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 ملخص: 

وذلك  ،لفي بيئة العم )تقدم عمرهم( تعيين ممكنات شيخوخة العاملين الحالية استهدفت الدراسة

فسي بين رأس المال النل وغير المباشرةلاتفاقيات التفاوضية الأدوار المباشرة لمن خلال تحليل 

 تم تطوير خمسة ،ولتحقيق ذلك. أعضاء هيئة التدريس في كليات جامعة الزقازيقالسادة 

غيرات المتعلقة بمتالأولية وباستخدام قائمة الاستقصاء تم جمع البيانات  فروض رئيسية،

تذة من الأسا ا  عام ٠٤ممن يزيد عمره عن  ٢٩٢عينة طبقية عشوائية قوامها  عبرالدراسة 

من  رةعشالمتفرغين في  الأساتذةإلى  بالإضافةالمساعدين والمدرسين العاملين  والأساتذة

، ٢٠الاصدار  AMOSوباستخدام أسلوب تحليل المسار وفق أ لبرنامج . كليات جامعة الزقازيق

كل من وذات دلالة معنوية بين الاتفاقيات التفاوضية  يجابيةاعلاقة  عنلدراسة انتائج  كشفت

 من السادة أعضاء هيئة التدريس. لدي متقدمي العمر والقدرة على العمل العمل نحو الدافع

 .بين الاتفاقيات التفاوضية ورأس المال النفسيمعنوية دلالة  ايجابية ذاتوجود علاقة  كذلك

العمل  نحوع الدافكل من لعلاقة بين الاتفاقيات التفاوضية ول توسط رأس المال النفسي وأخيرا ،

تها ودلالا واختتمت الدراسة بمناقشة النتائج، .العملعلى  قدرتهموكذلك  لدي متقدمي العمر

 المستقبلية.وعرض حدودها والدراسات  والتطبيقية، النظرية

عضاء أ رأس المال النفسي، شيخوخة العاملين، الاتفاقيات التفاوضية، الأساسية:الكلمات 

  .الزقازيقجامعة بكليات  هيئة التدريس

Abstract: 

The current study aimed to identify the enablers of workers' ageing in 

workplace, by analyzing the direct path of I-deals and indirect path of 

Psychological Capital (PsyCap) among faculty members in the faculties 

of Zagazig University. To achieve this, five main hypotheses were 

developed. By using a survey method, primary data were collected 

through a stratified sample of 293 of those over the age of 45, including 

professors, associate professors, and fresh PH.D holders, in addition to 

full-time professors in ten of the faculties of Zagazig University. Using 

the path analysis method according to the AMOS program, the results 

revealed a significant positive relationship between the I-deals and both 

motivation to work, and workability among elderly faculty members. 

There is also a positive, significant relationship between I-deals and 

(PsyCap). Finally, the results demonstrated that (PsyCap) mediated the 
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relationship between I-deals and both the motivation to work among 

older people and their workability. The study concluded by discussing 

the results, their theoretical and managerial implications, and 

presenting its limitations and future studies. 

Key words: Ageing, I-deals, Psychological Capital, faculty 

members, faculties of Zagazig University.  

 

 

 ممكنات نجاح شيخوخة العاملين في بيئة العمل:

 التفاوضية ورأس المال النفسي الاتفاقياتدراسة تحليلية لدور 

 علي أعضاء هيئة التدريس في كليات جامعة الزقازيق

 

  مقدمة:

 ا  يريفي سوق العمل تغ 1أو تقدم العمر geingA شيخوخةال ظاهرةتنامي فرض ي 

وبين  ،وأمريكا الشمالية من بلدان غرب أوربا العديد داخلفي تركيبة العاملين  ا  نوعي

ي التلعديد من التحديات كما أسس ل ،والأوسطالشرق الأدنى من بلدان  واسعة شريحة

 استراتيجيات إلىالحاجة ب أبرزهاتعلق التي يتواجه منظمات الأعمال المعاصرة، و

زها فضلا  عن تعزي ،دوافع وقدرات متقدمي العمر علىغير تقليدية للحفاظ  وممارسات

اعتاد  ، فقدقفي هذا السياو .(Bal and Jansen, 2015) في مراحل عمرهم المتقدمة

العمرية لمفهوم "شيخوخة العاملين في بيئة العمل"  الأمديةبين  التميز علىالمتخصصون 

 .(Kooij et al., 2008)المجال الذي يطُبق فيه هذا المفهوم  إلى استنادا  

الدراسات المتعلقة بالمشاركة في سوق العمل هذا المفهوم في  فقد تناولت ومبكرا ،

تراجع معدلات  لى‘ يزيد، وذلك استنادا   عاما  وما ٤٤بدأ من ي ذيالعمري ال المديضوء 

 تهبطبينما ، (OECD, 2019)مشاركة العمالة في تلك المراحل العمرية داخل سوق العمل 

ين ما ب إلىمجال تطبيقها منظمات الأعمال بالمدي العمري لهذا المفهوم  اشتملالدراسات التي 

يزيد، مع التركيز علي اشتماله علي تراجع مخزون العاملين من  عاما  وما ٠٤عاما  و ٠٤

                                                           
يئة باستخدام لفظة الشيخوخة في بيئة العمل وتقدم العمر في ب الأولىتجدر الإشارة في بداية الدراسة إلى نقطتين مهمتين، تتعلق 1 

بفكرة أن مفهوم الشيخوخة ليس بالمفهوم سيء السمعة، وإنما هي مرحلة عمرية سوف  الثانيةالعمل بشكل تبادلي. بينما تتعلق 
ثناء، وبالتالي تستهدف الدراسة الحالية الإفادة من تلك المرحلة العمرية بأفضل قدر ممكن بالنسبة يصل إليها الجميع بلا است

 للمنظمات، وكذلك بأفضل طريقة تلائم منتسبي هذه المرحلة العمرية.
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. (Burmeister et al., 2018)المعارف والمهارات والاتجاهات الإيجابية نحو العمل 

أن شيخوخة  إلى calendar ageوبالإجمال، ذهب غالبية من تبنوا التوجه الرقمي للعمر 

 ,Fasbender and Gernot)عاما   ٥٤ عاما  وحتي ٠٤تتدرج من في بيئة العمل العاملين 

2020)  . 

الرقمي لا ينبغي أن يعُتد به بالعمر أن التوجه  إلى، ذهب آخرون وخلافا  لما سبق 

ر "،إجرائيا  " ليس مجرد رقم يسُتدل به عند مناقشة مفهوم شيخوخة العاملين   2فالعم

(Pfrombeck et al., 2024)،  بل يمثل في جوهره تصور أعمق، يتضمن كافة أشكال

التغيرات البيولوجية )الجسدية( والسلوكية والاجتماعية للعامل عبر الزمن، وبالتالي فإن تقدم 

مراحل العمر لها تأثيرات لا يمكن تجاهلها بالنسبة للفرد علي المستوي الذاتي والتنظيمي 

. وحديثا ، (Lange et al., 2006; Kanfer and Ackerman, 2004) والاجتماعي

 لىإاتسع الجهد البحثي في هذا السياق، ليتخطى المناقشات المتعلقة بماهية شيخوخة العاملين، 

  . (Pak, et al., 2023) العملمحاولة التعرف علي آلية نجاحها بيئة 

نجاح شيخوخة متقدمي العمر تحري أسباب ، فقد تزايد الاهتمام الأكاديمي بذلكوعلي  

 (e.g., Abraham and Hansson, 1995)الأدبيات المبكرة  وأسهبتفي بيئة العمل، 

في وصف الموارد ذات الصلة  (e.g., Kooij et al., 2015; Zacher, 2015)والمتأخرة 

التنظيمية التي يمكن من خلالها الإبقاء علي دوافع متقدمي  settingsالوظيفية، والاعدادات 

وكذلك تعزيز قدراتهم علي العمل. وفي هذا السياق، يعُد نموذج عمليات  –أو استثارتها  -العمر 

والذي جري  – "Kooij et al. (2020)كوي وزملاؤه الشيخوخة الناجحة الذي قدمه "

 ,e.g., Heckhuasen et al., 2010)نظريات مراحل تطور العمر  إلىتطويره استنادا  

أحد أشمل الأدوات التحليلية التي ناقشت هذا المفهوم، والذي اعتمدت عليه الدراسة  - (2019

 ؛شيخوخة العاملين في بيئة العملظاهرة نجاح  آليةالحالية في وضع تصوراتها الخاصة حول 

لهذا النموذج في ضوء بعُدين أساسيين؛ هما امتلاك  وفقا  حيث يمكن تعريف هذه الظاهرة 

 العمل. علىبالقدرة  مهمتقدمي العمر الدافع نحو العمل، وتحلي  

                                                           
تعقد مفهوم شيخوخة العاملين في بيئة العمل،  على" الضوء Lange et al. (2006)وزملائه  لأنجفي الوقت الذي سلط فيه "2 

" بالتميز بين خمسة مداخل Kooij et al. (2008)كوي وزملائها وصعوبة التوافق علي تصور نظري واضح له، قامت "

للتمييز بين المراحل العمرية  objective، ويستخدم كأساس موضوعي العمر الرقمي: هىلوصف مفهوم العمر في بيئة العمل؛ و

، والذي يعكس التفاوت في القدرات وكفاءة أداء المهام بين العاملين في مراحلهم العمر المؤسس علي الأداءمختلفة للعاملين. وال

وما يترتب  -، ويمثل معيار شخصي يخضع في فيه تقييم العمر العمر النفسيالعمرية المختلفة أو في ذات المرحلة العمرية. و

 ، ويشارالعمر التنظيميلإدراك الفرد ذاته، وكذلك لتصورات محيطه الاجتماعي. و -العمل عليه من مشاعر وسلوكيات داخل 

ضمن ، والذي يتمفهوم مراحل تطور العمرإليه أيضا  بالأقدمية، ويعكس فترة بقاء الفرد في مكان عمله. ويناقش المدخل الأخير 

 في الأغلب خليط متوازن من المداخل السابقة.
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وفي سياق متصل، شهدت العقود الأخيرة تحول اهتمام مسؤولي إدارات الموارد 

) et Liao 3 وتطبيقاته الإدارية individualism البشرية نحو التركيز على مفهوم الفردية

al., 2016) .لح التقليدية لصاالعمل عقود  لتخلي بالتراضي عنفي جزء منها ا شملي والذي

 تفاقيات التفاوضية بين الفرد والمنظمةيطُلق عليه الا ومنفعةأكثر مرونة ترتيبات جديدة 

idiosyncratic deals (I-deals)  (Rousseau et al., 2006) وبالرغم من الآثار .

