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 ملخص البحث:
يستهدف هذا البحث تحديد التأثير المباشر لأبعاد المثالية في مكان العمل )المثالية الموجهة      

الآخر ، المثالية المقررة اجتماعياً( على أبعاد إدمان العمل )الإفراط نحو بالذات ، المثالية الموجهة 
في العمل ، المُحرك للعمل ، الاستمتاع بالعمل( لدى أعضاء هيئة التدريس بجامعة المنصورة ، 
واعتمدت الدراسة على قائمة استقصاء لجمع البيانات من أعضاء هيئة التدريس ، وقد بلغ عدد القوائم 

عن طريق  (Stepwise)الانحدار المتعدد المتدرج قائمة ، وتم تطبيق أسلوب  053الصحيحة 
 .SPSS v.25رنامج الاحصائي باستخدام ال

وأشارت النتائج إلى وجود تأثير معنوي إيجابي للمثالية الموجهة بالذات على الإفراط في العمل، كما 
اعياً ة بالآخر والمثالية المقررة اجتمتوصلت إلى وجود تأثير معنوي إيجابي لكلٍ من المثالية الموجه

على المُحرك للعمل ، كما أظهرت النتائج وجود تأثير معنوي إيجابي للمثالية الموجهة بالذات على 
 الاستمتاع بالعمل.

 المثالية في مكان العمل، إدمان العمل. :الكلمات الرئيسية

Abstract: 

     This study aimed to investigate the direct effect of the dimensions of 

perfectionism at workplace (self-oriented perfectionism, other-oriented 

perfectionism, socially prescribed perfectionism) on the dimensions of 

workaholism (working excessively, work drive, work enjoyment) in 
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teaching stuff of Mansoura university. A questionnaire was used to collect 

data from 350 members of teaching stuff. Regression analysis was 

employed to test the hypotheses using SPSS v.25. 

     The research results showed that there is a positive significant effect of 

self-oriented perfectionism on working excessively, As well, there is a 

positive significant effect of each of other-oriented perfectionism and 

socially prescribed perfectionism on work drive, Finally, the findings 

indicated that is a positive significant effect of self-oriented perfectionism 

on work enjoyment. 

Keywords: Perfectionism at Workplace, Workaholism. 

 :تمهيد

ي فنفس الشخصية لسنوات عديدة ،  علم يف راً كبي اً هتماما مفهوم المثالية  ىقلا     
 ان العملمك يتحرت تأثيرات المثالية ف يالت يعدد قليل فقط من الدراسات ه حين أن
حتراف وشركات الأعمال عالم الا يوف،   (Nekoie- Moghadam et al., 2012)الإداري 
من أرباب الأعمال والمدراء والموظفين المثالية كسمة إيجابية؛ حيث تجعل  يرى كلٍ 

ت عمله، وتحقيق مستويا يستمر لبلوغ الإتقان فوالم الدائم يحالة من السع يالموظف ف
، وبالرغم من ذلك لا يمكن تجاهل  (Bousman, 2007, p.1)مرتفعة من الأداء الفعال 

ظلم من المثالية وما لها من تأثيرات ضارة ، حيث تقود إلى كثير من المُ الجانب 
الزائد  والتوترضطرابات التغذية او  ستحواذالاو ضطرابات السلوكية مثل الفوضى الا

 & Flett & Hewitt, 2002; Hewitt)والإجهاد الحاد، وكثير من المشكلات الصحية

Flett, 1991)،  وتعتبر المثالية مفهوم معقد ، وسمة متعددة الوجوه ، ويمكن أن تتضح
 (.Bousman, 2007, p.1)أنواع مختلفة من السلوكيات الخاصة بالفرد  يف

من الموظفين الذين يعملون لسااااااااااااااعات طويلة  ومن ناحية أخرى ، يوجد كثير
(Drago, 2000) اء، كتفممكن وفيما بعد حدود الا ي، حيث يعملون لأقصى وقت إضاف

 أن  Oates (1971) يرى و ،  وهو ما يعتبر علامة واضااااااااحة لما يسااااااااامى ب دمان العمل
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المدمرة  رثاعن تلك الآ شاااااكل من أشاااااكال الإدمان ، لا تختلف أثاره كثيراً  العملإدمان 
، حيث ينتج عنه الكثير من النتائج الساالبية لكل من الأفراد  والمخدرات لإدمان الخمور

 ي، فهو يتضااااااااااامن تأثيرات سااااااااااالبية كثيرة ليس فقط لمدمن(Spruell, 2000) والمنظمات
نما تصاااااااااال إلى مرروساااااااااايهم وأساااااااااارهم والمجتمع ككل  ، العمل  ,Robinson, 2000)وا 

2001). 

ويسعى الباحثون في هذا البحث إلى تحديد تأثير المثالية في مكان العمل على      
 ، بالتطبيق على أعضاء هيئة التدريس بجامعة المنصورة.إدمان العمل 

 أولاً: الإطار النظري:

يعرض الباحثون في هذا الجزء متغيري البحث من حيث المفهوم والأبعاد والعلاقات 
 الدراسات السابقة المتعلقة بهما على النحو التالي: القائمة بينهما في ضوء

 Perfectionism At Workplace:  المثالية في مكان العمل .1

الإفراط في وضع معايير عالية أن المثالية هي  (Frost et al., 1990)يرى      
 ,.Stoeber et al)ويشير،  للأداء مصحوبة بتقييمات مبالغة وحاكمة لسلوك الفرد

إلى أن المثالية  سمة شخصية تتطلب تعميم استخدام المعايير العالية على  (2007
أن   (Yoon & Lau , 2008)كافة جوانب الأداء ، وتوقع الإتقان الدائم ، ويوضح 

المثالية هي السمة التي تحفز الأفراد على السعي الدائم نحو إنجاز الأهداف الهامة 
 (Stoeber et al., 2009)جميع أفعالهم ، ويُعرفها ، وتبني الإتقان والتميز والبراعة في 

بأنها السعي الدقيق للوصول إلى التميز من خلال اعتبار أن أي عمل ينقصه الإتقان 
سمة إلى أن المثالية (Di Schiena et al., 2012)في حين يشير يكون غير مقبول ، 

للأداء  جداً شخصية تتمثل في سعى الفرد لبلوغ الإتقان ، ووضع معايير عالية 
 يصحبها تقييمات انتقادية مبالغة للذات ، ومخاوف من تقييمات الغير.
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وبناءاً على ما اط لع عليه الباحثون من دراسات سابقة ، سيتم قياس المثالية في      
حو نمكان العمل من خلال أبعادها الثلاثة : المثالية الموجهة بالذات والمثالية الموجهة 

 Fairlie, 2011, p.2; Stoeber)لمقررة اجتماعياً، وفقاً لدراسة كل من الآخر والمثالية ا

et al.,2015; Borade, 2016;  Sherry et al., 2003; Molnar et al., 2006; Mistler, 

2010, p.27;  Chan, 2008; Shamsaldini et al., 2014; Ozteke et al., 2015; 

Samuel, 2014; Hall et al., 2009; Bardone-Cone, 2007; Sherry, 2006, p. 13; 

Stoeber et al., 2019 )  حيث يرى الباحثون أن هذه الأبعاد تتسم بكونها أبعاد شاملة
في مضمونها ومفهومها و أكثر تفسيراً من الأبعاد التي وضعها الباحثون الأخرون . 

ن الدراسات انطلاقاً متماد عليها في الدراسة عومن ثم يمكن توضيح الأبعاد التي سيتم الا
 كما يلي: السابقة

 Self-oriented perfectionism (SOP)المثالية الموجهة بالذات    1/1
لمثالية أن ا (Hewitt & Flett, 1991a; 1991b; Hewitt & Flett, 2002)يرى      

الموجهة بالذات تعكس سلوكيات المثاليين التي تنبع من الذات وتوجه أيضاً إلى الذات 
وترتبط بوضع معايير شخصية عالية وغير واقعية، وتقييم قاسى جدا للذات من خلال ، 

التركيز على العيوب ونقاط الضعف ، وتعميم التوقعات غير المعقولة والتقييم الصارم 
على كافة السلوكيات ، وأنها تنطوي أيضاً على حافز قوى ينبع من الذات للسعي الدائم 

، ويوضح أن  الأشخاص الذين لديهم  شلب حالات الفمن أجل تحقيق الإتقان وتجن
دائما نحو الوصول إلى التميز  مستويات عالية من المثالية الموجهة بالذات يسعون 

وتحقيق الإتقان في كل عمل يقومون به ، وأنهم يقي مون سلوكياتهم الخاصة تقييمات 
، لذا أملون في تحقيقهصارمة، و دائما ما يجدون فجوة بين أدائهم الفعلي المحقق وما ي

ف نهم يشعرون دائما بعدم الرضا عن كافة سلوكياتهم ومستويات أدائهم للأعمال نتيجة 
لعدم قدراتهم على تحقيق المعايير غير الواقعية التي يق رونها لأنفسهم والتي يستخدمونها 

ما قد مفي تحديدهم لأهدافهم وتقيمهم لأدائهم في كافة أعمالهم وحتى مهامهم اليومية، 
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يردى في أغلب الأحيان إلى انخفاض مستوى الاحترام الذاتي لدى الفرد الأمر الذي 
 .  يجعله أكثر عرضة للتوتر والكآبة

إلى أن  مثل هرلاء الأشخاص لا يسمحون  (Shamsaldini et al., 2014)ويشير      
ويحبون أن يُمدحوا طوال الوقت ، مشيراً إلى أن  مثل  عادة للآخرين بررية أخطائهم ،

هذه المشاعر لدى هرلاء الأشخاص قوية جداً وتقودهم في بعض الأحيان إلى اختلاق 
 بعض المشكلات و حتى الأزمات المنظمة ذاتياً بغرض إثبات قيمتهم .

