a5
	303
	2.00
	1.032
	.059

	a6
	303
	2.10
	1.063
	.061

	a7
	303
	1.89
	1.040
	.060

	b1
	303
	1.94
	.757
	.043

	b2
	303
	1.95
	.758
	.044

	b3
	303
	1.96
	.811
	.047

	b4
	303
	2.16
	.785
	.045

	b5
	303
	2.11
	.775
	.045

	b6
	303
	1.93
	.801
	.046

	b7
	303
	1.87
	.804
	.046

	b8
	303
	1.95
	.760
	.044

	b9
	303
	2.04
	.785
	.045

	c1
	303
	2.02
	1.031
	.059

	c2
	303
	2.10
	1.033
	.059

	c3
	303
	1.95
	1.064
	.061

	c4
	303
	2.10
	1.021
	.059

	c5
	302
	1.92
	1.056
	.061

	c6
	303
	1.93
	1.071
	.062

	c7
	303
	2.09
	1.082
	.062

	c8
	302
	2.11
	1.038
	.060

	Ta
	303
	2.06
	.989
	.057

	Tb
	303
	1.99
	.659
	.038

	Tc
	303
	1.98
	.887
	.051

	TT1
	303
	2.01
	.704
	.040





	One-Sample Test

	
	Test Value = 3                                       

	
	t
	df
	Sig. (2-tailed)
	Mean Difference
	95% Confidence Interval of the Difference

	
	
	
	
	
	Lower
	Upper

	a1
	-14.744-
	302
	.000
	-.883-
	-1.00-
	-.77-

	a2
	-14.723-
	302
	.000
	-.874-
	-.99-
	-.76-

	a3
	-15.211-
	302
	.000
	-.906-
	-1.02-
	-.79-

	a4
	-17.089-
	302
	.000
	-1.031-
	-1.15-
	-.91-

	a5
	-16.840-
	302
	.000
	-.998-
	-1.12-
	-.88-

	a6
	-14.671-
	302
	.000
	-.896-
	-1.02-
	-.78-

	a7
	-18.626-
	302
	.000
	-1.113-
	-1.23-
	-1.00-

	b1
	-24.302-
	302
	.000
	-1.057-
	-1.14-
	-.97-

	b2
	-24.106-
	302
	.000
	-1.050-
	-1.14-
	-.96-

	b3
	-22.310-
	302
	.000
	-1.040-
	-1.13-
	-.95-

	b4
	-18.627-
	302
	.000
	-.840-
	-.93-
	-.75-

	b5
	-19.941-
	302
	.000
	-.888-
	-.98-
	-.80-

	b6
	-23.321-
	302
	.000
	-1.073-
	-1.16-
	-.98-

	b7
	-24.442-
	302
	.000
	-1.129-
	-1.22-
	-1.04-

	b8
	-24.158-
	302
	.000
	-1.054-
	-1.14-
	-.97-

	b9
	-21.388-
	302
	.000
	-.964-
	-1.05-
	-.88-

	c1
	-16.477-
	302
	.000
	-.976-
	-1.09-
	-.86-

	c2
	-15.220-
	302
	.000
	-.904-
	-1.02-
	-.79-

	c3
	-17.108-
	302
	.000
	-1.046-
	-1.17-
	-.93-

	c4
	-15.412-
	302
	.000
	-.904-
	-1.02-
	-.79-

	c5
	-17.699-
	301
	.000
	-1.075-
	-1.20-
	-.96-

	c6
	-17.447-
	302
	.000
	-1.073-
	-1.19-
	-.95-

	c7
	-14.586-
	302
	.000
	-.907-
	-1.03-
	-.78-

	c8
	-14.841-
	301
	.000
	-.887-
	-1.00-
	-.77-

	Ta
	-16.608-
	302
	.000
	-.943-
	-1.06-
	-.83-

	Tb
	-26.679-
	302
	.000
	-1.011-
	-1.09-
	-.94-

	Tc
	-19.964-
	302
	.000
	-1.017-
	-1.12-
	-.92-

	TT1
	-24.505-
	302
	.000
	-.990-
	-1.07-
	-.91-



	One-Sample Test

	
	Test Value = 3                                       

	
	t
	df
	Sig. (2-tailed)
	Mean Difference
	95% Confidence Interval of the Difference

	
	
	
	