لنجاح مفهوم و ،بالنسبة لمتقدمي العمرتفاقيات، إلا أن تعدد مزاياها الأجل لهذه الاالسلبية طويلة 

ي ف –من وجهة نظر الدراسة الحالية  –المناسب  التوجهجعل منها  الشيخوخة في بيئة العمل

الموارد شكال أأحد أهم الاتفاقيات التفاوضية حيث تعُد  .تعزيز شيخوخة العاملين في بيئة العمل

حالية ناسب قدرات متقدمي العمر الي وظيفيتصميم صياغة المرتبطة بالمستحدثة، و الوظيفية

(Kooij et al., 2015; 2020)للتداعيات النفسية ناجحا  علاجيا   اجرائا  كونها  ، فضلا  عن

في مراحل عمرهم المتقدمة خاصة  – نحو العمل دافعية العاملينشغف وبتراجع المتعلقة 

(Bal and Jansen, 2015; Pak et al., 2023). 

) ,Bakker and Demeroutiنموذج متطلبات وموارد الوظيفة  علىوتأسيسا   

 الموارد التنظيميةب للأفرادالموارد الشخصية )الذاتية(  تأثر إلىوالذي يذهب  – 2017(

 قدمت –رفاهية العاملين ودرجة رضاؤهم عن العمل مستوي  علي ينعكس وبماوالوظيفية، 

ي مفهوم رأس المال النفس؛ وتحديدا  للأفرادالحديثة الموارد الذاتية أشكال أحد الدراسة الحالية 

)Luthans et al., 2007( لعلاقة بين الاتفاقيات التفاوضية والشيخوخة لمفسر  كمتغير

) e.g., Akkermans etض الدراسات ذات الصلة عالناجحة لمتقدمي العمر. حيث كشفت ب

)al., 2020; Van Steenbergen et al., 2018  أن ترتيبات العمل المرنة تحفز أبعاد

ين، العامل دوافعالمرونة والتفاؤل والامل والكفاءة الذاتية( نحو زيادة وتتضمن هذا المفهوم )

وء وفي ض .واقع الأعمال تغيراتبالطاقة اللازمة للتكيف مع  كما تمدهم، همع مدركاتيوتوس

عزيز في ت دور الاتفاقيات التفاوضية التعرف عليما سبق، تسعي الدراسة الحالية نحو 

حليل تجامعة الزقازيق، فضلا  عن كليات أعضاء هيئة التدريس ب لسادةلشيخوخة متقدمي العمر 

 العلاقة.تلك في إطار  يالنفسالدور الوسيط الذي يمارسه رأس المال 

 

 

                                                           
 داف الفرد ورغباته وقيمه في المجتمع، فضلا  هلأعلى القيمة المعنوية للفرد، ويدعو بشكل جذري إلى الترويج  ةييؤكد مفهوم الفرد3 

 (. (Teng and Yazdanifard, 2015نفسهعن دعم استقلاليته واعتماده على 
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 :4الدراسة الاستطلاعية 

 اتوقدر دوافع بمستويالدراسة التوصل إلى بعض المؤشرات المتعلقة تلك استهدفت  

علي  -  5 عاما   ٠٤ممن تخطوا  –جامعة الزقازيق بكليات  هيئة التدريسأعضاء  السادة

فاوضية في ترتيبات ت اشتراكهمالنهوض بأعبائهم الوظيفية فضلا  عن الوفاء بها. وكذلك مدي 

شعورهم بتوافر أبعاد رأس مالهم النفسي في مكان وأخيرا مدى  داخل مجال عملهم.مرنة 

 كما يلي: وقد جائت نتائج مؤشرات تلك الدراسة عملهم.

 لعلي العم تزايد دوافعهممؤشرات ال، أظهرت لدوافع أعضاء هيئة التدريسبالنسبة     

 أظهرت. كما بين مفردات العينة الاستطلاعية من إجمالي الاستجابات %٨٦بلغت بنسبة 

الصريحة حاجتهم هو "أبرز الأسباب التي ساقوها لتنامي دوافعهم علي العمل أن  الإجابات

ة البرامج الخاصالمشروعات البحثية داخل وخارج الجامعة أو الانخراط في نحو الاشتراك في 

ادة دخلهم ، وذلك بهدف زيبالنسبة لمرحلتي البكالوريوس الدراسات العلياالتي تقدمها الكليات 

  .ومهنيتهم"

 مدي يزيد عن المتوسط كشفت المؤشرات عن لقدرة أعضاء هيئة التدريس،بالنسبة   

بين مفردات العينة  من إجمالي الاستجابات %٤٤بلغت  بنسبة علي العمللقدرتهم بالنسبة 

ه بالرغم من تراجع القدرات الجسدية والمعرفية )بمعني أن الاجابات. كما بينت الاستطلاعية

سهولة استقبالهم وتفاعلهم مع المعارف المختلفة مقارنة  بفترات سابقة(، إلا أن قدرتهم علي 

ستشاري الدور الا إلىثال: التحول من الدور التنفيذي في فريق العمل تغيير طبيعة أدوارهم )م

  الاشراف والتوجيه( قد ساهم في التقليل من حده مشكلة تراجع قدرتهم علي العمل.  -

 فاوضيةعن ممارسات كبيرة للترتيبات التمؤشرات ال بينت، للاتفاقيات التفاوضيةبالنسبة 

. كما كشفت بين مفردات العينة الاستطلاعية الاستجاباتمن إجمالي  %٥٤ تبلغ بنسبة

أن بعُد تعديل مهام وأدوار العمل كان الأصعب من حيث التنفيذ مقارنة  بمرونة عن المؤشرات 

جداول وترتيبات العمل، والسعي نحو التطوير. وأخيرا ، ظهر واضحا  من الإجابات  تحول 

سات التي تستهدف مكافأة العاملين ذوي الأداء التفاوضية من أحد الممار الاتفاقياتمفهوم 

 أسلوب حياة لإدارة العمل بنجاح مع متقدمي العمر.  إلى overqualificationالمتميزة 

 مدي يقارب كشفت المؤشرات عن لرأس مال أعضاء هيئة التدريس النفسي،بالنسبة 

بين مفردات  الاستجاباتمن إجمالي  %٤٢بلغت  بنسبة بالنسبة لقدرتهم علي العمل المتوسط

                                                           
أعضاء  السادةمفردة من  ٠٤عينة ميسرة قوامها  على - ٢٤٢٢ نوفمبر بدايةمن  استمرت شهرا  والتي  -الدراسة تلك استندت 4 

 –اب والأد، والتجارة، والهندسة، والحقوق، الصيدلة وهيمن كليات جامعة الزقازيق؛  هيئة التدريس القائمين بالعمل في خمس

لة مفتوحة، يتضمن أسئدليل ، وباستخدام اسلوب المقابلات المتعمقة جرت تلك الدراسة عبر كما بواقع ثماني مفردات من كل كلية.

 تلك الدراسة. مضمونليتوافق مع  إعداده تم

اعتبار  علي ) ,.Pak, et al., 2023 Fasbender and Gernot, 2020;e.g( الصلةتوافقت العديد من الدراسات ذات 5 

 عام بداية الشيخوخة في بيئة العمل ٠٤سن 
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اء بين أعض –صعودا  وهبوطا   -مستويات متوسطة  الإجابات أظهرتالعينة الاستطلاعية. كما 

ج كإشارة واضحة لتحكم القيادات في منه هيئة التدريس فيما يتعلق بأبعاد رأس المال النفسي

أداء العمل. وأن التفاوض بغرض الحصول علي بعض الترتيبات المرنة في العمل  وأسلوب

 هو الدافع المباشر نحو التحسن المتوسط في رأس مالهم النفسي. 

مستوي ممارسة تجمع بين تزايد علاقات مباشرة لملامح  ظهرت   المؤشراتوبمراجعة 

ما ك نسبة لأعضاء هيئة التدريس.التفاوضية وتزايد في دوافع وقدرات العمل بال الاتفاقيات

 مالرأس الكشفت المؤشرات عن أن تزايد مستويات حيث  ؛غير مباشرة اتلعلاق ملامح ظهرت  

مال لرأس المما يشي "بدور ما"  ،السابقة اتالعلاق إطارفي  لأعضاء هيئة التدريس النفسي

ريس أعضاء هيئة التدوقدرات  ودوافع التفاوضية الاتفاقياتفي إطار العلاقة بين  النفسي

 سوف يجري تناوله لاحقا .العمل  علىبكليات جامعة الزقازيق 

 مشكلة الدراسة:

 ة"،عملية "محتوممن وجهة نظر الفرد باعتبارها في بيئة العمل الشيخوخة  إلىينُظر  

 إلى. واستنادا   (Converso et al., 2018)الوظيفيةإنسان خلال مراحل حياته تشمل أي 

عات ذات ، وتعدد التشريتنامي حدة التغيرات الديموغرافية عبر جميع بلدان العالم بلا استثناء

يمثلون غالبية سوق العمل، وهو  العمر متقدمي، أصبح لأول مرة في التاريخ الحديث الصلة

الأمر الذي يتطلب عدة مسارات "متعمدة ومخططة"، تأخذ في اعتبارها التغيرات الفردية 

ي وتتضمن تحقيق أقص -عية وآلية التفاعل بينهما، لضمان تحقيق شيخوخة ناجحة والاجتما

 ,.Kooij et al., 2014; Pak et al)إفادة منهم، مع المحافظة علي قيمتهم داخل العمل 

2023) . 