 Other-oriented perfectionism (OOP)الآخر نحو المثالية الموجهة  1/2
أن المثالية الموجهة  (Hewitt & Flett,1991a; 1991b; Hewitt & Flett, 2002)يرى      

مكانيات الآخرين  على توقعات غير معقولةي نطو تالآخر نحو  يمات ، وتقيلقدرات وا 
لكافة سلوكياتهم من خلال التركيز على أوجه التقصير ونقاط الضعف قاسية وحرجة 

قوى نابع من الذات لإنجاز الإتقان وتجنب على مُحرك كما تنطوي أيضاً ، في الأداء 
وعلى عكس المثالية الموجهة بالذات والتي تنبع من الذات شل ، ولكن هذه المرة الف

الآخر تنبع من الذات نحو وتكون موجهة أيضاً نحو الذات ، ف ن المثالية الموجهة 
عالهم ن في كافة أفولكن توجه نحو الآخرين ، وذلك بغرض أن يكون الآخرين مثاليي

الأشخاص الذين لديهم مستويات مرتفعة من المثالية الموجهة  وسلوكياتهم ، موضحاً أن  
بالأخر يميلون لوضع أهمية كبيرة في الآخرين ، ويتوقعون منهم إنجاز المهام المطلوبة 

 جوة، لكنهم غالباً ما يجدون ف ب تقان شديد، ويقي مون أداءهم للأعمال تقييمات صارمة
بين أداء الآخرين الفعلي للأعمال المطلوبة منهم وما كانوا يأملون في أن يحققه هرلاء 
الآخرين، لذا فهم دائما ما يشعرون بالاستياء وعدم الرضا عن مستويات أداء الآخرين 
لأعمالهم ، وذلك نتيجة لفشل الآخرين في تحقيق المعايير العالية وغير المنطقية التي 

ون في تقييماتهم لكافة السلوكيات والأفعال ، مما ينتج عنه ضعف يستخدمها المثالي
إلى أن  (pingree, 1999, p.13) مستويات الثقة والشعور بالعداء نحو الآخرين ، ويشير 
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المثالية الموجهة بالأخر تأخذ اتجاه معاكس للمثالية الموجهة بالذات، ففي حين أن 
م ف ن المثالية الموجهة بالأخر تنطوي على تقييالمثالية الموجهة بالذات توجه داخليا ، 

 . صارم وقاسى ولكنه موجه خارجياً 

    Socially prescribed perfectionism  (SPP)ا  جتماعياالمثالية المقررة  1/3

أن المثالية المقررة (Hewitt & Flett,1991a; 1991b; Hewitt & Flett, 2002) يرى      
لمعايير ن بقوة من خلال او خر يقيمها الآ يوتصورات الفرد التعتقادات ا تعكس اجتماعياً  

وتنطوي على الميل إلى المخاوف بشأن التقييمات العالية والتوقعات غير المعقولة ، 
المجتمعية السلبية والرغبة في التوافق مع الآخرين والوصول إلى المعايير المقررة ، ففي 

م ي الوصول إليها يتوجه الأفراد إلى أنفسهحال عدم مقابلة المعايير المقررة والفشل ف
باللوم الشديد ويقللون من قيمتهم الذاتية وتقديرهم الذاتي لأنفسهم مما ينتج عنه ظهور 

ويات عالية من الأشخاص الذين لديهم مست، موضحاً أن  أعراض الاكتئاب والتوتر
الذين يمثلون  خرينالمثاليين الآسهم كأهداف لتوقعات يرون أنف جتماعياً االمثالية المقررة 
 رين مما يشكلخعرضون دائما للتقييم من قبل الآمُ  ، حيث يعتقدون أنهمأهمية في حياتهم

ائمة ، وبالتالي فهم يكونون في محاولات ديكونوا مثاليين يضغط قوى عليهم ك ويسلط
 ملاسترضاء الآخرين وذلك بأن يكونون مثاليين في عيون الآخرين في كل أفعاله

إلى أن مضمون المثالية المقررة اجتماعياً  (Pingree, 1999, p.13)وسلوكياتهم ، ويشير 
يقوم على الاحتياج القوى لمقابلة المعايير والتوقعات التي يضعها ويقررها الآخرون ، 

   . خاصة ممن يمثلون أهمية بالنسبة للفرد

 Workaholism:    . إدمان العمل2
ح للعمل بشكل مستمر ل  المُ لاحتياج اأن إدمان العمل هو  Oates  (1971)يرى      

،  (Bartczak&Ogińska-Bulik, 2012) السيطرة عليه يصعُب ذيوبدون توقف وال
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أنه الانغماس الزائد في العمل والانشغال بشكل مفرط في  (Porter, 1996)وعرفه 
الأنشطة المتعلقة بالعمل ، والذي يتضح من خلال التركيز على جانب العمل وا همال 
الجوانب الحياتية الأخرى، وذلك استناداً على الدوافع الذاتية من داخل الفرد ، وليس 

بأنه تخصيص الفرد  (Snir& Zohar, 2000)ويرى ، على متطلبات الوظيفة أو المنظمة
بع من ، الأمر الذي ين ستمراراوقت كبير للأنشطة المتعلقة بالعمل وتقديم الأفكار ب

أن إدمان  (Clark et al., 2014)ويوضح شتق من الضرورات الخارجية ، داخل الفرد ولا يُ 
فكار الأ العمل هو دافع داخلي نحو العمل بشكل دائم ، وفيه يكون الفرد مُنهكاً من

والمشاعر حول العمل ، ويقضي قدر كبير من الوقت في العمل ، ويفكر في عمله حتى 
ن لم يكن مطلوب منه ذلك لدرجة تصل إلى إهمال الأدوار الحياتية الهامة الأخرى ،  وا 

بأنه الاستغراق العميق غير الضروري في العمل  (Tahir & Aziz, 2019)في حين يعرفه 
 ، للدرجة التي ترثر على الصحة.

وبناءاً على ما اط لع عليه الباحثون في الدراسة الحالية من دراسات سابقة ، حيث      
تبين أن الأبعاد الثلاثة لإدمان العمل وهي الاستغراق في العمل والمُحرك للعمل 

دمان العمل( ، هي الأبعاد الأكثر تناولًا من ق بَل الباحثين والاستمتاع بالعمل )ثالوث إ
 ,.Spence&Robbins,1992;Clark et al., 1996; Kanai et al)السابقين مثل 

1996;Burke, 2000; Buelens& Poelmans, 2004; Andreassen et al., 2010; 

Hameed et al., 2013; Akduman et al., 2015; Tahir & Aziz, 2019)      كما ،
تبين أن الدراسات الحديثة استحدثت بُعد الإفراط في العمل بدلًا من بُعد الاستغراق في 
العمل ، وهو ما يراه الباحثون في الدراسة الحالية منطقياً ، حيث أن الاستغراق في 
العمل قد يشير إلى سلوك إيجابي صحي ، بينما يُعب ر الإفراط في العمل عن السلوك 

مدمن العمل ، لذلك سيتم قياس إدمان العمل في الدراسة الحالية من خلال الفعلي ل
أبعاده الثلاثة المتمثلة في الإفراط في العمل والمُحرك للعمل والاستمتاع بالعمل ، 

 وسيتم تناولهم على النحو التالي:
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  Working excessivelyالإفراط في العمل 2/1

أن   (Bakker & Schaufeli, 2008; Schaufeli et al., 2009) منيرى كل 
الإفراط في العمل يعكس البعد السلوكي لإدمان العمل ، وأنه يشير إلى الكم الكبير 

 كرسه مدمني العمل لأداء الأنشطة المتعلقة بالعملوالاستثنائي من الوقت والطاقة الذي يُ 
لأنشطة ، ا ههذلخدمة المادية والحسية  مو إمكانياته موالتوجيه المستمر لكافة قدراته، 

والعمل المستمر للدرجة التي تفوق وتتعدى ما هو مطلوب وضروري لإنجاز وتحقيق 
إلى عدم وضوح الحدود الفاصلة بين  يمما يردالمتطلبات الاقتصادية والتنظيمية ، 

العمل والحياة الخاصة و إهمال الجوانب الحياتية الأخرى ، وما يترتب عليه من مشكلات 
الشعور  مستوى نخفاض او الحياة الخاصة ،  يالشعور بالسعادة فى مستو نخفاض امثل 

ت الصحية الجسدية الرضا عن الحياة عامة ، بالإضافة إلى الكثير من المشكلاب
 .والنفسية

إلى أن  الإفراط في العمل هو المدى الذي من خلاله  (Ng et al., 2007)ويشير 
تلط صية ) بمعنى السماح للعمل بأن يخيُسمح للعمل بأن يمتزج ويتداخل مع الحياة الشخ

أن  الإفراط في العمل كبعد سلوكي لإدمان العمل يختلف بالحياة الشخصية( ، كما يرى 
وأن  هذا البعد السلوكي هو جزء من إدمان العمل ذاته إدمان العمل ، نتائج تماما عن 

ونات إثنان من المك، كما يرى أن  الإفراط في العمل كعنصر لإدمان العمل يندرج تحته 
الفرعية وهما العمل لساعات طويلة ، والتداخل المفرط للعمل مع الحياة الشخصية ، 

أن  الإفراط في العمل يعكس استراتيجية فردية  et al., 2016) ( Mazzetti ويوضح
مت لكي تمنع الموظفين من مواجهة العواطف السلبية ، والشعور المرلم بالنقص  .استُخد 
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 Work Drive:  المُحرك للعمل 2/2

حرك للعمل أن  المُ   (Bakker & Schaufeli, 2008; Schaufeli et al., 2009)يرى      
ات الداخلية المحركيعكس البُعد الإدراكي لإدمان العمل ، وأنه يشير إلى الدوافع الذاتية و 

باستمرار ودون توقف ، فمدمني العمل دائما ما يكونون مهووسون  العملنحو القوية 
بعملهم للدرجة التي تجعلهم يفكرون ب صرار في العمل طوال الوقت حتى في غير 
أوقات العمل ، ولذا ف ن مدمني العمل يميلون دائما نحو العمل بجدية أكثر مما هو 

طة إلزامهم الداخلي النابع مطلوب ، وذلك لأنهم مُقادون ومدفوعون نحو العمل بواس
يلاحقهم باستمرار والذي لا  ما ينساقون وراء هاجس العمل الذي من الذات ، ودائماً 

أن  (Burke et al., 2006; Andreassen et al., 2010)يوضح و ،  يمكنهم مقاومته
الدوافع الذاتية والمحركات الداخلية القوية للشخص تجاه المُحرك للعمل يشير إلى 

من خلال شعوره الدائم بوجود شىء ما بداخله يدفعه إلى العمل  تتضح ي، والت العمل
 ما ما ينساق وراء هاجسمدمن العمل دائ بجدية بشكل مستمر وبدون توقف ، حيث أن  

 هوعر فهوس بالعمل( ، الينبع من داخله ) يستمرار والذايلاحقه ب يالعمل الذ
(Součková et al., 2014)  ياج القوي للعمل بجودة عالية ، والوسوسة بأنه يعني الاحت

المفرطة بالتمازج مع الاستقرار العاطفي المنخفض ، والذي يبدو مصحوباً بسلوكاً 
الأداء الوصول ب حالةوأفكاراً إلزامية ، وأنه الميل نحو الاستمرار في العمل حتى في 

عمل هو المظهر إلى أن  المحرك لل (Aziz et al., 2013)ويشير  للمعايير العالية ،
الرئيسي لإدمان العمل ، وذلك لأنه يرتبط ارتباطاً وثيقاً بتدهور الحالة الصحية الجسدية 
والنفسية للفرد ، مُشيراً إلى أن الأشخاص الذين لديهم مستويات عالية من المُحرك 
للعمل لا يمكنهم التوقف عن التفكير في العمل حتى في غير أوقات العمل ، حيث 

 حام الحياة خارج العمل .يقوم باقت
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 Work enjoymentالاستمتاع بالعمل : 2/0

يتم  يذال ستمتاعالاالمشاعر الإيجابية حول العمل ، و الاستمتاع بالعمل ويعكس 
يز على لتحفا ييساهم بدوره ف يالأمر الذ العمل ، ينخراط فنتيجة الا الحصول عليه

ة العمل يجدون لذ يمدمن حيث أن   نشغال بأنشطة العمل ،الا يقضاء أوقات الفراغ  ف
حالة إبعادهم  يرتياح فا يشعرون بالملل وعدم الانشغالهم بالعمل طوال الوقت ، بينما يف