	
	Lower
	Upper

	d1
	-14.479-
	302
	.000
	-.861-
	-.98-
	-.74-

	d2
	-14.588-
	302
	.000
	-.857-
	-.97-
	-.74-

	d3
	-15.577-
	302
	.000
	-.953-
	-1.07-
	-.83-

	e1
	-16.973-
	302
	.000
	-1.029-
	-1.15-
	-.91-

	e2
	-15.446-
	302
	.000
	-.931-
	-1.05-
	-.81-

	e3
	-16.266-
	302
	.000
	-.973-
	-1.09-
	-.86-

	e4
	-17.045-
	302
	.000
	-1.026-
	-1.14-
	-.91-

	e5
	-16.315-
	302
	.000
	-.989-
	-1.11-
	-.87-

	f1
	-15.568-
	302
	.000
	-.920-
	-1.04-
	-.80-

	f2
	-14.915-
	302
	.000
	-.887-
	-1.00-
	-.77-

	f3
	-16.711-
	302
	.000
	-1.006-
	-1.12-
	-.89-

	f4
	-14.279-
	302
	.000
	-.831-
	-.95-
	-.72-

	g1
	-15.007-
	302
	.000
	-.923-
	-1.04-
	-.80-

	g2
	-12.984-
	302
	.000
	-.824-
	-.95-
	-.70-

	g3
	-15.269-
	302
	.000
	-.933-
	-1.05-
	-.81-

	g4
	-14.256-
	302
	.000
	-.844-
	-.96-
	-.73-

	Td
	-15.388-
	302
	.000
	-.890-
	-1.00-
	-.78-

	Te
	-17.056-
	302
	.000
	-.990-
	-1.10-
	-.88-

	Tf
	-16.035-
	302
	.000
	-.911-
	-1.02-
	-.80-

	Tg
	-15.178-
	302
	.000
	-.8813531-
	-.995625-
	-.767081-

	TT2
	-16.666-
	302
	.000
	-.918-
	-1.03-
	-.81-









خامساَ: مخرجات تحليل SPSS سلوك المواطنة

	One-Sample Statistics

	
	N
	Mean
	Std. Deviation
	Std. Error Mean

	d1
	303
	2.14
	1.035
	.059

	d2
	303
	2.14
	1.023
	.059

	d3
	303
	2.05
	1.065
	.061

	e1
	303
	1.97
	1.055
	.061

	e2
	303
	2.07
	1.050
	.060

	e3
	303
	2.03
	1.041
	.060

	e4
	303
	1.97
	1.048
	.060

	e5
	303
	2.01
	1.056
	.061

	f1
	303
	2.08
	1.029
	.059

	f2
	303
	2.11
	1.035
	.059

	f3
	303
	1.99
	1.048
	.060

	f4
	303
	2.17
	1.013
	.058

	g1
	303
	2.08
	1.071
	.062

	g2
	303
	2.18
	1.105
	.063

	g3
	303
	2.07
	1.064
	.061

	g4
	303
	2.16
	1.031
	.059

	Td
	303
	2.11
	1.007
	.058

	Te
	303
	2.01
	1.010
	.058

	Tf
	303
	2.09
	.989
	.057

	Tg
	303
	2.118647E0
	1.0108088
	.0580694

	TT2
	303
	2.08
	.959
	.055



سادسا: مخرجات تحليل SPSS قياس الارتباط بين المتغيرات 

	Correlations

	
	
	Ta
	Tb
	Tc
	TT1
	Tr1
	Tr2
	TRR

	Ta
	Pearson Correlation
	1
	.40**
	.56**
	.82**
	.56**
	.59**
	.59**

	
	Sig. (2-tailed)
	
	.000
	.000
	.000
	.000
	.000
	.000

	
	N
	303
	303
	303
	303
	303
	303
	303

	Tb
	Pearson Correlation
	
	1
	.65**
	.77**
	.70**
	.52**
	.64**

	
	Sig. (2-tailed)
	
	
	.000
	.000
	.000
	.000
	.000

	
	N
	
	303
	303
	303
	303
	303
	303

	Tc
	Pearson Correlation
	
	
	1
	.89**
	.75**
	.88**
	.84**

	
	Sig. (2-tailed)
	
	
	
	.000
	.000
	.000
	.000

	
	N
	
	
	303
	303
	303
	303
	303

	TT1
	Pearson Correlation
	
	
	
	1
	.80**
	.81**
	.83**

	
	Sig. (2-tailed)
	
	
	
	
	.000
	.000
	.000

	
	N
	
	
	