وفي سياق متصل، كشفت الدراسات المبكرة عن أن قدرة ودافعية العمالة نحو العمل  

 ;e.g., Rhodes, 1983; Kanfer and Ackerman, 2004)تتأثر بتقدمهم في العمر 

Kooij et al., 2011; Kanfer et al., 2013; Warr, 2001) كما تسائل البعض عن .

 6في إدارة الموارد البشرية  universal approachممارسات المدخل العام  استخدام جدوى

في حفز متقدمي العمر داخل بيئة العمل،  contingency approachالمدخل الظرفي  دون

-e.g., Armstrong)دوافعهم نحو العمل عند المستويات السابقة لها  علىأو الإبقاء 

Stassen and Schlosser, 2011; Bal et al., 2013) . 

تدعاء في اسوكنتيجة لذلك، بدأ المهتمون بمفهوم الشيخوخة الناجحة في بيئة العمل  

داخل منظومة إدارة الموارد البشرية  (Bal and Dorenbosch, 2015)ممارسات خاصة 

                                                           
يتضمن هذا المدخل تطبيق الممارسات التقليدية لإدارة الموارد البشرية علي كافة العاملين بلا استثناء، إلا أنه لا يراعِ مدي ملائمة  6 

 .(Bal and Jasen, 2015)تلك الممارسات مع تنامي مستوي التنوع  المهني والمهاري والعمري بينهم 
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لي دوافع التأثير الإيجابي ع أساسيتستهدف بشكل  -وتحت مظلة فلسفة التوجه نحو الفردية  -

 ,Armstrong-Stassen and Ursel)وقدرات متقدمي العمر، فضلا  عن دعمها 

2009; Kooij et al., 2010, 2013).  الدراسة الحالية نموذج  وظفتوعلي ذلك، فقد

 التعرف عليبهدف  (Kooij et al., 2020)عمليات الشيخوخة الناجحة في بيئة العمل 

 الطريق نحو شيخوخة ناجحة للعاملين في بيئة العمل.

حيث جري تأسيس هذا النموذج علي نظريات التنظيم الذاتي لمراحل تطور العمر  

(e.g., Atchley, 1989; Baltes, 1997; Freund and Baltes, 2000; 

Heckhausen et al., 2010)المحافظة  إلى . ووفقا لهذا النموذج، يطمح متقدمي العمر

خوخة بهدف تحقيقهم للشي علي نفس معدل النشاط الذي كانوا علية في مقتبل عمرهم الوظيفي

التنظيم  تاستراتيجياالناجحة في بيئة العمل، ويستخدمون في سبيل تحقيق ذلك مجموعة من 

. ويستهدف هذا النموذج دعم مقومات الشيخوخة الناجحة؛ وتحديدا  self-regulatoryالذاتي 

ب إما تستجيالدافع والقدرة علي العمل عبر مجموعة من استراتيجيات التنظيم الذاتي التي 

متعلقة سواء ال -أو دفاعي مع نواتج تغير مراحل عمر الأفراد في بيئة العمل  استباقيبشكل 

 ;Kanfer and Ackerman, 2004)بتراجع قدراتهم الجسمانية وفتور دوافعهم 

Salthouse, 2012)  أو تلك المتعلقة بالتغيرات في طبيعة العمل ذاته(Kooij et al., 

2020). 

 Heckhausen)التنظيم الذاتي عبر أحد مدخلين  تاستراتيجيا إلىوغالبا  ما ينُظر   

et al., 2010) الآليات التي تستهدف زيادة ارتباط متقدمي العمر بالعمل )من  الأول؛ يتضمن

الآليات التي تستهدف  الثانيخلال استثمار موارد أكثر، أو تعلم مهارات جديدة(، ويتضمن 

تقليل ارتباط متقدمي العمر بالعمل )من خلال تخفيض حجم أعباؤهم الوظيفية أو السعي نحو 

تناسب طبيعة عمرهم الحالي(. ووفقا  لهيكل النموذج، تعُد أخرى  إلىتغيير أدوارهم الحالية 

 ر. العوامل الخاصة بتصميم الوظائف أحد أهم محددات نجاح شيخوخة متقدمي العم

هنا، فقد أوضحت أدبيات علم النفس التنظيمي أن بعض الموارد الوظيفية )مثل  وإلى 

استقلالية وتعقد الوظائف، ودرجة الإثراء الذي تمد به الوظيفة العاملين( لها دور كبير في 

 ;e.g., Havermans et al., 2018)إثارة دوافع وقدرات متقدمي العمر نحو العمل 

Henseke, 2018; Pak et al., 2018) أيضا ، كشفت بعض النتائج الميدانية أن الوظائف .

عمر، دافعية متقدمي ال انخفاض إلىالتي تحوي العديد من المتطلبات والأعباء، غالبا  ما تقود 

  . (e.g., Neupane et al., 2014)فضلا  عن قدرتهم علي أداء عملهم بكفاءة 

 ىإلوأضاف آخرون أن متقدمي العمر غالبا  ما يمتلكون المرونة الكافية للاستجابة  

أدوارهم الحالية بدلا من الإقرار بضعف  craftingتراجع قدراتهم، عبر اختيارهم لبديل تعديل 

، كما أنهم دائما ما يكافحون من أجل خلق مناخ عمل يكفل لهم تحقيق نجاحات تتناسب كفاءتهم
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وتأكيدا  لما سبق، عددت الدراسات الميدانية . )Kooij et al., 2015(لمتقدم مع عمرهم ا

عزيز التفاوضية في ت الاتفاقياتوتحديدا   -الدور الهام الذي تقوم به ترتيبات العمل المرنة 

)Bridge et al., -; Pak et al., 2023; Sykese.g., Bal et al., 2012 دافعية

 ;e.g., Brzykcy et al., 2019; Morelock et al., 2017) وقدرة (2023

Oostrom et al., 2016)  متقدمي العمر علي العمل. وفي ضوء ما سبق، فقد وظفت

لتي والذي يعُد أحد استراتيجيات التنظيم الذاتي ا -التفاوضية  الاتفاقياتالدراسة الحالية مفهوم 

ي أسباب في تحر -تباط بالعمل تحمل في طياتها مزيج من مدخلي الارتباط بالعمل وتقليل الار

 نجاح شيخوخة متقدمي العمر داخل بيئة العمل.   

فتما سبق،  إلى بالإضافة  عدد من الدراسات ذات الصلة الموارد الذاتية للأفراد  عر 

العناصر المهمة في  كأحد -النفسي لمتقدمي العمر  المال رأسوتمثل في الدراسة الحالية  -

) e.g., Akkermansتفسير العلاقة بين ترتيبات العمل المرنة وقدرة العاملين علي العمل 

)et al., 2020; Van Steenbergen et al., 2018 وذلك من خلال قدرتها علي توسيع ،

)Pelaez-العمل بيئةمدركات العاملين، وإمدادهم بالطاقة اللازمة للتكيف مع متغيرات 

erbuhler et al., 2023; Shifrin and Michel, 2022; Zamboni et al., Zub

متابعة الجهد البحثي المتعلق برأس المال النفسي يظهر أنه بالرغم  . وتجدر الاشارة، إن2021(

من الدور البارز لهذا المفهوم في الارتقاء بالمخرجات التنظيمية الفردية الرسمية والتطوعية، 

، إلا أن )Luthans et al., 2007(العاملين داخل بيئة العمل  تجاهاتافضلا  عن تحسين 

 )Thrasher et al., 2015 (العاملينفي تعزيز شيخوخة  - جزئيبشكل كامل أو  -دوره 

 .  )201Hennekam ,7(ما يتم الإشارة إلية  نادرا  

) ,Bakker and Demeroutiواتساقا  مع نموذج متطلبات وموارد الوظيفة  

فإن الترتيبات المرنة  )Zacher, 2005(ونموذج الاختيار والتحسين والتعويض  2017(

ومنها جداول وأماكن العمل المرنة، استقلالية في  -الموارد الوظيفية  أخرىأو بعبارة  -للعمل 

تساهم في تعزيز رأس مال متقدمي العمر النفسي، وتمكنهم من تحقيق مخرجات  -القرار  اتخاذ

) ,.Uen et al., 2021; Vasudevan e.gتنظيمية إيجابية علي مستوي القدرة علي العمل 

)and Suganthi, 2023 أيضا ، فقد كشفت نتائج الدراسات الميدانية عن دور رأس المال .

) ,Chen, 2021; Luthans and Broadء ورفاهية العاملين النفسي في التنبؤ بأدا

وممتدة  ) ,.Choi et al., 2018e.g(. أيضا ، أظهر آخرون عبر دراسات مقطعية 2022(

)Turliuc and Candel, 2022e.g., (  دور رأس المال النفسي في تحسن رضاء

 العمل.  علىالعاملين، ومن ثم زيادة دوافعهم 

ندرة  في الأولفي الدراسة الحالية بعُدين؛ يتمثل  الفجوة البحثيةوإجمالا ، تتضمن  

ن دوافع التفاوضية وكل م الاتفاقياتبين  العلاقاتالتي قامت علي اختبار  الميدانية الدراسات
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التي قامت علي اختبار تلك العلاقات مع العمالة  تبالدراسامقارنة  وقدرات متقدمي العمر

، وذلك علي الرغم من احتياج متقدمي العمر ) al., 2015Kooij et(الأصغر عمرا  

 لثانياللترتيبات العمل المرنة بشكل كبير؛ خاصة في مراحل عمرهم المتقدم. بينما يتضمن 

العلاقات، وذلك في ضوء المطالبات المتزايدة  تفسير تلكفي  توسيط رأس المال النفسي

ميم المحددات المرتبطة بتص والمعززة لدوربالتعرف علي ماهية المتغيرات البينية المفسرة 

 ) ;Kooij et al., 2020; Pak et al., 2023العاملينالوظيفة في نجاح شيخوخة 

) Pfrombeck et al., 2024. 