 ,Fujimoto)وتشير دراسة  ،(Burke et al., 2006; Andreassen et al., 2010) عن العمل

 ،من بين عناصر إدمان العمل الاستمتاع بالعمل هو العنصر الإيجابي إلى أن   (2014
أن الاستمتاع   (Spence & Robbins , 1992: Mc millan et al., 2002)أوضح كما 

بالعمل يعكس درجة عمل الأفراد نتيجة لشعورهم بأن العمل ذاته في جوهره ممتع ، 
أن الاستمتاع بالعمل هو شعور الموظف إلى  (Atkinson & Laura, 2014) ويشير

مله مما يزيد من حماسه للعمل ويساعده على التغلب على العقبات في بالراحة في ع
شيراً إلى أن الموظفين المستمتعين بعملهم يرون تلك العقبات كتحديات إكمال واجباته ، مُ 

 .تجاه العمل تجعلهم يفكرون ب يجابية
  متغيري البحث:ثانيا : العلاقة بين 

دمان الع بعض الدراسات تناولت      من مل من منظور نفسي ، و العلاقة بين المثالية وا 
والتي توصلت إلى وجود ارتباط إيجابي بين  (Clark et al., 2010)هذه الدراسات دراسة 

دمان العمل ، حيث توصلت إلى أن عوامل المثالية تساهم بقدر كبير في  المثالية وا 
سوسة بين توقعات الأداء للمستخدم التنبر ب دمان العمل ، مُشيرة إلى أن الفجوة المح

والتقييم الذاتي لمستويات الأداء الفعلي تمثل قوة دافعة ومحركة نحو سلوكيات مدمن 
التي توصلت إلى وجود ارتباط إيجابي بين  (Taris et al., 2010)العمل. و دراسة 
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دمان العمل ، حيث توصلت إلى أن  القلق من ارتكاب الأخطاء   )المثاليةالمثالية وا 
المقررة اجتماعياً ( يرتبط بمستويات مرتفعة من إدمان العمل، مركدة أن المثالية المقررة 
اجتماعياً تساهم في التنبر ب دمان العمل ، حيث قامت هذه الدراسة ب جراء تحليل 
الوساطة ، وتوصلت إلى أن إدمان العمل يتوسط العلاقة الإيجابية بين القلق من 

الية المقررة اجتماعياً( كأحد أبعاد المثالية ، والإجهاد العاطفي كأحد الأخطاء ) المث
ن ع أبعاد الاحتراق الوظيفي ، مُقترحة أن إدمان العمل من الممكن أن يكون مسئولاً 

الارتباط أو الاتصال بين المثالية المقررة اجتماعياً والإجهاد الوظيفي، حيث أوضحت 
إنفاق جهد أكبر مما هو مطلوب في أنشطة العمل  الدراسة أن  إدمان العمل يردي إلى

 .، وبالتالي يردي إلى الاحتراق الوظيفي

دمان العمل  (Stoeber et al., 2013)وأيضاً تناولت دراسة       العلاقة بين المثالية وا 
من خلال تأثير الحافز للعمل كمتغير وسيط بينهما ، وتوصلت إلى وجود ارتباط إيجابي 

دمان العمل، مركدة أن تأثير المثالية على إدمان العمل يزداد بزيادة بين المثالية و  ا 
الحافز نحو العمل ، وأشارت الدراسة إلى أن المثالية الموجهة بالذات فقط من بين 

 الأبعاد الثلاث للمثالية هي التي ترتبط إيجابياً ب دمان العمل.

جود ارتباط إيجابي قوي التي توصلت إلى و  (Mazzetti et al., 2014)و دراسة      
دمان العمل، حيث قامت بتناول العلاقة بين الجانب  وملحوظ بين كل من المثالية وا 
الإيجابي للمثالية و إدمان العمل ، وتوصلت إلى وجود ارتباط إيجابي بين المعايير 

 (Girardi et al., 2018)الشخصية كأحد أبعاد المثالية و إدمان العمل ، وأيضاً دراسة 
دمان العمل ، وتوصلت إلى وجود إرتباط  التي قامت بدراسة العلاقة بين المثالية وا 
دمان  معنوي إيجابي بين كلٍ من المثالية الموجهة بالذات والمثالية المقررة اجتماعياً وا 

المُفرطة والتي أشارت إلى أن المثالية  (Keskin, 2019)العمل ، وكذلك دراسة 
maladaptive   ياً ب دمان العمل.إيجابترتبط 
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 قترح للعلاقة بين المتغيرات فيما يلي:وفي ضوء ما سبق، يمكن بيان التصور المُ 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 ( التصور المقترح للعلاقة بين متغيرات البحث1الشكل رقم )                 

 المصدر: إعداد الباحثين اعتمادا  على الدراسات السابقة                   

 :تساؤلات البحث: ثالثا  

وذلك من خلال القيام بعدد من المقابلات  قام الباحثون ب جراء دراسة استطلاعية ،     
ة خلال الفتر من أعضاء هيئة التدريس بجامعة المنصورة  عضو 21 الشخصية مع عدد

، وقد شمل إطار المقابلة مناقشة المتغيرات محل  (26/7/2315 - 11/6/2315من )
الدراسة ، مع التركيز على مجموعة من التسارلات بغرض استكشاف مستوى كل من 

 إدمان العمل المثالية في مكان العمل

المثالية 
الموجهة نحو 

 الآخر

المثالية 
المقررة 
 اجتماعيا  

الإفراط في 
 العمل

 المحرك للعمل

الاستمتاع 
 بالعمل

المثالية 
الموجهة 
 بالذات
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دمان العمل لديهم ، ويمكن توضيح أهم ما توصلت إليه  المثالية في مكان العمل وا 
 الدراسة الاستطلاعية من نتائج فيما يلي:

تقان لإيطالبون أنفسهم باأنهم  من أعضاء هيئة التدريس تم مقابلتهميرى معظم من  -1
هم حيث وضع وتحديد أهداف يعالية ف اً ، ويستخدمون معايير  بهكل عمل يقومون  يالدائم ف

خرين لديهم توقعات عالية تجاه الآ، كما أن  الصعوبة يغاية ف يضعون لأنفسهم أهدافاً 
عرضون هم مُ يعتقدون أن، و تقان الدائم وتحقيق أفضل مستوى للأداءتجعلهم يطالبونهم بالإ

 ييجعلهم ف ير الذ، الأمنظراً لمكانتهم العلمية والاجتماعية خرين بل الآللتقييم من ق   دائماً 
 .خرين لهمالدائم لمقابلة توقعات الآ يحالة من السع

ن وجدت إ-نشغال بالعمل ، حتى أوقات فراغهم الا يقدر كبير من الوقت ف قضون ي -2
ا يشعرون دائما مو ، أنشطة العمل يكثير من الأحيان يقضونها ف يعلى حد تعبيرهم ف  -
 .ستمراراالعمل ب يء ما بداخلهم يدفعهم إلى التفكير فيبش

 فاع مستوى ارتوفي ضوء نتائج الدراسة الاستطلاعية، يمكن بلورة مشكلة البحث في      
بجامعة المنصورة ، بالإضافة إلى ارتفاع  أعضاء هيئة التدريس يفة المثاليالشعور ب

 مستوى إدمان العمل لدى الكثير منهم.

 :الأمر الذي يثير التساؤلات الآتية 

راء لأ توافر أبعاد كلٍ من المثالية في مكان العمل و إدمان العمل وفقاً ما مستوى  .1

 –النوع  –أعضاء هيئة التدريس محل الدراسة تبعاً للمتغيرات الديموجرافية ) العمر 

 مدة الخدمة (؟ -الحالة الاجتماعية 
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ذا وما هي دلالة ه ما التأثير المعنوي للمثالية في مكان العمل على إدمان العمل ؟ .2

 التأثير ؟

ما تأثير أبعاد المثالية في مكان العمل على أبعاد إدمان العمل ؟ وهل ترثر أبعاد  .0

المثالية بشكل متساوي على أبعاد إدمان العمل أم أن هناك اختلاف في درجة 

ذا كان هناك اختلاف في درجة التأثير فما هو أكثر هذه الأبعاد تأثيراً ؟  التأثير، وا 

 ا : أهداف البحث:بعرا

 تية :الآإلى تحقيق الأهداف  االبحثهذسعى ي

الأخر، حو نالمثالية الموجهة بالذات ، المثالية الموجهة تأثير أبعاد المثالية )تحديد  .1
في المجال موضع الدراسة ،  إدمان العمل أبعاد ( علىوالمثالية المقررة اجتماعياً 

 وينقسم هذا الهدف إلى الأهداف الفرعية التالية :
حو نالمثالية الموجهة بالذات ، المثالية الموجهة )تحديد تأثير أبعاد المثالية  -1/1
 على الإفراط في العمل. (المقررة اجتماعياً  خر، والمثاليةالآ
حو نالمثالية الموجهة بالذات ، المثالية الموجهة )تحديد تأثير أبعاد المثالية  -1/2
 على المُحرك للعمل. (المقررة اجتماعياً  خر، والمثاليةالآ
حو نالمثالية الموجهة بالذات ، المثالية الموجهة )تحديد تأثير أبعاد المثالية  -1/0
 على الاستمتاع بالعمل. (المقررة اجتماعياً  خر، والمثاليةالآ
 
ة الدراس محل العينة آراء مفردات بين معنوية اختلافات هناك كان إذا ماتحديد  .2

 - دمةمدة الخ –النوع  -لمتغيرات الدراسة وفقاً للمتغيرات الديموجرافية ) العمر

 ( . الحالة الاجتماعية
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 ا : فروض البحث:خامس

في ضوء مشكلة البحث وأهدافه، تسعى هذه الدراسة إلى التحقق من صحة مجموعة 

 :التاليةالفروض 

) المثالية الموجهة بالذات ، المثالية الموجهة لأبعاد المثالية  ي يوجد تأثير معنو  -1

 إدمان العمل . ( على أبعاد  الآخر، المثالية المقررة اجتماعيا  نحو 

 تية: وينقسم هذا الفرض إلى الفروض الفرعية الآ

حو ن)المثالية الموجهة بالذات، المثالية الموجهة  لأبعاد المثالية ي يوجد تأثير معنو -1/1

 العمل. يفالإفراط على  ( الآخر، والمثالية المقررة اجتماعياً 

) المثالية الموجهة بالذات، المثالية الموجهة  لأبعاد المثالية ي يوجد تأثير معنو -1/2:

 .المُحرك للعمل على (الآخر، والمثالية المقررة اجتماعياً نحو 

) المثالية الموجهة بالذات، المثالية الموجهة  لأبعاد المثالية ي تأثير معنو  يوجد -1/0

 الاستمتاع بالعمل. على (الآخر، والمثالية المقررة اجتماعياً نحو 

محل الدراسة لمتغيرات الدراسة العينة مفردات  آراء ختلافات معنوية بيناتوجد -2

 .(الحالة الاجتماعية -مدة الخدمة -النوع -العمروفقا  للمتغيرات الديموجرافية ) 
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 تية: وينقسم هذا الفرض إلى الفروض الفرعية الآ

محل الدراسة حول المثالية في العينة مفردات  آراء ختلافات معنوية بيناتوجد  -2/1

الحالة  -مدة الخدمة -النوع -العمرمكان العمل وفقاً للمتغيرات الديموجرافية ) 

 الاجتماعية(.