	303
	303
	303
	303

	Tr1
	Pearson Correlation
	
	
	
	
	1
	.86**
	.97**

	
	Sig. (2-tailed)
	
	
	
	
	
	.000
	.000

	
	N
	
	
	
	
	303
	303
	303

	Tr2
	Pearson Correlation
	
	
	
	
	
	1
	.96**

	
	Sig. (2-tailed)
	
	
	
	
	
	
	.000

	
	N
	
	
	
	
	
	303
	303

	TRR
	Pearson Correlation
	
	
	
	
	
	
	1

	
	Sig. (2-tailed)
	
	
	
	
	
	
	

	
	N
	
	
	
	
	
	
	303

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







سابعا: مخرجات تحليل SPSS اختلاف مستوى الانغماس الوظيفي لدي موظفي الهيئة

	Group Statistics

	
	gnder
	N
	Mean
	Std. Deviation
	Std. Error Mean

	TT1
	ذكر
	250
	2.01
	.718
	.045

	
	انثى
	53
	2.00
	.639
	.088




	[image: ]ANOVA

	TT1
	
	
	
	
	

	
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	Between Groups
	1.357
	5
	.271
	.544
	.743

	Within Groups
	148.111
	297
	.499
	
	

	Total
	149.468
	302
	
	
	






	ANOVA

	TT1
	
	
	
	
	

	
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	Between Groups
	.281
	3
	.094
	.188
	.905

	Within Groups
	149.186
	299
	.499
	
	

	Total
	149.468
	302
	
	
	






	ANOVA

	TT1
	
	
	
	
	

	
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	Between Groups
	1.472
	3
	.491
	.991
	.397

	Within Groups
	147.996
	299
	.495
	
	

	Total
	149.468
	302
	
	
	






	ANOVA

	TT1
	
	
	
	
	

	
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	Between Groups
	4.885
	8
	.611
	1.242
	.274

	Within Groups
	144.583
	294
	.492
	
	

	Total
	149.468
	302
	
	
	



ثامناً: مخرجات تحليل SPSS اختلاف مستوى سلوك المواطنة التنظيمية لدي موظفي الهيئة

	Group Statistics

	
	gnder
	N
	Mean
	Std. Deviation
	Std. Error Mean

	TRR
	ذكر
	250
	2.0859
	.96593
	.06109

	
	انثى
	53
	2.0521
	.94056
	.12920


[image: ]
	ANOVA

	TRR
	
	
	
	
	

	
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	Between Groups
	3.739
	5
	.748
	.809
	.544

	Within Groups
	274.636
	297
	.925
	
	

	Total
	278.375
	302
	
	
	




	ANOVA

	TRR
	
	
	
	
	

	
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	Between Groups
	.103
	3
	.034
	.037
	.991

	Within Groups
	278.272
	299
	.931
	
	

	Total
	278.375
	302
	
	
	




	ANOVA

	TRR
	
	
	
	
	

	
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	Between Groups
	1.477
	3
	.492
	.532
	.661

	Within Groups
	276.897
	299
	.926
	
	

	Total
	278.375
	302
	
	
	









	ANOVA

	TRR
	
	
	
	
	

	
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	Between Groups
	6.316
	8
	.789
	.853
	.557

	Within Groups
	272.059
	294
	.925
	
	

	Total
	278.375
	302
	
	
	




[bookmark: _Hlk180343020]تاسعا: مخرجات تحليل SPSS للانحدار اختبار العلاقة السببية (الاثر) بين مستوى الانغماس الوظيفي ومستوى سلوك المواطنة التنظيمية من وجهة نظر موظفي هيئة مستشفى مارب العام
الانحدار بالخطوة الأولى
ENTER



	Model Summaryb

	Model
	R
	R Square
	Adjusted R Square
	Std. Error of the Estimate

	1
	.87a
	.75
	.750
	.47988

	a. Predictors: (Constant), Tc, Ta, Tb
	

	b. Dependent Variable: TRR
	



	ANOVAb

	Model
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	209.520
	3
	69.840
	303.278
	.000a

	
	Residual
	68.855
	299
	.230
	
	

	
	Total
	278.375
	302
	
	
	

	a. Predictors: (Constant), Tc, Ta, Tb
	
	
	

	b. Dependent Variable: TRR
	
	
	
	