الظواهر الميدانية ما سبق، كشفت الدراسة الاستطلاعية عن عددا  من  إلى بالإضافة 

، تجلت أبرز مؤشراتها في تواجد كبير للاتفاقيات التفاوضية ذات الصلة بموضوع الدراسة

وتواجد يزيد عن المتوسط بالنسبة لكل من رأس المال النفسي ودوافع وقدرات متقدمي العمر 

السادة أعضاء هيئة التدريس. كذلك، أظهرت المؤشرات تصورا  مبدئيا  لعلاقة  بينعلي العمل 

ية وكل التفاوض الاتفاقياتلرأس المال النفسي بين  -طة وتحديدا  وسي -" intervening بينية"

 تهم داخل بيئةشيخوخ تعزيز من دوافع وقدرات متقدمي العمر علي العمل، وبما يساهم في

لتالي: االرئيس في التساؤل  مشكلة الدراسة الحاليةيمكن صياغة ، علي ذلكوتأسيسا  العمل. 

اوضية فالت الاتفاقياتأي مدي يلعب رأس المال النفسي دوراً وسيطاً في إطار العلاقة بين إلى 

 العمل؟ودوافع وقدرات متقدمي العمر في بيئة 

 وفي هذا التساؤل الرئيس السابق، يمكن صياغة التساؤلات الفرعية التالية: 

ي ف التفاوضية ودوافع متقدمي العمر علي العمل الاتفاقياتأي مدي توجد علاقة بين  إلى -١

 ؟مجتمع الدراسة

ي ف التفاوضية وقدرات متقدمي العمر علي العمل الاتفاقياتأي مدي توجد علاقة بين  إلى -٢

 ؟مجتمع الدراسة

ي ف التفاوضية ورأس المال النفسي لمتقدمي العمر الاتفاقياتأي مدي توجد علاقة بين  إلى -٢

 ؟مجتمع الدراسة

 الاتفاقياتأي مدي يلعب رأس المالي النفسي دورا  وسيطا  في إطار العلاقة بين  إلى -٠

 ؟في مجتمع الدراسة التفاوضية ودوافع متقدمي العمر علي العمل

 الاتفاقياتأي مدي يلعب رأس المالي النفسي دورا  وسيطا  في إطار العلاقة بين  إلى -٤

 ؟في مجتمع الدراسة التفاوضية وقدرات متقدمي العمر علي العمل
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 أهمية الدراسة:

الآثار  ، فضلا  عنمن طبيعة المتغيرات التي تتناولهاأهميتها الدراسة الحالية  تكتسب 

المرتبطة بنتائجها نظريا  وعلميا ؛ حيث يمكن تصور مبررات الدراسة النظرية )الأكاديمية( 

 ما يلي: إلىاستنادا  والتطبيقية 

 المبررات النظرية للدراسة:

أضحت الترتيبات التفاوضية في بيئة العمل أحد أبرز الأدوات التنظيمية المفضلة  -١

) Balالعاملين بصفة عامة  والتزامبدافعية  للارتقاءللأكاديميين والممارسين علي حد سواء 

)15, 20and Dorenbosch ومتقدمي العمر بصفة خاصة ،)Kooij et al., 2015( .

 أخرىوذلك عبر إعطاؤهم سيطرة أكبر وخيارات أوفر لأداء مهامهم الرسمية أو المشاركة في 

التفاوضية فرصة لفهم أعمق لمفهوم القيادة  الاتفاقيات. أيضا ، تعُد )Miller, 2015(تطوعية 

في بيئة العمل بشكل تطبيقي؛ حيث فرضت ظروف العمل الحالية تزايد النزعة نحو أنماط 

قيادية تحمل في جوهرها نوازع المرونة، والتركيز علي حل المشكلات، واعتماد أساليب 

) ,.Liao et alر لهم ، وإتاحة فرص النمو والتطونالمرؤوسيالتفاوض، وتعزيز اختيارات 

التفاوضية علي فهم أفضل لمنطق السلوك البشري  الاتفاقياتتساعد أخرى وبعبارة  - 2016(

تجاه الأحداث المختلفة، فضلا  عن كيفية التعامل معها بإيجابية؛ وذلك عبر الإجابة علي التساؤل 

 .؟الموقف اهذ عند التعامل معكيف يمكن ان أبدوا أفضل التالي: 

) ,Bal and Jansen اتساقا  مع افتراضات المدخل الظرفي لإدارة الموارد البشرية -٢

مارسات تمثل مستقبل م -التفاوضية  الاتفاقياتومنها  -، باتت ترتيبات العمل المرنة 2015(

) ,Vasudevan and Suganthiإدارة الموارد البشرية في واقع الأعمال المعاصر 

. وبالرغم من ذلك، فإن القليل من الدراسات الميدانية هي التي قامت علي التحقق من 2023(

علاقتها بالشيخوخة الناجحة في بيئة العمل )وتحديدا  مفهومي قدرة متقدمي العمر ودوافعهم 

. وهو ما يعني أن  )e.g., Beier et al., 2018; Thrasher et al., 2015 (العمل(علي 

البحثي مازال مفتوحا  للتعرف علي طبيعة تلك العلاقات، فضلا  عن تحري آليات  الاجتهادباب 

  .)Pfrombeck et al., 2024(ومنطق تفسيرها 

  التطبيقية للدراسة: المبررات

أضحي التعامل مع مفهوم الشيخوخة بيئة العمل، وتحري أسباب نجاحها، عنوانا  مهما  لكل  -١

 Kooij)من يشغل موقعا  في سوق العمل، ذلك أنها أمرا  محتوما  لا يمكن تجاهله أو الفرار منه 

et al., 2015) والمتمثلة في تحسن الرعاية الصحية  -. كذلك باتت التغيرات الديموغرافية
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تضع أعباء  - 7 للعاملين، ونمو معدلات البقاء بالوظائف بشكل أكبر من أعداد المتقدمين لشغلها

متواصلة علي منظمات الأعمال بصفة عامة ومتقدمي العمر من العاملين بصفة خاصة. 

مثل ي فالإبقاء علي دافعية متقدمي العمر علي العمل، فضلا  عن استرجاعها في حال فقدنها

ا  لمنظمات الأعمال، لا سيما وأنهم قضوا بالعمل فترات طويلة، كما أن مخزون تحديدا  كبير

. أيضا ، فإن (Kooij et al., 2020)حد كبير  إلىخبرتهم المتراكم يقيد استمتاعهم بالعمل 

شيخوخة العاملين غالبا  ما يصاحبها تراجع في قدراتهم الجسدية والفكرية علي أداء تكليفاتهم، 

وهو ما يتطلب دعمهم مؤسسيا  "متعمدا  ومنتظما " يستهدف الإبقاء علي دافعية وقدرة متقدمي 

رة لمتأخالعمر علي العمل فضلا  عن استرجاعها، وبشكل خاص في سنوات عمرهم الوظيفي ا

(McGonagle et al., 2015; Salthouse, 2012). 

من مجال تطبيقها، فدور الجامعات في خدمة  ةالتطبيقيتستمد الدراسة الحالية أهميتها  -٢

 المجتمع وتنميته من زوايا مختلفة، عبر صياغة وعي الأجيال الحديثة وإعدادهم بشكل يناسب

علمية متطورة، يتطلب الحفاظ علي مركز هذا متطلبات وتحديات سوق العمل وإنتاج بحوث 

وتنميته، فضلا  عن الوقوف علي مشكلاته  -وتحديدا  السادة أعضاء هيئة التدريس  -الدور 

 8 (. وفي ضوء القوانين التي تسنها الدولة المصرية٧١٠٢مصطفي، المُلحة والتعامل معها )

شيخوخة أعضاء هيئة التدريس  للإفادة من أصولها الفكرية ومخازن خبراتها، باتت ظاهرة

حقيقة ملموسة تعاني منها أغلب الجامعات المصرية، وبما يتطلب ضرورة التعامل معها 

 .بالشكل الذي يكفل نجاحها

 الإسهام العلمي للدراسة:

الدافع الذي يعمل على ذلك  باعتباره enhancement-self الذات مفهوم تعزيز إلىينُظر  -٠

)and Alicke  على احترامهم لذواتهم ويحافظون ،بالرضا عن أنفسهميشعرون الأفراد جعل 

)Sedikides, 2009 .مفهوم  على الهجومفي حالات التهديد أو  تبرز أهمية هذا الدافعو

؛ وهو ما يعاني منه متقدمي العمر في بيئة العمل esteem-selfالفرد لذاته وتقدير  احترام

اعتمدت الدراسة الحالية  ومن هذا المنطُلق،. )Converso et al., 2018(بشكل ملحوظ 

التفاوضية كأحد التوجهات الحديثة في إدارة الموارد البشرية، والتي  الاتفاقياتعلي مفهوم 

داخل هم نجاح شيخوخت ومن ثمإليها في تعزيز مكانتهم وقيمتهم،  الارتكازيمكن لمتقدمي العمر 

 .)Oostrom et al., 2016( مكان عملهم

                                                           
تم زيادة سن المعاش لجميع العاملين المخاطبين بقانون ، ٢٤١٩( لسنة ١٠٦شات رقم )بموجب قانون التأمينات الاجتماعية والمعا7 

 سنة. ٨٤سنة بدلا  من  ٨٤ إلى، ليصل بذلك سن التقاعد عن العمل في الدولة المصرية الخدمة المدنية

بشأن المساواة بين أعضاء هيئة  ١٩٥٢( لسنة ٠٩قانون تنظيم الجامعات رقم )من  (٢٢علي المادة )التعديلات التي تم إجراؤها 8 

 الواجبات، باستثناء تقلد المتفرغين للمناصب الإدارية حال وصولهم سن المعاش.والتدريس العاملين والمتفرغين في كافة الحقوق 
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الدراسة الحالة من بواكير الدراسات التي ناقشت الأدوار المجتمعة للموارد التنظيمية  تعُد -٢

التفاوضية( والموارد الذاتية )رأس المال النفسي( في التنبؤ بدوافع متقدمي العمر،  الاتفاقيات)

وقدرتهم علي العمل. فعلي الرغم من تركيز أغلب الدراسات ذات الصلة علي علاقة ترتيبات 

، )Gerards et al., 2018(ل المرنة كمورد تنظيمي بالمخرجات التنظيمية الفردية العم

فإن تضمين الموارد الذاتية لمتقدمي العمر في تفسير تلك العلاقة نادرا  ما جري استخدامه 

Pak et al., ; Camaros et al., 2020-LopezHennekam, 2017; e.g., (

. وللتعامل مع تلك الفجوة، اعتمدت الدراسة الحالية علي مفهوم رأس المال النفسي 2023(

حة في التفاوضية وأبعاد الشيخوخة الناج الاتفاقياتكمورد ذاتي وسيط في تفسير العلاقة بين 

 بيئة العمل. 