محل الدراسة حول إدمان العمل العينة مفردات  آراء ختلافات معنوية بيناتوجد  -2/2

 الحالة الاجتماعية(. -مدة الخدمة -النوع -العمروفقاً للمتغيرات الديموجرافية ) 

 ا : أهمية البحث:سادس

ندرة الدراسات العربية التي تناولت أيا من المثالية في مكان العمل أو إدمان العمل  (1
سات الأجنبية ، لذا يسعى هذا البحث إلى تضييق الفجوة البحثية بين مقارنة بالدرا

 الدراسات العربية والأجنبية في هذا المجال.
 مكان العمل ، وذلك استجابة لما نادت بهتركز هذه الدراسة على سمة المثالية في  (2

الدراسات السابقة بأهمية دراسة تأثير هذه السمة في مكان العمل ، حيث أشارت 
 يفات المثالية المختلفةنماذج وتعر تطبيق إلى أن  (Bousman, 2007, p.185)دراسة 

 ,Fairlie)، وأيضا دراسة في توقع أداء المستخدمين في مكان العمل  يمكن أن يفيد

2011, p.147)  ت ل لسنوات طويلة في الدراساهمَ بأنها عامل مُ والتي وصفت المثالية
التي و  تائج التي توصلت إليهاوصفت الن، و المتعلقة بالشخصية في مكان العمل 

بارزاً في مستويات توتر وكآبة مكان العمل ، بأنها  تفيد بأن  المثالية تلعب دوراً 
يان لأهمية ب في الاعتبارالأعمق المثالية نحو الآخذ  لباحثي نداء عالي بمثابة

 المثالية وتأثيراتها في مجال العمل .
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 ية في مكان العمل و إدمان العمل. المساهمة في التأصيل النظري لموضوعي المثال (3
أبعاده بو إدمان العمل بأبعادها الشاملة  تحديد العلاقة بين المثالية يالمساعدة ف (4

وتحديد نوع وشكل هذه العلاقة ، ، من منظور إداري تنظيمي في البيئة المصرية
علاقة تناولت ال  -في حدود علم الباحثين – حيث لا توجد دراسة عربية أو أجنبية

دمان العمل من منظور إداري تنظيمي ،  إلى جانب تركيز البحوث بين المثالية وا 
السابقة على تناول المثالية في علاقتها ب دمان العمل كمتغير أحادي البُعد أو ثنائي 

 الأبعاد دون تحليل لأبعادها الشاملة .
الفئة التي يتناولها ، ومساهمة نتائجه والإطار تنبع أهمية البحث أيضاً من أهمية  (5

إدراك  يالمنصورة ف ةمساعدة أعضاء هيئة التدريس بجامعالعلمي الذي يقدمه في 
ه و باعتبارها سمة شخصية متعددة الوجفي مكان العمل  المثاليةسمة  كل من أبعاد

د ية، والتخلص من الشكل السلبي لها ، وأبعاجوانبها الإيجابستفادة من لاا، ومحاولة 
 إدمان العمل.

  ا : طريقة البحث:سابع

 البيانات المطلوبة ومصادرها: -1

تم الحصول عليها لإعداد الجانب النظري اعتماداً على البيانات الثانوية: 
 والعلاقة بينهما. الدراسات التي تناولت المتغيرات محل الدراسة

تم تجميعها اعتماداً على الاستقصاء الموجه إلى عينة البحث  البيانات الأولية:
من أعضاء هيئة التدريس بجامعة المنصورة محل الدراسة، ومن ثم تفريغها 
وتحليلها باستخدام الاختبارات الإحصائية اللازمة لاختبار صحة الفروض 

 والتوصل للنتائج.
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 ومقاييسها: متغيرات البحث -2

( متغيرات البحث ومقاييسها، حيث تم قياس المثالية في مكان 1يوضح الجدول رقم )
عدلة من العبارات الواردة بمقياس العمل وأبعادها محل الدراسة اعتماداً على نسخة مُ 

(MPS; Hewitt & Flett, 1991)  ُعدلة ، وتم قياس إدمان العمل اعتماداً على نسخة م
 ;DUWAS, Dutch Work Addiction Scale)اردة بمقياس كل من من العبارات الو 

Work BAT, Spence & Robbins, 1992)  ، حيث ثبت صدق وثبات هذه العبارات ،
وتم استخدامها في الاستدلال على المتغيرات والأبعاد محل الدراسة في العديد من 

  الدراسات السابقة.

 (: مقاييس متغيرات البحث1جدول )

عدد  المتغير

 العبارات

المقاييس التي تم الاعتماد عليها لإعداد قائمة 

 الاستقصاء

 مقياس (MPS; Hewitt & Flett, 1991) 13     المثالية في مكان العمل    

 DUWAS, Dutch Work Addiction) 11     إدمان العمل   

Scale;   Work BAT, Spence & 

Robbins, 1992) 

 المصدر: إعداد الباحثين اعتمادا  على الدراسات السابقة                  
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 :مجتمع البحث 
البالغ و  المنصورة ةجميع أعضاء هيئة التدريس بجامع يف البحثمجتمع  يتمثل

شئون  إدارةلإحصائيات  ( كلية وفقاً 11ى )موزعة علعضو ، ( 0750عددهم )
 .ب دارة جامعة المنصورةأعضاء هيئة التدريس 

  البحث:عينة 

نظراً لعدم تجانس مجتمع الدراسة فيما يتعلق بالخصائص المطلوب دراستها ، وكذلك 
وجود إطار كامل وغير متقادم بأماكن وجود مفردات مجتمع البحث ، فقد تم 

في ضوء حجم مجتمع الدراسة والبالغ و، الاعتماد على العينة العشوائية الطبقية
ينة ، بلغ حجم الع %5وحدود خطأ   %15مفردة ، وعند مستوى ثقة  0750عدده 
مفردة ، وقام الباحثون بتوزيعها على الكليات المختلفة بالنسبة والتناسب ،  011

واتضح للباحثين خلال قيامهم بتوزيع عينة الدراسة على الكليات المختلفة بالجامعة 
فال طأن حجم العينة في بعض الكليات مثل كلية السياحة والفنادق وكلية رياض الأ

وذلك نظراً لصغر حجم تلك الكليات بالنسبة لحجم على التوالي ،  1,7و  1,1بلغ 
مما دفع الباحثين إلى تقريب حجم العينة ذو الكسور العشرية  مجتمع الدراسة ككل ،

نةفي تلك الكليات وغيرها إلى أرقام صحيحة تناسب طبيعة  مجتمع ل النوعية المُكَو 
يتكون من أشخاص ، الأمر الذي ساهم في زيادة الحجم الفعلي  ، حيثالبحث 

 051لعينة الدراسة ، حيث بلغ حجم العينة الفعلي بعد تقريب الكسور العشرية 
( إستمارة استقصاء 063وتم توزيع )( ، 2كما هو موضح في الجدول رقم ). مفردة 

ة امل العينلضمان الحصول على كأعضاء هيئة التدريس بالجامعة  يدوياً على
ة للتحليل والصالح ئم الصحيحة التي تم الحصول عليهاوبلغ عدد القوا، ستهدفة المُ 
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 (2) رقم جدولويوضح منها للتحليل الإحصائي ،  053تم إخضاع ،  قائمة 052
 .العينة علي مجتمع الدراسة توزيع مفردات

 مفردات العينة علي مجتمع الدراسة :  توزيع(2) رقم جدول            

عدد أعضاء  الكلية
 هيئة التدريس

ستمارات عدد الإ العينة النسبة
 الصحيحة

 111 117 3,121 1511 الطب

 15 15 3,311 155 الصيدلة

 25 25 3,370 276 العلوم

 11 11 3,301 117 الزراعة

 21 21 3,363 221 الهندسة

 1 1 3,321 11 التجارة

 10 10 3,306 107 التربية

 1 1 3,311 13 الحقوق 

 17 17 3,311 111 طب الأسنان

 17 17 3,353 111 الآداب

 12 12 3,301 121 الطب البيطري 

 10 10 3,301 110 التربية الرياضية

الحاسبات 
 والمعلومات

53 3,310 5 5 

 11 11 3,301 153 التمريض

 11 11 3,351 111 التربية النوعية
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 2 2 3,331 17 والفنادقالسياحة 

 2 2 3,335 11 رياض الأطفال

 0 0 3,337 27 الفنون الجميلة
 372 371  3573 لإجماليا

إحصائيات إدارة شؤن أعضاء هيئة التدريس على  اعتمادا  ون المصدر: إعداد الباحث       
 بجامعة المنصورة

 أداة جمع البيانات الأولية: -3

تتمثل أداة جمع البيانات الأولية في قائمة استقصاء تم إعدادها اعتماداً على      
المرشرات السابق ذكرها والمستخدمة في العديد من الدراسات السابقة، وتتكون من 

عبارة ، تم عرضها على مجموعة من المُحكمين المتخصصين في إدارة الأعمال،  51
 عين الاعتبار.ثم تعديلها بأخذ جميع الملاحظات ب

 إختبار الصدق والثبات: -4

قام الباحثون بالتأكد من الصدق البنائي لمقياس الدراسة، ومن صحة النموذج 
وصلاحيته، والتأكد من مطابقته لبيانات الدراسة قبل إجراء اختبار الفروض، وذلك 

 من خلال إتباع الخطوات التالية:

: ويتضح من جدول  Indicator Loadingsتحديد اعتمادية معاملات التحميل  .أ
 ( ما يلي:2)

  بالنسبة لمقياس المثالية في مكان العمل فقد أظهرت نتائج التحليل الإحصائي أن
 Hair et)حيث يرى -مقبولة Standardized loadingجميع المعاملات المعيارية 

al., 2014,p.115)  أن قيم المعاملات 
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ماعدا العبارات  - 3,03أكبر من المعيارية المقبولة لابد أن تكون مُساوية أو 
، 00، 02، 03، 21، 21، 27، 26، 21،22، 11، 16، 11، 11أرقام )

بحذف تلك العبارات من ( ، ومن ث م قام الباحثون 13، 01، 06، 05، 01
 بارات المقياس.ع

  بالنسبة لمقياس إدمان العمل ، أظهرت نتائج التحليل الإحصائي أن جميع
( ، ومن ث م قام 56، 17، 16رقام )بولة ماعدا العبارات أالمعاملات المعيارية مق

 .بحذف تلك العبارات من عبارات المقياس الباحثون 
للوقوف على ثبات الاتساق  (Cronbach Alpha)حساب معامل ألفا كرونباخ  .ب

( أظهرت نتائج اختبار الثبات أن 2الداخلي للمقياس ، وكما هو موضح بجدول )