عاشراَ: مخرجات تحليل SPSS للانحدار اختبار العلاقة السببية (الاثر) بين مستوى الانغماس الوظيفي ومستوى سلوك المواطنة التنظيمية من وجهة نظر موظفي هيئة مستشفى

الانحدار بالخطوة الثانية
STEPWISE




	Model Summaryd

	Model
	R
	R Square
	Adjusted R Square
	Std. Error of the Estimate

	1
	.852a
	.725
	.725
	.50390

	2
	.860b
	.740
	.739
	.49083

	3
	.868c
	.753
	.750
	.47988

	a. Predictors: (Constant), Tc
	

	b. Predictors: (Constant), Tc, Tb
	

	c. Predictors: (Constant), Tc, Tb, Ta
	

	d. Dependent Variable: TRR
	




	Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	

	1
	(Constant)
	.395
	.066
	
	5.957
	.000

	
	Tc
	.83
	.029
	.85
	28.202
	.000

	2
	(Constant)
	.136
	.090
	
	1.512
	.132

	
	Tc
	.733
	.037
	.751
	19.738
	.000

	
	Tb
	.23
	.055
	.16
	4.153
	.000

	3
	(Constant)
	.039
	.091
	
	.429
	.668

	
	Tc
	.665
	.040
	.682
	16.463
	.000

	
	Tb
	.211
	.054
	.145
	3.886
	.000

	
	Ta
	.13
	.035
	.14
	3.853
	.000

	a. Dependent Variable: TRR
	
	
	
	




              المـــــــــــــــــــلاحق


Summary
The problem of the study was represented in the negative aspects, including: the frequent absence of some employees, the lack of commitment of some of them to carry out the tasks assigned to them, the absence of courtesy, conscience, altruism and cooperation among employees, the diversity of problems and complaints and their recurrence among them, the lack of commitment to attendance and departure times, and the preference of personal interest over the public interest in some situations and many others, which in their entirety reflect the aspects of organizational citizenship behavior among employees in the Ma'rib General Hospital Authority, the subject of the study.
The study aimed to identify the levels of job involvement and the degree of practicing organizational citizenship behavior among employees in the Marib General Hospital Authority, and to know the extent of differences in the level of job involvement and organizational citizenship behavior in the study community attributed to demographic variables, and to identify the effect of job involvement on organizational citizenship behavior.
The researcher adopted the descriptive analytical approach in describing and analyzing the phenomenon. The questionnaire was used as the main tool for the study to survey the opinions of the study community, which consisted of (400) employees. A sample was taken using the comprehensive census method, consisting of (303) employees, at a rate of up to 75.5%. The study included all employees in the hospital.
The results showed a strong direct relationship between job involvement and organizational citizenship behavior, with a correlation coefficient of (0.87%), and no statistically significant difference in the level of job involvement and organizational citizenship behavior among the Authority’s employees according to their demographic characteristics. In addition, the level of job involvement and organizational citizenship behavior among the employees of the Marib General Hospital Authority at the overall level and at the level of dimensions was weak.
The results of the multiple regression analysis method also showed the relative importance and significant influence of the dimensions of job involvement, namely emotional involvement, cognitive involvement, and behavioral involvement, each separately, on organizational citizenship behavior, which ranged between (85% - 87%) of the total variance.
The study also presented a set of recommendations, the most important of which are: Providing a range of entertainment and comfort that employees can enjoy during work, and satisfy their material and moral needs and desires, in order to achieve high levels of loyalty and job satisfaction to enhance emotional immersion. Providing a range of means of communication and communication that help the employee in research, development, learning and acquisition of new knowledge, conducting necessary training and qualification courses, and attending work-related meetings, meetings and conferences to enhance knowledge immersion. Encouraging employees to make additional efforts and participate in the voluntary and voluntary completion of the job duties, and work in team spirit and under any conditions without grumbling to promote behavioral immersion. Increasing the level of awareness of the importance of organizational citizenship practices, linking them to the divine meanings, and sensing the reward from God Almighty to the employees, and their positive results for the benefit of the patient, the employee and the hospital.
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ويعزيز من فاعليتها يرتبط بمدى استعداد العاملين فيها لبذل المزيد من الجهود والقيام بمهام خارجة عن المهام الرسمية المكلفين بها بشكل طوعي واختياري وفي جو مشبع بالرغبة والدافعية للإنجاز الامر الذي يتطلب أن يكون العاملين مدركين لأهمية العمل ومحافظين عليه وراضين عنه ومستمتعين به ومنغمسين فيه
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