واستكمالا  للبند السابق، يتفق هذا التصور مع الدراسات المعاصرة التي نادت بالتعرف  -٢

) ,.e.gعلي الآثار المتوقعة لترتيبات العمل المرنة علي الموارد الذاتية للأفراد 

)Almahamid and Ayoub, 2022كما ينسجم من التوجهات البحثية المتنامية ، - 

التي تناقش دور السياق التنظيمي المرن ، وPOSنظيمية الإيجابية وتحديدا  مفهوم المعرفة الت

 لأجلااملين علي توظيف أصولهم الذاتية في تحسين أداؤهم علي والإيجابي في مساعدة الع

تمثل نتائج الدراسة  ،وأخيرا   .)Cvenkel, 2020; Reynard et al., 2021(الطويل 

وتحديدا  نموذج عمليات  -الأطر النظرية في هذا السياق دعما  ميدانيا  قويا  لاحد أبرز الحالية 

 .  )Kooij et al., 2020( في بيئة العمل الشيخوخة الناجحة

 ،الدراسة الحالية أطر نظرية جديدة في تفسير العلاقة بين متغيرات الدراسة استخدمت -٠

د نموذج متطلبات وموار وتحديدا  التي ذكرتها الدراسات ذات الصلة؛  طرالأ إلى بالإضافةوذلك 

ونظرية الحفاظ علي الموارد  )e.g., Beier et al., 2018; Pak et al., 2023( ةالوظيف

)e.g., Brzykcy et al., 2019( الاجتماعينظرية التبادل  اعتمدت علي. حيث Blau, (

 التفاوضية والدافع علي العمل لدي متقدمي العمر، الاتفاقياتفي تفسير العلاقة بين  1964(

الوسيط لرأس  صف الدورلو )Ryan and Deci, 2000(نظرية التحديد الذاتي  وظفت كما

 إلىستندت ا كماعلي العمل.  والدافعالتفاوضية  الاتفاقياتالمال النفسي في إطار العلاقة بين 

في تفسير  ) FolkmanLazarus and(1984 , والتكيفللضغوط  التفاعلي النموذج

  التفاوضية وقدرة متقدمي العمر علي العمل. الاتفاقياتالعلاقة بين 
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 أهداف الدراسة:

 تأسيسا  علي مشكلة الدراسة، يمكن صياغة أهداف الدراسة الحالية فيما يلي 

 لعمل؟االتفاوضية ودوافع متقدمي العمر علي  الاتفاقياتالتعرف علي طبيعة العلاقة بين  -١

 ؟لعملاالتفاوضية وقدرات متقدمي العمر علي  الاتفاقياتالتعرف علي طبيعة العلاقة بين  -٢

 مر؟التفاوضية ورأس المال النفسي لمتقدمي الع الاتفاقياتالتعرف علي طبيعة العلاقة بين  -٢

ية ودوافع التفاوض الاتفاقياتتحري الدور الوسيط لرأس المال النفسي في إطار العلاقة بين  -٠

 متقدمي العمر علي العمل؟

ية وقدرات التفاوض الاتفاقياتتحري الدور الوسيط لرأس المال النفسي في إطار العلاقة بين  -٤

 متقدمي العمر علي العمل؟

 

 الخلفية النظرية وتطوير فروض الدراسة

 :في بيئة العمل الناجحة الشيخوخة

 ،من ظاهرة التغيرات الحادة في ديموغرافية السكان تعاني العديد من الدول حول العالم 

رقميا  تعني التي و – في بيئة العمل الشيخوخةتنامي ظاهرة ب من نتائج تتعلق اما ترتبط بهو

 ;Burmeister et al., 2018 بعد سن الخامسة والأربعين رأس العمل علىالبقاء 

Fasbender and Gernot, 2020))،  منتسبي هذا المفهوم  بينالملحوظ  تمايزالفضلا  عن

 Beier et) معظم بيئات العمل في ودوافعهم عبر مراحل عمرهم المختلفة احتياجاتهمفي 

al., 2022; OECD, 2019). في "الشيخوخة في بيئة العمل"  مفهومبالرغم من تداول و

جابات إ بالتوافق حول الادعاء، فإنه لا يمكن ثلاثة عقوديزيد عن منذ ما  ذات الصلة الأدبيات

طار الإ وما هو ،؟أو تعريفه الإجرائيالنظرية  ة هذا المفهومماهيحول التساؤلات التالية: 

 ، وما هي؟متي تعتبر الشيخوخة ناجحة، ؟في بيئة العمل الذي تبدأ عنده دراستهزمني ال

رجات مخ المتقدمذات العمر العمالة  تحقيق عليفقط هل يمكن توقيفها و ،؟مؤشرات هذا النجاح

 .(Zacher and Rudolph, 2017) ؟إيجابيةتنظيمية 

سلة من منظور  -ل مفهوم الشيخوخة الناجحة حوالجادة الدراسات  إنويمكن القول  

قد بدأت بين  -  10وعلم النفس التطوري   gerontology 9العلوم المرتبطة بالشيخوخة 

 باطالارتفك نظرية  الأولى؛ نظريات هامةي من خلال ثلاثة خمسينات وستينات القرن الماض

disengagement theory  شطة الأن بانخفاض غالبا  ما ترتبط الشيخوخة أن إلىوالتي تذهب

 بولة،مقاختيارية وو طبيعية بالأساسهي  الأنشطةتلك لا سيما أن ، لمنتسبيها الاجتماعية

                                                           
اء ، وعلم النفس التنظيمي وعلم الأحيالاجتماع؛ وتضم علم اهتمامهاتمثل مجموعة من المجالات البحثية التي يعُد كبار السن مجال 9 

(Zacher, 2015) . 

 .)Zacher, 2015(يعُد أحد المجالات البحثية التي ترصد نمو وتغير وتكيف الأفراد عبر مراحل عمرهم المختلفة 10 
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النشاط نظرية  والثانية. (Cumming and Henry, 1961) وتساعد علي نجاح الشيخوخة

activity theory الاجتماعية الأنشطةأن نجاح الشيخوخة دالة في ممارسة  إلىتذهب و، 

 الانخراط الفاعل في المجتمعكذلك و، الآخرينوالحفاظ علي علاقات ودية مع 

(Havighurst, 1961). و ً والتي جري  - continuity theory الاستمراريةنظرية  ثالثا

قات بناء صلات وعلا يحاولون ، وتقترح أن أغلب كبار السنلنظرية الأنشطة كامتدادتطويرها 

 -مناسبة ال للاستراتيجياتوأن استخدامهم  ،بدايات مراحل حياتهم العمليةوثيقة في  اجتماعية

الناجحة  ةشيخوخلوصولهم ل إلى يؤدي عمرهممع تقدم  - تلك العلاقات علىتأسيسا  

(Atchley, 1971). 

 lifespanمجال تطور مراحل العمر  وا، طور متخصصالعشرينالقرن مع نهاية و 

developmental للتعرف علي الشيخوخة  - النظريات السابقة علىتأسيسا   - موذجينن

,and optimization selection , 11والتعويض والتحسيننموذج الاختيار  أولهما الناجحة.

compensation (SOC) طبيعة التطورات اللازمة لتحقيق تصورات واسعة عن والذي يقدم 

 ثلاثح أن التناغم في استخدام ويقتر .(Baltes and Baltes, 1990) الشيخوخة الناجحة

وخة الشيخ إلىالوصول م ومن ث متقدمي العمر،كفاءة في إدارة حياة  إلىيقود استراتيجيات 

 والتي -تطور عمر الفرد مراحل ب المرتبطة الدوافع نظريةب ثانيالنموذج ال علقويت .الناجحة

ه ووفقا  لهذ ،(Heckhausen et al., 2010, 2019) الأولامتدادا  للنموذج بشكل عام تعُد 

 تاستراتيجيا عبر -يحاولون التحكم في بيئتهم بشكل كبير المتقدم  أصحاب العمرالنظرية فإن 

 شيخوخة ناجحة. إلىالوصول  يستطيعوا ما بقدرهذا التحكم  وحجمكفاءة  وبقدر ،12 مختلفة

لتي اامتدادا  مباشرا  للجهود البحثية  "لفي بيئة العم"الشيخوخة الناجحة مفهوم يعُد و 

 Abraham andإبراهام وهانسن م "قد   (SOC)نموذج  إلى فاستنادا .سبق الإشارة إليها

Hansson (1995) "النظري عن مفهوم الشيخوخة الناجحة في بيئة العمل أصيلالتكورة با، 

 إلى وأداؤه ليصل العامل درةبمعني دعم ق -عم الكفاءة" د" مفهومالتعبير عنها في والتي جري 

 سونروب"، اقترح من مفهوم دعم الكفاءة وانطلاقا .العمرذات أداء نظراؤه في دلات مع

 ةبيئالفرد في " خمسة معايير ترتبط بنجاح شيخوخة Robson et al. (2006)وزملاؤه 

                                                           
سائر الخ تخفيضتتضمن استراتيجية الاختيار وضع الأهداف، وتحديد أولوياتها، ومراجعة نتائج أدائها، فضلا  عن محاولة 11 