دمان العمل كان  معامل ألفا لكرونباخ ، ومن 3,711،  3,117لكل من المثالية وا 

( أن Hair et al., 2014)حيث يرى ثم ف ن جميع معاملات ألفا لكرونباخ مقبولة ، 

في حين أن القيم أكبر من  ،3,7إلى  3,6قيم ألفا المقبولة هي التي تتراوح من 

 لمستخدمة.مما يشير إلى درجة عالية من الاعتمادية على المقاييس ا 3,7
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 ( المعاملات المعيارية والثبات3جدول رقم )
 البعد المتغير

 
 رقم 

 العبارة
 كود   

 العبارة
 معامل المعاملات المعيارية

 ألفا 
 النموذج

 GFI=0.872  , CFI=0.818  , RMR=0.071 3,117 أ(المثالية في مكان العمل

 

 

 

 

 

 
 

المثالية الموجهة -1
 بالذات

(SOP) 

 

 

 

 

1 SOP1 3,521  

 

3,116 

 

2 SOP2 3,016 
0 SOP3 3,631 
1 SOP4 3,771 
5 SOP5 3,712 
6 SOP6 3,113 
7 SOP7 3,016 
1 SOP8 3,111 
1 SOP9 3,515 

13 SOP10 3,500 

11 SOP11 3,265 

12 SOP12 3,015 
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10 SOP13 3,517 

 

 المثالية   -2
 الآخرالموجهة نحو 

(OOP)    

11 OOP1 3,373  
 

3,63 
15 OOP2 3,016 
16 OOP3 3,276 
17 OOP4 3,015 
11 OOP5 3,060 
11 OOP6 3,263 
23 OOP7 3,011 

 

 

 المتغير

 

 البعد

 رقم   

 العبارة

 كود  

 العبارة

 معامل  المعاملات المعيارية

 ألفا

 

 النموذج

  21 OOP8 3,311   

22 OOP9 3,102 
20 OOP10 3,511 
21 OOP11 3,611 

25 OOP12 3,026 
26 OOP13 3,151- 

 

 

 

27 SPP1 3,336  

 

 21 SPP2 3,115- 
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 المثالية المقررة-3

 (SPP)اجتماعياً 

21 SPP3 3,261  

3,602 03 SPP4 3,260 

01 SPP5 3,116 

02 SPP6 3,367- 

00 SPP7 3,113 

01 SPP8 3,261- 

05 SPP9 3,161 

06 SPP10 3,117 

07 SPP11 3,511 

01 SPP12 3,701 

01 SPP13 3,115 

13 SPP14 3,167 

 GFI=0.897  , CFI=0.848  , RMR=0.069 ب(إدمان العمل

 الإفراط في العمل-1 
(WE)         

11 WE1 3,005 0.66 
 

 

12 WE2 3,610 
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 المتغير

 

 البعد

 رقم

 العبارة

 كود

 العبارة

المعاملات 

 المعيارية

 معامل

 ألفا 

 

 النموذج

 

 

 

 
10 WE3 3,617  

 
 
 
 

 

11 WE4 1,631 

15 WE5 11419 

 
 
 المحرك للعمل-2

(WD) 

 

16 WD1 11283  
 

 

3,63 
17 WD2 3,301 
11 WD3 3,150 

11 WD4 3,711 
53 WD5 3,513 

 

 

 

 الاستمتاع -3
 بالعمل

(WJ)     

51 WJ1 3,056  

 

 

3,132 
52 WJ2 3,116 
50 WJ3 3,716 
51 WJ4 3,731 
55 WJ5 3,615 
56 WJ6 3,163- 
57 WJ7 3,105 
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51 WJ8 3,561 

 

51 WJ9 3,721 

 إعداد الباحثة اعتماداً على نتائج التحليل الإحصائي: المصدر
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 أساليب التحليل الإحصائي:-7

 تمثلت أساليب التحليل الإحصائي التي تم استخدامها فيما يأتي:

والذي تضمن    Descriptive Statisticsالتحليل الإحصائي الوصفي  -
ويستخدم للتعرف على أراء المستقصى منهم   Meanالوسط الحسابي 

 حول متغيرات البحث.

لتحديد تأثير أبعاد المتغير المستقل : Linear Regressionتحليل الانحدار  -
) أبعاد المثالية في مكان العمل( على المتغير التابع )أبعاد إدمان 

 العمل(.

: ويستخدم  ANOVA/ تحليل التباين في اتجاه واحد   T testاختباري  -
 .عينة فيما يتعلق بمتغيرات البحثلقياس الاختلافات بين أراء مفردات ال

 SPSS Forوتم إجراء جميع التحليلات الإحصائية باستخدام البرنامج الإحصائي 

Windows (version.25) . 

 ا : نتائج البحث:ثامن

 الوصفي:التحليل -1

قام الباحثون ب جراء تحليل وصفي للبيانات، وذلك بهدف التعرف على قيم المتوسطات 
الحسابية والانحرافات المعيارية التي توضح خصائص متغيرات الدراسة وفقاً لأراء 

 (.1في الجدول رقم ) المستقصى منهم، وكانت النتائج كما هو موضح

 :يلي( ما 4ويتضح من الجدول رقم )
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بانحراف معياري مقداره  0,170بلغ الوسط الحسابي للمثالية في مكان العمل   .1
و  0,066، وتراوحت متوسطات أبعاد المثالية في مكان العمل ما بين  3,515
 0,515درجة على درجات مقياس ليكرت ، حيث بلغ أكبر متوسط حسابي  0,515

 مقررة اجتماعياً ، ويتضح منويتعلق ببُعد المثالية ال 3,713بانحراف معياري مقداره 
ذلك أن أعضاء هيئة التدريس محل الدراسة يرون أنفسهم كأهداف لتوقعات المثاليين 
الآخرين ، بحيث يعتقدون أنهم مُعرَّضون للتقييم الدائم من قبل الآخرين على كافة 

ولة قأفعالهم وسلوكياتهم في العمل من خلال معايير التقييم العالية والتوقعات غير المع
مكانياتهم في العمل ، كما أن لديهم مخاوف بشأن التقييمات  وغير الواقعية لقدراتهم وا 
المجتمعية السلبية ، ورغبة في التوافق مع توقعات الآخرين لهم والوصول إلى المعايير 

بانحراف معياري  0,066المقررة بدرجة فوق المتوسط. وبلغ أقل متوسط حسابي 
 الآخر ، ويتضح من ذلك أن لديهمنحو عد المثالية الموجهة ويتعلق ببُ  3,510مقداره 

نابع من الذات نحو تحقيق الإتقان وتجنب الفشل ولكن هذه بمستوى متوسط حرك مُ 
مكانيات الآخرين  المرة يوجه إلى الآخرين ، وأن لديهم توقعات غير معقولة لقدرات وا 
في مكان العمل ويقيمونهم تقييمات قاسية وحرجة من خلال التركيز على أوجه 

الآخرين  ية كبيرة فييميلون لوضع أهمالتقصير ونقاط الضعف في الأداء ، كما أنهم 
، ويتوقعون منهم إنجاز المهام المطلوبة ب تقان شديد، ويقي مون أداءهم للأعمال 

 بدرجة فوق المتوسط .تقييمات صارمة 

،  3,531بانحراف معياري مقداره  0,510بلغ الوسط الحسابي لإدمان العمل   .2
على درجات  درجة 0,155و  0,355وتراوحت متوسطات أبعاد إدمان العمل ما بين 

بانحراف معياري مقداره  0,155مقياس ليكرت ، حيث بلغ أكبر متوسط حسابي 
ويتعلق ببُعد المحرك للعمل ، ويتضح من ذلك أن أعضاء هيئة التدريس  3,610

محل الدراسة لديهم دوافع ذاتية ومحركات داخلية قوية نحو العمل المتواصل 
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تى في غير أوقات العمل المحددة والمستمر، وأنهم يفكرون في عملهم ب صرار ح
بانحراف معياري مقداره  0,355بدرجة فوق المتوسط . وبلغ أقل متوسط حسابي 

ويتعلق ببُعد الاستمتاع بالعمل ، ويتضح من ذلك أن لديهم مشاعر ايجابية  3,651
 ة. م المستمر بالعمل بدرجة متوسطحول العمل ، وأنهم يجدون لذة في انشغالهمتوسطة 
( : نتائج التحليل الإحصائي الوصفي للمتغيرات بالوسط الحسابي والانحراف 4قم )جدول ر 

 المعياري 

 

 المُتغيرات

 

الوسط 
 الحسابي

 

الانحراف 
 المعياري 

 

الترتيب حسب 
 الوسط الحسابي

 2 3,513 0,531 المثالية الموجهة بالذات

 0 3,510 0,066 الآخرنحو المثالية الموجهة 

 1 3,713 0,515 اجتماعياً المثالية المقررة 

 - 3,515 0,170 المثالية في مكان العمل

 2 3,671 0,621 الإفراط في العمل

 1 3,610 0,155 المحرك للعمل

 0 3,651 0,355 الاستمتاع بالعمل

 - 3,531 0,510 إدمان العمل

 الإحصائيإعداد الباحثة اعتمادا  على نتائج التحليل  المصدر:                  

 علاقة الارتباط بين أبعاد المثالية في مكان العمل و أبعاد إدمان العمل . -2

 لنتائجا بيرسون  ارتباط معامل باستخدام إجرائه تم الذي الإحصائي التحليل أظهر
 ( ، وكانت كالآتي :5جدول رقم )بال موضح هو كما العلاقة بهذه الخاصة
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يوجد ارتباط معنوي موجب بين جميع أبعاد المثالية في مكان العمل ، منها ما هو  .1
بين المثالية الموجهة بالذات والمثالية المقررة  3,506متوسط بمعامل ارتباط 

بين المثالية  3,175، ومنها ما هو أقل من المتوسط بمعامل ارتباط  اجتماعياً 
بين المثالية  3,110لآخر ، ومعامل ارتباط انحو الموجهة بالذات والمثالية الموجهة 

 ، ونلاحظ أن أكثر أبعاد المثالية في الآخر والمثالية المقررة اجتماعياً نحو الموجهة 
 مكان العمل ارتباطاً هي المثالية الموجهة بالذات.