المرتبطة باحتمال أدء الأعمال الحالية بكفاءة أقل. بينما تتضمن استراتيجية التحسين مجموعة من الاستراتيجيات التي تستهدف 

تسهيل الحصول علي الوسائل والموارد اللازمة لتحقيق الأهداف المطلوبة. وأخيرا  تمثل استرتيجية التعويض المرحلة الثانية من 

من  -ة التحسين؛ وتتضمن التأكد من كفاءة أداء العمل بعد الحصول علي الوسائل اللازمة لتنفيذه، حتي لو تضمن ذلك استراتيجي

 .(Baltes and Baltes, 1990)المرغوب في أدائهإعادة صياغة الدور  -وجهة نظر الفرد 
علي استثمار الوقت  mary controlselective & compensatory priتشتمل تلك الاستراتيجيات في صيغتها الأولية 12 

، أو استخدام وسائل تقنية مساعدة علي إتمام الآخرينوالجهد أو أي مورد متاح في تحقيق الأهداف، وكذلك سؤال المساعدة من 

راحل م الأعمال. بينما تشتمل تلك الاستراتيجيات في صيغتها الأكثر عمقا  استخدام استراتيجيات تراعي تغير الدوافع والمشاعر في

)ومنها زيادة الالتزام نحو العمل( أو منافع وقائية )ومنها التخلي عن أداء بعض إستباقيةالعمر المختلفة وبما يضمن تحقيق منافع 

  .(Heckhausen and Schulz, 1995; Schulz and Heckhausen, 1996)المهام( 
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 دالأداء الجيمع الجميع،  الإيجابيةالعلاقات القدرة علي التكيف والصحة الجيدة،  وهم ؛عمله

هداف ق الأالرغبة في تحقي، استمرارية التركيز والشعور بالأمان في العمل الحالية، في الوظيفة

  .داف العملالشخصية بجانب أه

تصورات تضمنت هامة  دراسة تحليلية" Zacher (2015) رهزاحديثا ، قدم "و 

هم ؛ وشيخوخة الناجحة في بيئة العملال ماهية تؤسس للتعرف علي ركائزعن أربعة حددة م

روف ظالاستراتيجيات المناسبة ل(، ؟موضوعية أم شخصيةهل هي الشيخوخة الناجحة ) معايير

للفرد ة معوقمكنة والالعوامل المُ ، دراسة (SOCتأسيسا  علي نموذج وذلك كل مرحلة عمرية )

ه خططمستوي طموحه و، وأخيرا  وقدرته علي التكيف( ،ذاتيةال هومنها مواردداخل العمل )

 .(لي عملهع إجراؤه إلىيسعي التغيير الذي  بحجمقدمه في السن وتعني ارتباط ت) المستقبلية

عن مسار  الإيجابي الانحراف تعُرف بأنهاإن الشيخوخة الناجحة فوامل، ووفقا  لتلك الع

 الركائزلك مسار يتفق مع ت اتخاذبمعني  -التي عرفتها نظرية فك الارتباط  الشيخوخة التقليدية

 نحراف السلبي عن مسارغير الناجحة بأنها الاالشيخوخة تتصف  . بينماويراعيها ،ربعةالأ

اق مع مسار الاتس أخرىأو بعبارة  -الاشارة إليها السابق  الأربعةالعوامل التوافق مع 

  .(Zacher et al., 2018) الشيخوخة التقليدية

وتجاهلت العمليات  ،والمحددات عوامللتعرضت لالتي  -السابقة  الأطروبخلاف  

 .Kooij et alوي وزملاؤها كقدمت " - نجاح الشيخوخة في بيئة العملالداخلية المرتبطة ب

ويسمي نموذج  - لعملماهية هذا المفهوم في بيئة ا لوصفتصورا  أكثر شمولا  " (2020)

 ، فإن الشيخوخة الناجحة هيالنموذجووفقا  لهذا  .خة الناجحة في بيئة العملالعمليات للشيخو

 فيما الجاد الانخراطعبر  ه،أو استرجاع P-E fitالتوافق بين الفرد وبيئة عمله دعم  نتيجة

  .self-regulations behaviorsسلوكيات التنظيم الذاتي عليه يطُلق 

هاوزن -هيك" و"Zacherزاهر “تطويره والذي شارك في  -هذا النموذج ل ووفقا   

Heckhausen"-  م ععلي توفير ود قدرة بيئة العمل" الناجحة هوالشيخوخة  تعريففإن

 عبر ،لكل منهماحققة والقدرات الم   ،دوافع العملو ،الصحي التأهيلمستويات مرتفعة من 

دور ي أساسيين، مفهومينعتمد هذا النموذج علي وي ."عمار العاملينلأالمراحل المختلفة 

ن مدي التوافق بي إلىوتشير ، عبر مراحل العمر القدرة تمتطلباوهما  إجراءاته،حولهما باقي 

وتوافر  .المهامهذه أداء ومتطلبات  مهامهلأداء  عرفيمما يمتلكه الفرد من مخزون مهاري و

زه محفدار ما يلبيه العمل في كل مرحلة عمرية من حاجات ورغبات مق، وتشتمل علي  الرغبة

أو  ةعدم التوافق بين الفرد وبيئة عمله في القدر وهنا فإن .(Edwards, 1991)علي أداؤه 

التنظيم الأفراد نحو الانخراط في مجموعة من سلوكيات  لميل triggerدافعا  الرغبة يمثل 

  .(Kooij et al., 2020) حالة التوافق مع بيئة العمل استعادةذاتي بهدف ال
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 ماهيلإ الإشارةالسابق الرغبة والقدرة  مفهوميبين "الحتمي" التداخل في ضوء و 

 العاملين امارسهالتي يسلوكيات التنظيم الذاتي  تتلخص، ئة العملفي بيبالنسبة لمتقدمي العمر 

 proactive engagement الاستباقيالارتباط أولا   ؛(Kooij et al., 2020) ما يليفي

 ةحاليالمهامه لا تتعلق بإحداث تغيرات جوهرية في  ،جانب العامل من مبادئهجهود  إلىيشير و

ية باعثها الأساسي توقعاته المستقبل - (ها تخفيض حجم العمل أو الأهداف المطلوب تحقيقهاومن)

 proactive يالارتباط الاستباق عدمثانيا  و .ته الصحيةما ستكون عليه بيئة العمل أو حال حول

disengagement   ة حماي بالأساستهدف تس من جانب العامل مبادئهجهود  إلىويشير أيضا

 )ومنها البحث عن أهداف جديدة تقدمه في العمر مع ، وكذلك دوافعه نحو العملالذاتية هموارد

اسي وباعثها الأس - (من تلك القديمة بدلا   جديدة مهامات السابقة في أداء الاعتماد علي الخبرأو 

   .أيضا  توقعاته المستقبلية حول ما ستكون عليه بيئة العمل أو حالته الصحية

 كفءالالاستجابة  إلىيشير و adaptive engagement الارتباط التكيفيوثالثا   

)ومنها طلب المساعدة  تهبيئ وأ موارد الفرد أو ظروف عمله مستويعلي  الحادثةللتغيرات 

 السعي نحو، القيام بمهام أقل وتوجيهها نحو الموارد "المحدودة"انفاق  وترشيد، الآخرينمن 

 adaptive عدم الارتباط التكيفي، وأخيرا   .(لحصول علي تدريب تحويليا

disengagement    الاستجابة الكفء للتغيرات الحادثة علي مستوي موارد  إلىويشير أيضا

ها )ومن من الاستنزافدوافعه علي العمل بجدية  ةبهدف حماي الفرد أو ظروف عمله أو بيئته

 التخلي عن تحقيق أهداف محددة(.و، ةاستشاري أخرى إلى ةالحالي الوظيفةالتخلي عن 

، وازدياد حدة ملينوتمايز أعمار العا ،شيخوخةوبالإجمال، فإن تنامي ظاهرة ال 

 استمرارب ومؤهلةمُحفزه يتطلب من العمالة الاكبر سنا  أن تكون  في بيئة العمل المنافسة بينهم

دبيات الأوبمراجعة ما أصلته . (Zacher and Rudolph, 2017) اهما يطُلب منلتنفيذ 

بساطة التي يبدو عليها؛ فجذوره بال يمكن القول أن هذا المفهوم ليس ذات الصلة في هذا السياق،

درة مدي القفيتلخص ببساطة في  ،جوهرةن ع. أما من المجالات البحثية عريضة مةلحزتمتد 

، وإن كان من المهم عملهوبيئة  المتقدمةبين الفرد في مراحل عمره  "فقدعم التوا" على

 قوالمتعل -منها  الأكبر شقالوافق وإن كانت مشتركة، إلا أن هذا الت مسؤوليةأن  إلى الإشارة

  .(Kooij et al., 2020) ع علي عاتق المنظمةتق -تأهيله وحفزه ب

أسباب شخصية )لها في ر ممكنات هذا المفهوم علي الرغم من سهولة حصفوأخيرا ،  

 اة العمل ذاتهتتعلق ببيئ أسبابو(، المستقبلية وتوجهاته، التطور العمري للفردة طبيععلاقة ب

كان بم الأهمية، فإنه من (السائد في بيئة العمل المناخ الاجتماعي العامونمط القيادة، ومنها )

ي صياغة دورها ف ببسبطبيعة ترتيبات العمل ومنها  - مكنات غير المباشرةأن المُ  علىالتأكيد 

 مأهمية في الفهم الأعمق لهذا المفهودورا  لا يقل تلعب  - تنظيم الذاتيال تاستراتيجياأغلب 

(Kooij et al., 2014; Kooij et al., 2015).   
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 التفاوضية: الاتفاقيات

روف التفاوضية أحد صيغ التفاوض علي شروط وظ الاتفاقياتالمتعلقة ب تعُد الترتيبات 

العمل بين القائمين علي إدارة العمل ومرؤوسيهم )سواء الحاليين أو المرتقبين(، والتي من 

شأنها تحقيق رضاء وإشباع حاجات متبادل بين الطرفين. وعمليا ، فتلك الترتيبات لا تعتبر 

 -في بعض الأحيان  -ا قد تمثل مجرد وصف لامتيازات أو لصيغ تفاوضية خاصة؛ بل أنه

 ,.Rousseau et al)المسار المثالي للتعامل الناجح بين طرفي التفاوض داخل المنظمة 

التفاوضية تحد ي  واضح للنماذج التقليدية في إدارة الموارد  الاتفاقيات. ونظريا ، تمثل (2006

 ة المتميزة،الإبقاء علي العمالالبشرية فيما يتعلق باستقطاب الكفاءات، والتحفيز، وأيضا  آلية 

وذلك علي الرغم من إقرار تلك النماذج بحقيقة تنامي توجهات مجتمع الأعمال نحو تعزيز 

، وكذلك تراكم الأدلة الميدانية علي أن ترتيبات (Bal and Jansen, 2015)مفهوم الفردية 

 e.g., Ford and)التعامل مع العمالة المتميزة ليست بجديدة علي الفكر الإداري 

Newstrom, 1999; Frank, 1985, Rousseau, 2005). 