حيث تبين أن أكثر  يوجد ارتباط معنوي موجب بين جميع أبعاد إدمان العمل ، .2
أبعاد إدمان العمل ارتباطاً هما المحرك للعمل والاستمتاع بالعمل بمعامل ارتباط 

، يليه الارتباط بين الإفراط في العمل و المحرك للعمل  3,133أقل من المتوسط 
، ثم الارتباط بين الإفراط في العمل  3,051بمعامل ارتباط أقل من المتوسط 

 . 3,231معامل ارتباط ضعيف والاستمتاع بالعمل ب

توجد علاقة ارتباط معنوية ايجابية ضعيفة بين المثالية الموجهة بالذات وكل من  .0
،  3,210الإفراط في العمل والمحرك للعمل والاستمتاع بالعمل بمعاملات ارتباط )

 . 3,31( على التوالي عند مستوى معنوية  3,211،  3,210

ية ضعيفة بين المثالية الموجهة بالآخر وكل من توجد علاقة ارتباط معنوية ايجاب .1
 3,111الإفراط في العمل والمحرك للعمل و الاستمتاع بالعمل بمعاملات ارتباط )

  . 3,31( على التوالي عند مستوى معنوية 3,153،  3,262، 

توجد علاقة ارتباط معنوية إيجابية ضعيفة بين المثالية المقررة اجتماعيا وكل من  .5
،  3,160ي العمل والمحرك للعمل والاستمتاع بالعمل بمعاملات ارتباط )الإفراط ف
 .  3,31( على التوالي عند مستوى معنوية  3,225،  3,011
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 ( : مصفوفة معاملات الارتباط بين متغيرات الدراسة7جدول رقم )
المثالية  

الموجهة 
 بالذات

المثالية 
الموجهة 

 الآخرنحو 

المثالية 
المقررة 
 اجتماعيا  

الإفراط في 
 العمل

المحرك 
 للعمل

 الاستمتاع بالعمل

المثالية 
الموجهة 
 بالذات

1      

المثالية 
الموجهة 
 بالآخر

0,457** 1     

المثالية 
المقررة 
 اجتماعيا

0,735** 0,413** 1    

الإفراط 
 في العمل

0,243** 0,181** 0,153** 1   

المحرك 
 للعمل

0,283** 0,252** 0,314** 0,378** 1  

الاستمتاع 
 بالعمل

0,211** 0,170** 0,227** 0,201** 0,400** 1 

 المصدر: إعداد الباحثة بالاعتماد على نتائج التحليل الإحصائي    0,01** معنوية عند مستوى    

 تأثير أبعاد المثالية في مكان العمل على أبعاد إدمان العمل : -0

لمعرفة علاقة التأثير لأبعاد المثالية في مكان العمل على أبعاد إدمان العمل،      
قامت الباحثة بصياغة الفرض الثاني من فروض الدراسة والذي ينص على " يوجد تأثير 

حو نمعنوي لأبعاد المثالية في مكان العمل )المثالية الموجهة بالذات ، المثالية الموجهة 
( على أبعاد إدمان العمل لدى أعضاء هيئة التدريس  المقررة اجتماعياً الآخر ، المثالية 

 بجامعة المنصورة محل الدراسة". 
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  :وينقسم هذا الفرض إلى الفروض الفرعية التالية      

 يوجد تأثير معنوي لأبعاد المثالية في مكان العمل على الإفراط في العمل. .1

 حرك للعمل.مكان العمل على المُ يوجد تأثير معنوي لأبعاد المثالية في  .2

 يوجد تأثير معنوي لأبعاد المثالية في مكان العمل على الاستمتاع بالعمل. .0

 وتم اختبار الفروض الفرعية لهذا الفرض على النحو التالي :

يوجد تأثير معنوي لأبعاد المثالية في مكان العمل على الإفراط في العمل.  2/1
 (. 6لهذا الفرض كما هو موضح في الجدول رقم ) وكانت نتائج التحليل الإحصائي

( معاملات الانحدار المتعدد المتدرج لتأثير أبعاد المثالية في مكان العمل على الإفراط 5جدول )
 في العمل

 .Beta T Sig المتغيرات المستقلة

 **3,333 1,571 3,210 المثالية الموجهة بالذات
 - - - الآخرنحو المثالية الموجهة 

 - - - المثالية المقررة اجتماعيا  

F 23,113 
Sig. 3,333 
R2 3,351 

 وفقا لنتائج التحليل الإحصائي المصدر: إعداد الباحثون   0,01** معنوي عند مستوى معنوية         

( المحسوبة F( أن النموذج معنوي ، حيث بلغت قيمة )6يتضح من الجدول رقم )     
، كما يتضح من النموذج وجود تأثير معنوي إيجابي  %1عند مستوى معنوية  23,113

، وقد بلغت  %1للمثالية الموجهة بالذات على الإفراط في العمل عند مستوى معنوية 
، مما يشير إلى أن المثالية الموجهة بالذات  R2) )3,351قيمة معامل التحديد للنموذج 

فراط في العمل ، كما اتضح عدم وجود تأثير معنوي من التغير في الإ %5,1 فقط تفسر
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لعمل على الإفراط في ا الآخر والمثالية المقررة اجتماعياً نحو لكل من المثالية الموجهة 
 يرجع لعوامل أخرى لم يشملها النموذج. %11,1، أما الباقي ونسبته 

ئياً ، الفرض الفرعي الأول جز  خطأوبناءاً على النتائج الإحصائية السابقة يتضح      
والذي يَنُص على أنه " يوجد تأثير معنوي لأبعاد المثالية في مكان العمل على الإفراط 

 في العمل وفقاً لرأي أعضاء هيئة التدريس محل الدراسة" .

 حرك للعمل.يوجد تأثير معنوي لأبعاد المثالية في مكان العمل على المُ . 2/2

 ( 7لإحصائي لهذا الفرض كما هو موضح في الجدول رقم )وكانت نتائج التحليل ا
 ( معاملات الانحدار المتعدد المتدرج لتأثير أبعاد المثالية في مكان العمل على المحرك للعمل5جدول رقم )

التغير في  .Beta T Sig المتغيرات المستقلة
R2 

 الترتيب

المثالية الموجهة 
 بالذات

- - - - - 

المثالية الموجهة 
 بالآخر

 الثاني 3,321 **3,335 2,117 3,151

المثالية المقررة 
 اجتماعيا  

 الأول 3,311 **3,333 1,012 3,211

F 22,576 
Sig. 3,333 
R2 3,123 

 وفقا لنتائج التحليل الإحصائي المصدر: إعداد الباحثون   0,01** معنوي عند مستوى معنوية      

  ( أن 7يتبين من الجدول رقم )( النموذج معنوي ، حيث بلغت قيمةF المحسوبة )
، كما يتضح من الجدول وجود تأثير معنوي لكلٍ  %1عند مستوى معنوية  22,576

د على المحرك للعمل عن الآخر والمثالية المقررة اجتماعياً نحو من المثالية الموجهة 
، مما   3,123( R2، وقد بلغت قيمة معامل التحديد للنموذج ) %1مستوى معنوية 

فسران ي الآخر والمثالية المقررة اجتماعياً نحو يشير إلى أن كلٍ من المثالية الموجهة 
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حرك للعمل ، كما اتضح عدم وجود تأثير معنوي للمثالية من التغير في المُ  12%
يرجع لعوامل أخرى  %11حرك للعمل ، أما الباقي ونسبته الموجهة بالذات على المُ 

. كما يلاحظ من الجدول أن المثالية المقررة اجتماعياً هي أكثر لم يشملها النموذج 
 الآخر .حو نحرك للعمل ، يليها في التأثير المثالية الموجهة الأبعاد تأثيراً على المُ 

والذي  ، الفرض الفرعي الثاني جزئياً  صحةوبناءاً على النتائج السابقة يتضح      
رك للعمل حاد المثالية في مكان العمل على المُ يَنُص على أنه " يوجد تأثير معنوي لأبع

 لدى أعضاءهيئة التدريس محل الدراسة " .
 .يوجد تأثير معنوي لأبعاد المثالية في مكان العمل على الاستمتاع بالعمل. 2/3

 (. 1وكانت نتائج التحليل الإحصائي لهذا الفرض كما هو موضح في الجدول رقم )              

معاملات الانحدار المتعدد المتدرج لتأثير أبعاد المثالية في مكان العمل على ( 8جدول )
 الاستمتاع بالعمل

 

 .Beta T Sig المتغيرات المستقلة

 **3,333 5,550 3,211 المثالية الموجهة بالذات

 - - - الآخرنحو المثالية الموجهة 
 - - - المثالية المقررة اجتماعيا  

F 03,113 
Sig. 3,333 
R2 3,315 

 ئيلنتائج التحليل الإحصا وفقا   ون المصدر: إعداد الباحث        0,01** معنوي عند مستوى معنوية    

المحسوبة  (F)( أن النموذج معنوي ، حيث بلغت قيم 1يتضح من الجدول رقم )
، كما يتضح من النموذج وجود تأثير معنوي إيجابي %1عند مستوى معنوية  03,113
، وقد بلغت  %1الموجهة بالذات على الاستمتاع بالعمل عند مستوى معنوية للمثالية 

، مما يشير إلى أن المثالية الموجهة   3,315ب  R2)قيمة معامل التحديد للنموذج )
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من التغير في مستوى الاستمتاع بالعمل ، كما اتضح عدم  %1,5 فقط بالذات تفسر
لى ع الآخر والمثالية المقررة اجتماعياً نحو من المثالية الموجهة  وجود تأثير معنوي لكلٍ 

 يرجع لعوامل أخرى لم يشملها النموذج.  %11,5الاستمتاع بالعمل ، أما الباقي ونسبته 
جزئياً ،  الفرض الفرعي الثالث خطأوبناءاً على النتائج الإحصائية السابقة يتضح      

اع معنوي لأبعاد المثالية في مكان العمل على الاستمت والذي يَنُص على أنه " يوجد تأثير
 بالعمل" .   

لخصائص ل وفقا   البحثحول متغيرات  البحثتحليل الاختلافات بين آراء مفردات عينة  -0
 الديموجرافية:

متمثلة في المثالية ال البحثلاختبار الفروق بين آراء مفردات العينة فيما يتعلق بمتغيرات 
دمان العمل، ، قام الباحثون  في مكان العمل بصياغة الفرض الثالث من فروض  وا 

الدراسة والذي ينص على أنه " توجد فروق معنوية بين آراء أعضاء هيئة التدريس 
فئة  -للمتغيرات الديموجرافية )النوع بجامعة المنصورة حول متغيرات الدراسة وفقاً 

 الحالة الاجتماعية( " -مدة الخدمة بالجامعة -العمر

،  (1ول رقم )اوكانت نتائج التحليل الإحصائي لهذا الفرض كما هو موضح في الجد
 ( .12(، ورقم )11، ورقم ) (13)ورقم 

دمان العمل وفقا  للنوع1جدول )  ( الفروق بين آراء مفردات العينة حول المثالية في مكان العمل وا 
عدد  النوع المتغير

 المفردات
 قيمة المتوسطات

T)) 

مستوى 
 المعنوية

المثالية في مكان 
 العمل

 3,637 -3,511 0,161 217 ذكر
 0,117 11 أنثى

 **3,333 0,717 0,571 217 ذكر إدمان العمل
 0,012 11 أنثى

 في ضوء نتائج التحليل الإحصائي المصدر: إعداد الباحثون            0,01** معنوي عند مستوى معنوية   
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( عدم وجود فروق معنوية بين آراء مفردات عينة الدراسة 1رقم )ويتضح من الجدول      
حول المثالية في مكان العمل وفقاً للنوع ، أي لا توجد فروق معنوية بين آراء الذكور 

ة ، بينما يتضح وجود فروق معنويوالإناث حول مستوى المثالية في مكان العمل لديهم 
           . 3,31 قاً للنوع عند مستوى معنويةبين آراء مفردات العينة حول إدمان العمل وف

وجود فروق معنوية بين أراء مفردات العينة حول كلٍ  (13)رقم الجدول  ويوضح    
 %5و  %1من المثالية في مكان العمل و إدمان العمل وفقاً للعمر عند مستوى معنوية 

 سنة فأكثر( . 53، لصالح الفئة الأكبر سناً وهي )من على التوالي 
 

دمان العمل وفقا  للعمر (10)جدول   الفروق بين أراء مفردات العينة حول المثالية في مكان العمل وا 
 مستوى المعنوية (F)قيمة  المتوسطات فئة العمر         المتغير                 

 
 المثالية في مكان العمل

 **3,333 7,171 0,601 سنة 03أقل من 
 13لأقل من  03من 
 سنة

0,011 

 53لأقل من  13من 
 سنة

0,011 

 0,671 سنة فأكثر 53من 
 
 

 إدمان العمل

 *3,311 0,016 0,107 سنة 03أقل من 
 13لأقل من  03من 
 سنة

0,163 

 53لأقل من  13من 
 سنة

0,162 

 0,651 سنة فأكثر 53من 
 0,07* معنوي عند مستوى معنوية    0,01** معنوي عند مستوى معنوية 

 المصدر: إعداد الباحثة في ضوء نتائج التحليل الإحصائي
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دمان العمل وفقا  لمدة الخدمة11جدول )        ( الفروق بين أراء مفردات العينة حول المثالية في مكان العمل وا 
 مستوى المعنوية (F)قيمة  المتوسطات مدة الخدمة المتغيرات

مكان المثالية في 

 العمل
 13لأقل من  5من 

 سنوات

0,611 1,711 3,333** 

لأقل من  13من 
 سنة 15

0,027 

 23إلى  15من 
 سنة

0,061 

 0,613 سنة 23أكثر من 

 13لأقل من  5من  إدمان العمل
 سنوات

0.571 1,161 3,025 

لأقل من  13من 
 سنة 15

0.111 

 23إلى  15من 
 سنة

0.510 

 0.555 سنة 23 أكثر من

 في ضوء نتائج التحليل الإحصائيالمصدر: إعداد الباحثون   0,01** معنوي عند مستوى معنوية       

( وجود فروق معنوية بين أراء مفردات العينة حول 11يتضح من الجدول )         
لصالح الفئة الأقل  ، %1المثالية في مكان العمل وفقاً لمدة الخدمة عند مستوى معنوية 

سنوات( ، كما يتضح عدم وجود فروق  13لأقل من  5في عدد سنوات الخدمة )من 
لمدة الخدمة ، أي لا توجد فروق  معنوية بين أراء مفردات العينة حول إدمان العمل وفقاً 

 13لأقل من  5معنوية بين أراء مفردات العينة وفقاً لمجموعات مدة الخدمة التالية )من 
سنة( حول  23أكثر من  -سنة 23إلى  15من  -سنة 15لأقل من  13من  -سنوات

 إدمان العمل.
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دمان العمل وفقا  12جدول ) للحالة  ( الفروق بين أراء مفردات العينة حول المثالية في مكان العمل وا 
 الاجتماعية

مستوى  (F)قيمة  المتوسطات الحالة الاجتماعية المتغير
 المعنوية

 

 المثالية في
 مكان العمل

 **3,333 6,177 0,012 أعزب

 0,116 متزوج

 2,115 مطلق

 0,011 أرمل

 

 إدمان العمل

 3,117 3,715 0.111 أعزب

 0.520 متزوج

 0.511 مطلق

 0.277 أرمل

 الإحصائياعتمادا على نتائج التحليل المصدر: إعداد الباحثون    0,01**معنوي عند مستوى معنوية       

( وجود فروق معنوية بين أراء مفردات العينة حول المثالية 12ويتضح من الجدول )     
، لصالح المتزوجين  %1للحالة الاجتماعية عند مستوى معنوية  في مكان العمل وفقاً 

 ، كما يتضح عدم وجود فروق معنوية بين أراء مفردات العينة حول إدمان العمل وفقاً 
فئات الحالة ل ية ، أي لا توجد فروق معنوية بين أراء مفردات العينة وفقاً للحالة الاجتماع

  .أرمل ( حول إدمان العمل -مطلق -متزوج –الاجتماعية التالية ) أعزب 

 مناقشة النتائج:

 يعرض الباحثون أهم نتائج البحث وتفسيراتها فيما يلي:

توصلت الدراسة الحالية إلى وجود ارتباط معنوي إيجابي بين كل أبعاد المثالية في -1
مكان العمل وأبعاد إدمان العمل ، وهو ما يتفق جزئياً مع نتائج بعض الدراسات السابقة 
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التي بحثت في طبيعة إدمان العمل وأهمية السمات الشخصية في تفسير وتوضيح 
والتي  (Taris & Schaufeli, 2010)، ومنها دراسة  التغير في هذا النوع من الإدمان

عاد إدمان وأب توصلت إلى وجود ارتباط معنوي إيجابي بين المثالية المقررة اجتماعياً 
ق حول والتي عر فتها بالقل العمل ، حيث أوضحت الدراسة أن المثالية المقررة اجتماعياً 

 (Stoeber et al., 2013)ودراسة  ،بأبعاد إدمان العمل  ارتكاب الأخطاء ترتبط ايجابياً 
 التي توصلت إلى وجود ارتباط معنوي إيجابي بين المثالية الموجهة بالذات وأبعاد إدمان

التي توصلت إلى وجود ارتباط معنوي إيجابي  (Girardi et al., 2018)ودراسة العمل ، 
 بين كل من المثالية الموجهة بالذات والمثالية المقررة اجتماعياً وأبعاد إدمان العمل .

توصلت نتائج الدراسة إلى وجود تأثير معنوي إيجابي للمثالية الموجهة بالذات على   -2
زئياً ، وهو ما اتفق جالإفراط في العمل لدى أعضاء هيئة التدريس بجامعة المنصورة

التي توصلتا  (Girardi et al., 2018)و دراسة   (Stoeber et al., 2013)مع دراسة 
إلى وجود تأثير معنوي إيجابي للمثالية الموجهة بالذات على إدمان العمل ، واللتان 
اعتبرتا إدمان العمل متغير أحادي البُعد دون تحليل لأبعاده . حيث أوضحت دراسة 

(Girardi et al., 2018)  أن تأثير المثالية الموجهة بالذات على إدمان العمل يرتفع
، بينما لا يوجد تأثير معنوي للمثالية  Work loadويكون معنوياً كلما زاد عبء العمل 

الموجهة بالذات على إدمان العمل في حال كان مستوى عبء العمل منخفض. كما 
لكلٍ من المثالية الموجهة بالآخر والمثالية أظهرت النتائج عدم وجود تأثير معنوي 
 المقررة اجتماعياً على الإفراط في العمل.

حو نأظهرت نتائج الدراسة الحالية وجود تأثير معنوي لكل من المثالية الموجهة   -0
حرك للعمل ، وهو ما اتفق جزئياً مع دراسة الآخر والمثالية المقررة اجتماعياً على المُ 

(Girardi et al., 2018)  التي توصلت إلى وجود تأثير معنوي إيجابي للمثالية المقررة
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اجتماعيا على إدمان العمل . كما أظهرت نتائج الدراسة الحالية عدم وجود تأثير 
 حرك للعمل.معنوي للمثالية الموجهة بالذات على المُ 

ظهرت نتائج الدراسة الحالية وجود تأثير معنوي إيجابي للمثالية الموجهة بالذات على أ -1
الاستمتاع بالعمل ، بينما أظهرت عدم وجود تأثير معنوي لكلٍ من المثالية الموجهة 

الآخر والمثالية المقررة اجتماعياً على الاستمتاع بالعمل ، ويرى الباحثون منطقية نحو 
يرون أنه كلما بالغ الشخص في وضع أهداف عالية لذاته واستخدم هذه النتيجة ، حيث 

معايير عالية في تقييمه الشخصي لمستوى أدائه للعمل ، كلما كانت لديه تحديات 
كبيرة مع ذاته من أجل الوصول إلى أهدافه وتحقيق معايير الأداء الموضوعة ، الأمر 

و ويشعر بمشاعر إيجابية نح الذي يجعله يجد لذة في الانشغال بالعمل طوال الوقت
عدم وجود  ا عنأم  العمل ، نتيجة سعيه للوصول لشهوة الانجاز وتحقيق الرضا الذاتي. 

الآخر والمثالية المقررة اجتماعياً على نحو تأثير معنوي لكلٍ من المثالية الموجهة 
خر تنطوي الآو نحالاستمتاع بالعمل ، يفسر الباحثون هذه النتيجة بأن المثالية الموجهة 

مكانيات الآخرين  توقعات غير معقولةعلى  كافة ل، وتقييمات قاسية وحرجة لقدرات وا 
أي أنها  ،سلوكياتهم من خلال التركيز على أوجه التقصير ونقاط الضعف في الأداء

تنبع من الذات ولكن توجَه نحو الآخرين ، الأمر الذي قد لا يعود بالاستمتاع في 
ي ذاته أو قد لا يرثر إيجابياً على مشاعره نحو العمل ، بل العمل على الشخص المثال

على العكس ، قد يمثل عبء وضغط كبير على الشخص المثالي نتيجة لضرورة قيامه 
بالعمل الجاد بشكل مستمر لتحقيق الإتقان المُفرط كي يجعل من نفسه قدوة للآخرين 

كون بمثابة ف نها ت مقررة اجتماعياً الذين يطالبهم دائما بتحقيق الإتقان . أم ا المثالية ال
ضغط قوي على الشخص نتيجة لشعوره بأنه مُعرَّض للتقييم والنقد الدائمين من ق بَل 

لأمر ا من حوله ، مما يدفعه نحو السعي المستمر لنيل رضا وقبول وا عجاب الآخرين ،
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لتأرجح االذي  يشكل ضغط نفسي عليه، قد يصل ب ه إلى الاضطرابات النفسية نتيجة 
 بين مشاعر القبول والرفض من ق بل الآخرين .

في تفسير  Trait theoryوبناءاً على ما سبق ، وبالاتفاق مع نظرية السمات      
إدمان العمل التي تفترض أن إدمان العمل هو نمط سلوكي مستقر في طبيعة الشخصية 

إلى أن  شير الباحثون ، ي (McMillan et al., 2003)ثار بواسطة المحفزات البيئية ويُ 
توافر سمة المثالية في الشخصية لدى أعضاء هيئة التدريس بالجامعة يسهم بشكل 
منخفض في زيادة مستوى إدمان العمل لديهم ، حيث أن وضع معايير عالية وغير 
واقعية لتقييم مستويات أداء الأعمال المختلفة ، والتقييم القاسي للذات من خلال التركيز 

وأوجه النقص ، واعتقادهم الدائم بأنهم مُعرَّضون للتقييم من قبل الآخرين  على العيوب
على كافة سلوكياتهم داخل بيئة العمل وخارجها، وذلك نظراً لمكانتهم العلمية والأدبية 
التي تضعهم في شريحة اجتماعية مرموقة ، الأمر الذي يشكل بداخلهم مُحرك قوي 

قان وتجنب ارتكاب الأخطاء التي قد لا تليق نحو العمل بشكل مستمر لتحقيق الإت
 بمكانتهم في نظر الآخرين .