التفاوضية كدالة في الضغوط التي يمارسها  للاتفاقياتوتاريخيا ، نشأت الحاجة نحو  

والتي ساهمت في بناء جيل جديد يمتاز  -سوق العمل علي العاملين في مواجهة الشركات 

 ,Cappelli)تعظيمها باستمرار  عالية، فضلا  عن السعي نحو workabilityبمهنية 

، وكذلك زيادة توقعات هؤلاء العاملين باهتمام منظمات الأعمال بحقوقهم واحتياجاتهم (2000

 إلى. وتأسيسا  علي ذلك، أصبحت الحاجة (Freeman and Rogers, 1999)داخل العمل 

ترتيبات خاصة للتعامل مع احتياجات العاملين الأكفاء بشكل خاص، وشروط التوظف بشكل 

 ,Lawler and Finegold)عن ما كان سائدا  من قبل  وانتشاراعام أكثر إلحاحا  وقبولا  

2000). 

تادة، تلك الترتيبات التطوعية، والشخصية، وغير المع إلىالتفاوضية  الاتفاقياتوتشير  

داخل العمل بين العاملين والقائمين علي إدارتهم، وتتعلق بالتفاوض حول شروط التي تتم 

 :Rousseau et al., 2006, p)وظروف العمل، وتعود بالنفع علي كافة أطراف التفاوض 

 الأولى علقتت؛ التفاوضية بالخصائص التالية الاتفاقيات. وتأسيسا  علي ذلك، تتميز (978

تلف عما تخعمل على ترتيبات  والقائمين علي إدارتهمالأفراد "بشرعية" التفاوض ذاته بين 

يختلف هذا . وهنا (Liao et al., 2016) وبشكل فردي -ة بدأت به عقود التوظف المبدئي

 favoritism المحسوبية مثل؛ مشابهة أخرىمفاهيم بشكل جذري عن  المفهوم
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 agreementsunauthorized  المشبوهةالعمل  ترتيباتكذلك ، وismycron13 المحاباهو
14 . 

، وتعني أن اختلاف (Klein et al., 1994) عدم التجانس فكرة الثانية وتتضمن 

لين داخل ، وحتي بين العاممن فرد لأخر التفاوضية وطبيعتها الاتفاقياتتوقيت بداية وظروف 

 تفاوضية.ال الترتيباتعلى نفس الجميع تجعل من الصعب حصول  نفس المستوي الوظيفي،

كافة تحقيق منافع متبادلة لالتفاوضية تستهدف بالأساس  الاتفاقياتأن  إلى الثالثة وتذهب

يمة قتعبر بشكل مباشر عن مدي التفاوضية الترتيبات أطراف التفاوض، فعلى الرغم من أن 

ما من  ةإلا أنها ليست آلية لإستنفاذ موارد المنظمة لصالح فئ الفرد بالنسبة للمنظمة،)مكانة( 

راد وتعزيز أحد أدوات حفز الأف؛ فهي باختصار(Rousseau, 2004, 2005) الأفراد

ً  .وبخاصة في أوقات الأزمات –توافقهم مع المنظمة  فإن هذه الترتيبات بطبيعتها  ،ورابعا

 لترتيباتا كافةعلى  الفردفمن المحتمل أن يتفاوض  كما سيتم العرض بعد قليل، لذا -متنوعة 

 رتيبتمجتمعة، أو يتفاوض على بعضها، أو يتفاوض على نسب متساوية أو مختلفة داخل كل 

 تحكم() يمتلك الافراد وفقا  لهذه الترتيبات فرصا  كبيرة أخرىوبعبارة  -الترتيبات مقارنة  بباقي 

 . (Liao et al., 2016)للتفاوض حول شروط وإجراءات عملهم 

هو فغيرا  نوعيا  في آليات تصميم الوظائف، هذا المفهوم ت  يمثل ما سبق،  إلىضافة بالإ 

الحياة ودة وج ،يحُس ن من جودة الوظيفةكما يفتح آفاقا  جديدة للتطور والمرونة بالنسبة للفرد، 

 إعادة تصميم خصائص الوظيفة بالآليات المماثلة؛ ومنها:مقارنة  بشكل عام داخل المنظمة 

work redesign ،لوظيفة إعادة صياغة اوjob crafting ،التمكين الوظيفي النفسيو ،

( يعقد ١. والجدول رقم )flexible work arrangements (FWA)ترتيبات العمل المرنة و

 الآليات المختلفة لتصميم الوظائف.بعض مقارنة بين 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
لى معايير غير موضوعية، وغالبا  ما تصب منافع تلك الترتيبات وفيها يفضل المسؤل أحد المرؤوسين على باقي زملاؤه استنادا  إ13 

 .(Hornung et al., 2008)في مصلحة الرئيس 

على ترتيبات خاصة تضمن له استغلال أفضل  - usurpبشكل غير خافٍ علي رئيسه، وبدون وجه حق  -العامل وفيها يتحصل 14 

  (Hornung et al., 2008) .بمميزات العمل بشكل غير مُصرح بهلموارد المنظمة مقارنة  بزملاؤه، أو الانتفاع عنوة 
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 (٠جدول رقم )

 ليات المختلفة لتصميم الوظائفمقارنة بين الآ

 . (Miller, 2015)، اعتماداً على الباحثين: من اعداد المصدر
نادا  التفاوضية است الاتفاقياتمن أنواع عدة وفي سياق متصل، ميزت الأدبيات بين 

 للزمن. بالنسبة (Rousseau et al., 2016) الزمن والمحتوي حددين أساسيين؛ همامُ  إلى

 اتالاتفاقيهي  الأولىالتفاوضية،  الاتفاقياتثلاثة أنواع من  عددت "روسيو وزملاؤها" فقد

وتستهدف بين تلك الأنواع،  وغالبا  هي الأسهل ،Ex-ante التفاوضية قبل الإلتحاق بالوظيفة

 الحصول علي إلى خرلآالطرف "المُفاوض" افيها المنظمة التعاقد مع المواهب، بينما يسعي 

لتفاوضية ا الاتفاقيات الثانية تتضمنو الاقتصادية المختلفة. عأو المنافأكبر قدر من المزايا 

، وتستهدف حفز العمالة المتميزة الذين جري التعاقد معهم Ex-post الإلتحاق بالوظيفة عقب

لضمان حصول المنظمة علي نفس معدلات أداؤهم. وغالبا  ما  -بشتي أوجه الحفز  -بالفعل 

ها يعتمد على نجاحذلك أن  ؛التفاوضية الاتفاقياتتكون تلك الترتيبات هي الأصعب بين أشكال 

 .الرئيس والمرؤوس لضمان تنفيذ ما تم الإتفاق عليهرصيد متراكم من الثقة المتبادلة بين 

لي المواهب، تستهدف الإبقاء عو تمثل إستجابة للتهديدات، التيالتفاوضية  الاتفاقيات، والثالثة

تحمل في طياتها تهديد ضمني يتطلب تقديم العمالة الهامة والمؤثرة؛ حيث تفادي تسرب و

 لمنظمة.ضمن استمرارهم في اترضي العاملين وتحوافز 

 هم:وللاتفاقيات التفاوضية،  شكالأعدة الأدبيات  قدمتفقد  للمحتوىأما بالنسبة 

لتطوير  على فرصبالترتيبات التي تستهدف حصول العامل  وترتبط ،يةالتطوير الاتفاقات

رتيبات وتشمل الت ،المرنة الاتفاقياتو .الوظيفي أو تنمية مهاراته أو إعادة اكتشاف نفسه همسار

العمل،  ساعات وأيامومنها: تغيير أو تقليل لتفاوض بشأن جداول العمل )با التي تسمح للعامل

. داخله أم خارجه( سواءمكان العمل )والاحتياجات التدريبية خارج مكان العمل(، تلبية و

تفاوض علي وأهمها ال) للعاملين لأمور الماليةوتناقش الترتيبات المتعلقة با، المالية الاتفاقياتو

تضمن وت ،المهام تفاقياتا. وخاصة( وتعويضات تحصيل حوافزربط قيمة العامل ومساهماته ب

 أبعاد المقارنة
 إعادة تصميم 

 خصائص الوظيفة

 إعادة صياغة 

 الوظيفة

  الاتفاقيات

 التفاوضية

 التغيير مسؤولية
  – مؤسسية

 من أعلى الى أسفلو

  – تقع بشكل مباشر علي العاملين

 ومن أسفل الى أعلى

  – العاملينعادة من جانب تبدأ 

 من أسفل الى أعلى

 العاملينتفاوض الإدارة مع  دالة في  نفسه العاملتقدير باعثه  )رسمي( بشكل مخطط تنفيذ التغيير آلية

 مُصرح بها من الجانب الرسمي مدى قبول السلطة الرسمية للتغيير رسمية هه للتغييرالس لطة الموج  

 صانع ومُستقبل للتغيير صانع التغيير عادة  مُستقبل للتغيير العاملينر ادوأ

 موقع أو طبيعة أو علاقات الوظيفة موقع أو طبيعة أو علاقات الوظيفة بعض أبعاد الوظيفة علي تركيزجوانب ال

 منافع مشتركة بين الفرد والمنظمةتحقيق  فقط العاملحتياجات ا تلبية عمل لالداخلية لدافعية الزيادة  الهدف من التغيير

 الوظيفة خصائصكافة في  بعض مهام وعلاقات العمل في  الوظيفة  جوانببعض في  الجديدتأثير التصميم 
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علاقات، و أعباءو مهاممن  -تتعلق بتغيير محتوي الوظيفة  ترتيباتعلى العاملين تفاوض 

 بهدف جعل بيئة العمل أكثر امتاعا ، وتوافقا  مع الإحتياجات المتغيرة للعاملين.