اً راء مفردات عينة الدراسة حول متغيرات الدراسة وفقآالاختلافات بين فيما يتعلق ب -5
راء عدم وجود فروق معنوية بين أللمتغيرات الديموجرافية ، فقد توصلت الدراسة إلى 

ع نتيجة ، وتتفق هذه النتيجة مالعمل وفقاً للنوع  مفردات العينة حول المثالية في مكان
Hamilton,2002)  &Schweitzer)  لتي توصلت إلى عدم وجود تأثير للنوع على ا
كما توصلت الدراسة إلى وجود فروق معنوية بين آراء مفردات العينة مستوى المثالية ، 

 Salajegheh et)دراسة نتيجة حول إدمان العمل وفقاً للنوع ، وتختلف هذه النتيجة مع 

al., 2013)  التي توصلت إلى عدم وجود تأثير معنوي للنوع على إدمان العمل. 

راء مفردات عينة الدراسة حول كلٍ آوجود فروق معنوية بين توصلت الدراسة إلى   -6
دمان العمل وفقاً للعمر دراسة هذه النتيجة من ال اتفقتو ، من المثالية في مكان العمل وا 
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 ,.Feingold, 1994; Blenkiron et al)مع النتيجة التي توصلت إليها دراسة كل من 

1999; Haase et al., 1999; Costa et al., 2001; Iketani et al., 2002;Furnham et 

al., 2005;Soenens et al., 2005; Khodarahimi, 2010)   بأن للعمر تأثير معنوي
التي  (Burke et al., 2006)هذه النتيجة مع نتيجة دراسة  اختلفتعلى المثالية ، بينما 

 توصلت إلى عدم وجود تأثير معنوي للعمر على إدمان العمل. 

توصلت الدراسة إلى وجود فروق معنوية بين أراء مفردات العينة حول المثالية في  -7
وصلت توتختلف هذه النتيجة جزئياً مع النتيجة التي مكان العمل وفقاً لمدة الخدمة ، 

معنوي إلى عدم وجود تأثير حيث توصلت   ،   (Bousman, 2007,p.80)إليها دراسة 
لمدة الخدمة على المثالية ، كما توصلت الدراسة إلى عدم وجود فروق معنوية بين آراء 

 مفردات العينة حول إدمان العمل وفقاً لمدة الخدمة.

الية في المث مفردات العينة حولين أراء توصلت الدراسة إلى وجود فروق معنوية ب -1
وعدم وجود فروق معنوية بين أراء مفردات العينة  وفقاً للحالة الاجتماعية ، مكان العمل

اسة در نتيجة وتختلف هذه النتيجة مع وفقاً للحالة الاجتماعية ،  حول إدمان العمل
(Tahir & Aziz, 2019)  ًالتي توصلت إلى وجود فروق معنوية حول إدمان العمل وفقا

 للحالة الاجتماعية لصالح المتزوجين.
 توصيات البحث:

توصيات اليمكن للباحثين تقديم مجموعة من ، في ضوء ما أسفرت عنه نتائج الدراسة
 وآليات تنفيذها على النحو التالي:

دمان العمل لدى أعضاء هيئة أظهرت نتائج الدراسة أن مستوى كل من المثالية  (1 وا 
مية تنمية بأهلمنصورة فوق المتوسط ، ومن ث م يوصي الباحثون التدريس بجامعة ا

دراك أعضاء هيئة التدريس لأبعاد المثالية باعتبارها سمة شخصية متعددة  وعي وا 
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ة للتنفيذ آلي ون قترحلإيجابية لها ، حيث يالوجوه ، ومحاولة الاستفادة من الجوانب ا
 ، وذلك كما يلي : على إدارة الجامعة إتّباعها يجب

  إقامة دورات توعية لأعضاء هيئة التدريس يتولاها أساتذة علم النفس
بالجامعة لشرح طبيعة سمة المثالية كسمة شخصية ، وتقديم المعلومات 
الكافية عنها وعن أبعادها وتأثيراتها السلبية على العمل وعلى الجوانب 

، وشرح ماهية إدمان العمل كونه نوع من أنواع الإدمان الحياتية المختلفة 
 المختلفة الذي لا تختلف أثاره كثيرا عن أثار إدمان الكحوليات وغيرها. 

  تصميم برامج إرشادية متنوعة تساعد أعضاء هيئة التدريس بالجامعة في
لبية على وتأثيراتها الس تنمية إدراكهم لأبعاد المثالية العصابية )السلبية( ،

الرضا عن الذات وعن الحياة عامة ، وكونها سبب للاضطراب النفسي 
بشكل عام ، وتساعدهم أيضاً في تنمية إدراكهم لأبعاد إدمان العمل 

 وتأثيراتها السلبية على الصحة النفسية والجسدية للفرد .

ى علوي إيجابي اتضح من الدراسة أن المثالية الموجهة بالذات ذات تأثير معن (2
بضرورة العمل على بيان الجوانب  الإفراط في العمل ، ومن ث م يوصي الباحثون 

تواها سالسلبية للمثالية الموجهة بالذات لأعضاء هيئة التدريس ، ومحاولة تقليل م
يس يجب على أعضاء هيئة التدر آلية للتنفيذ  ون قترحلديهم قدر الإمكان،  حيث ي

 . وذلك كما يلي: إتباعها

  الاهتمام بممارسة التمارين الرياضية بشكل منتظم يومياً ، مما يساعد على
 الارتخاء والهدوء والتفكير السليم الذي ينتج عنه الراحة والرضا بالنفس.

  الآخذ بآراء الآخرين ومشورتهم في الأهداف الموضوعة والتي يسعى عضو
تنفيذ على ا للهيئة التدريس لتحقيقها ، من حيث مدى واقعيتها، وقابليته

 أرض الواقع .
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 رتيب الأولويات ، والتركيز على ما هو أهم قبل ما هو مهم ، مما يرثر ت
على مستوى كفاءة تحقيق الأهداف ، وأيضاً على كم الوقت المُستغرق في 

 تحقيقها.

اتضح من الدراسة أن كل من المثالية الموجهة بالآخر والمثالية المقررة اجتماعياً  (0
لعمل بضرورة ا ابي على المحرك للعمل ، ومن ث م يوصي الباحثون جذات تأثير إي

على بيان الجوانب السلبية لكلٍ من المثالية الموجهة بالآخر والمثالية المقررة 
ذ يجب آلية للتنفي ون قترحهيئة التدريس قدر الإمكان،  حيث يلأعضاء  اجتماعياً 

 عها . وذلك كما يلي:على كل من أعضاء هيئة التدريس و إدارة الجامعة إتبا

 : فيما يخص أعضاء هيئة التدريس 

  الاهتمام بقراءة الكثير من الكتب حول المثالية وأبعادها ، مما يفيد في
التعرف على الجوانب السلبية لها ، وعن تأثيراتها السلبية على مستوى 

 كل من الفرد وبيئة العمل .

 والتي بدورها  الانضمام إلى الندوات العلمية وبرامج تطوير الذات ،
تساهم في تطوير عقلية الفرد ، من خلال التعرف على مواطن القوة 
ونقاط الضعف في الشخصية ، حيث أن تطور الذات والنجاح يبدآن 

 دائما من داخل الفرد .

 فيما يخص إدارة الجامعة  : 

  إنشاء مركز للدعم النفسي لأعضاء هيئة التدريس بالجامعة ، بغرض
ت الخاصة بالمشكلات النفسية المُتعلقة بالعمل ، مع تقديم الاستشارا

 التأكيد على سرية هذه الاستشارات .

بضرورة العمل على تقليل مستوى الإفراط في العمل لدى أعضاء  يوصي الباحثون  (1
هيئة التدريس بالجامعة ، وذلك لتجنب الكثير من التأثيرات السلبية له على مستوى 
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آلية للتنفيذ يجب على كل من  ون قترح. حيث ي مة للفرد والجامعةالصحة العا
 أعضاء هيئة التدريس و إدارة الجامعة إتباعها . وذلك كما يلي:

  : فيما يخص أعضاء هيئة التدريس 

 ، ًوذلك لتحسين كفاءة استخدام الوقت وتوزيع المهام  جدولة يوم العمل مُقدما
 الخاصة بالأعمال على مدار عدد ساعات العمل المحددة يوميا. 

  عدم السماح بالمُقاطعات الخارجية من ق بل الآخرين من خارج العمل أثناء عدد
ساعات العمل المحددة يومياً، وذلك لما للمُقاطعات من تأثير على كم الوقت 

ي إتمام الأعمال ، حيث أن استئناف العمل بعد المقاطعات يتطلب المستغرق ف
 دائما جهد عقلي و وقت إضافي .

  : فيما يخص إدارة الجامعة 

  وضع برنامج تدريبي ، لتدريب أعضاء هيئة التدريس على كيفية إدارة الوقت
بشكل سليم ، بحيث يتولاه أساتذة إدارة الأعمال بالجامعة باعتبارهم متخصصين 

 هذا المجال. في

  زيادة الاهتمام ب يجاد أنشطة ترفيهية بعيدة عن العمل لأعضاء هيئة التدريس
بالجامعة ، وليكن ذلك من خلال عمل رحلات اجتماعية لهم لقضاء أوقات 

 .فراغهم بعيداً عن العمل

بأهمية تعزيز مستوى الاستمتاع بالعمل لدى فئة أعضاء هيئة  يوصي الباحثون  (5
دى الفئات العمرية الأخرى ، عام ، وتحسين هذا المستوى ل 03ن التدريس الأقل م

 ما يلي:  حيث يقترح الباحثون 

  تهيئة بيئة العمل ، بحيث تتناسب مع طبيعة المهام والأعمال المُسندة
 لأعضاء هيئة التدريس والمتنوعة بين التدريس والبحث العلمي.
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  ، توفير أحدث الأساليب العلمية المُستخدمة في التدريس والبحث والعلمي
 والتي من شأنها تسهيل المهام على أعضاء هيئة التدريس بالجامعة.

  زيادة الاهتمام والتأكيد على منح أعضاء هيئة التدريس بالجامعة فرصة
معة االمشاركة في اتخاذ القرارات المُتعلقة ببعض الموضوعات الخاصة بالج

، الأمر الذي بدوره يحافظ على المشاعر الإيجابية حول العمل ، ويشكل 
 حافزاً نحو الاستمرار في حب العمل.

 قترحات ببحوث مستقبلية للباحثين في مجال الموارد البشرية :مُ 

التي يمكن و  يقترح الباحثون إجراء المزيد من البحوث المُتعلقة بمتغيرات الدراسة ، .1
 عرضها فيما يلي: 

  المثالية في مكان العمل على الأداء الوظيفي في منظمات الأعمال.تأثير 

 .أثر التفاعل بين سمات الشخصية وبيئة العمل على إدمان العمل 

  توسيط عبء العملwork load  في العلاقة بين المثالية في مكان العمل
دمان العمل  .وا 

ا على جامعة المنصورة باعتبارها قطاع خدمي ، ركزت هذه الدراسة اهتمامه .2
الأمر الذي يتطلب اهتمام الدراسات المستقبلية بدراسة متغيرات الدراسة في 

قطاعات أخرى مختلفة مثل القطاعات الصناعية ، والقطاعات الخدمية غير 
 الحكومية .
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