تلك مثل تالتفاوضية كأحد آليات تصميم الوظائف، فعادة  ما  الاتفاقيات إلىبالعودة و   

آليات عد أحد تُ  ،فعلي مستوي الفرد ،لكل من الفرد والمنظمة بالنسبة الخيار الأفضلالترتيبات 

لاسيما أن تلك الترتيبات تمثل أحد  ،(Miller, 2015)عمله تحقيق التوافق بين الفرد وبيئته 

، والتي المماثلة للفرد مقارنة بباقي الآليات self-regulationsأهم سلوكيات التنظيم الذاتي 

زيادة  إلىي وبما يؤد –ته وظيفومتطلبات  الشخصيةيلجأ إليها لتحقيق التوازن بين احتياجاته 

 دوافعة نحو العمل، وإلتزامه الوظيفي، وممارسته للسلوكيات التطوعية، فضلا  عن الارتقاء

ت في أوقا - تلك الترتيباتتمثل  لمنظمةا علي مستويو . (Yang, 2020) داخل عملهته قيمب

في سوق عمل مضطرب، والإبقاء عليهم  المواهب استقطاب أحد وسائل  - الاقتصادي الرواج

. كما تمثل أحد وسائل تعامل الرؤساء مع احتجاجات (Yang, 2020) ضغوط المنافسةبيمتلئ 

نود تنفيذ المنظمة لب فيهايصعب ، والتي عدم الأمان الوظيفي أوقات وبخاصة فيالعاملين، 

فتعُد تلك  ،(. أما في أوقات الكساد الاقتصادي (Rousseau, 2001همعقدها النفسي مع

و أ دافعيتهم نحو العملالابقاء علي ، والعاملينلحفز  "غير المادية"أحد البدائل  الترتيبات

التفاوضية  الاتفاقياتتعد لم  لما سبق،وكنتيجة  .(Bal and Jansen, 2015) إستعادتها

لكوا ما تبشرط أن يمالجميع؛ أمام ة متاح تبل أصبحمن العمالة،  على فئات استثنائيةره قاص

  .يستطيعوا التفاوض به

 الاتفاقياتدبيات مزايا وكما عددت الأ .تجدر الإشارة أن لكل مفهوم وجهين وأخيرا  

ة علي ثار السلبيالتفاوضية بالنسبة للفرد والمنظمة، فقد كشفت أيضا  عن سلسلة من الأ

 قياتالاتفاأنفسهم وعائلاتهم وزملاؤهم، والتي جري وصفها "بالجانب المظلم" من  وسينؤالمر

والاحتراق  ؛ ويمكن حصرها في الإنهاك الشعوري(Mughal et al., 2022)التفاوضية 

 للعاملين، والذي ينتج عن العمل تحت ضغوط متواصلة ولفترات طويلةالنفسي المستمر 

(Kong et al., 2018) ،مصدرا  للصراع  –وبخاصة المرنة  – الاتفاقياتتمثل تلك  كذلك

 ostracismبالعزلة  منتسبيها، ومحفزا  لشعور (Hornung et al., 2008)سرة داخل الأ

 envyتنامي مشاعر الحسد  في الاتفاقياتأيضا  تساهم تلك ، (Ng, 2017) زملائهمبين 

وعلي ذلك تظهر . (Yang, 2020)من زملاؤهم تجاههم  entitlementوالاستحقاق النفسي 

أهمية الدور المطلوب من إدارة الموارد البشرية في صياغة معادلة تضمن تحقيق مكاسب 

زملاء العمل(، وبما يحقق المنافع المرجوة  -المنظمة  –مناسبة لكافة أطراف التفاوض )الفرد 

 من تلك الترتيبات. 
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 التفاوضية والشيخوخة في بيئة العمل: الاتفاقياتالعلاقة بين 

" فإن الشيخوخة الناجحة في بيئة Kooij et al. (2020) الكوي وزملاؤهوفقا  "  

، وذلك P-E fitالعمل هي دالة في القدرة علي دعم واسترجاع التوافق بين الفرد وبيئة عمله 

العديد  لىإمن خلال تمكينه وتحفيزه "مؤسسيا " علي ممارسة سلوكيات التنظيم الذاتي. واستنادا  

 نجاحفإن  (e.g., Kooij et al., 2020; Pak, et al., 2023)من الأدبيات ذات الصلة 

مدي  إلىر وتشي -بالحافز علي العمل  الأولىن؛ تتعلق تيرتبط بدعامتين أساسييهذا المفهوم 

ت وتتعلق بمدي توافر الإمكانا -العمل، وتتعلق الثانية بالقدرة علي العمل  إلىحاجة الأفراد 

 الجسدية والنفسية المساعدة للأفراد علي ممارسة أدوارهم المختلفة في بيئة العمل.

 الاتفاقياتوتأسيسا  علي أدبيات مراحل تطور العمر، تقترح الدراسة الحالية أن  

تساهم في تحقيق  - 15كأحد مداخل تعزيز التوجه نحو الفردية في بيئة العمل -التفاوضية 

، هملاحتياجاتشيخوخة ناجحة للعاملين في بيئة العمل، وذلك من خلال دورها في الاستجابة 

، (Bal et al., 2012)أبعد مدي عمري ممكن  إلىنحو العمل  والتزامهمتعزيز دافعيتهم و

، وقدرتهم علي العمل في (Oostrom et al., 2016)فضلا  عن قدرتها علي دعم مهنيتهم 

 . (Bal and Jansen, 2015)وبخاصة المتقدمة منها  -مختلف مراحل عمرهم 

التفاوضية  ياتالاتفاقويناقش الجزء التالي بشكل أكثر تفصيلا  طبيعة الدور الذي تلعبه  

لتفاوضية ا الاتفاقياتسياق التعرف علي دور في نجاح شيخوخة العاملين في بيئة العمل. ففي 

وصف مفهوم  إلى، تجدر الإشارة ي العمرمالحافز علي العمل لدي متقد واستعادةفي دعم 

تطور العمر باعتباره نتاج التوافق بين دوافع متقدمي مراحل الحافز علي العمل في أدبيات 

مدي حاجتهم  أخرىأو بعبارة  - (Kanfer et al., 2013)عملهم  وبيئةفي العمل  العمر

 .(Kooij et al., 2020)للعمل 

 ,Blau)ونظريا ، فقد اعتمدت الدراسة الحالية علي نظرية التبادل الاجتماعي  

1964; Gouldner, 1960)  ي التفاوضية بالحافز علي العمل لد الاتفاقياتفي تفسير علاقة

كل من العامل والقائم علي إدارته بعلاقة عمل  التزاممتقدمي العمر. ووفقا  لتلك النظرية، فإن 

، توجه reciprocal obligationsيفرض عليهما "تعهدات" ذات طبيعة تبادلية  ثنائية الاتجاه

وبما يساهم في تعزيز تلك العلاقة بشكل  -وتفسر سلوك كل منهما تجاه أسلوب أداء هذا العمل 

شكل ب دعمتالتي تجري بين الأفراد والمنظمة ، فإن الترتيبات التفاوضية أخرىأكبر. وبعبارة 

                                                           
التفاوضية تمثل في جوهرها أحد أهم سلوكيات التنظيم الذاتي التي تساهم في الإدارة  الاتفاقياتأن  إلىتذهب الدراسة الحالية 15 

 ;e.g., Baltes and Baltes, 1990)الناجحة للشيخوخة في بيئة العمل. فوفقا  لدراسات مراحل تقدم العمر في بيئة العمل 

Zacher, 2015) فإن إدارة شيخوخة العاملين بنجاح )وتتضمن خسارة )التخلي عن( بعض المهام القديمة مع إكتساب بعض ،

التكليفات الجديدة، أوإعادة صياغة بعض الأدوار بما يتناسب مع تطور العمر( تعُد "ترجمة واقعية" لفكرة أن العاملين في مراحل 

اصة ترتيبات تفاوضية خ رهم المتقدمة لا يستجيبون ببساطة لدعوات "تنحيتهم عن أدوارهم التنظيمية"، بل يسعون خلفعم

تمكنهم من تحقيق أهدافهم الشخصية، أو صياغة أدوار ومهام تناسب حالتهم العمرية  تساعدهم علي خلق بيـئة عمل مناسبة

(Ouwehand et al., 2007).   
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 بينهما علاقة خاصة؛ تولد، و (Hornung et al., 2008)ملحوظ علاقة الفرد بمكان عمله

فضلا  عن  (،(Ng and Feldman, 2009به  التصاقاتزيد من تفضيله له، وتجعله أكثر 

تنمية دوافعه الذاتية نحو تحقيق مساهمات تكافئ ما تقدمه له المنظمة في سبيل تعزيز تلك 

 . (Rousseau et al., 2009)العلاقة التبادلية 

وبخاصة  -التفاوضية مع العاملين  الاتفاقياتتفترض الدراسة الحالية أن  ،وعلي ذلك 

رسمية( من شأنها زيادة دافعيتهم نحو العمل تؤسس لتدخلات تنظيمية )شبه  -متقدمي العمر 

(Bal et al., 2012) فاتساقا  مع نتائج دراسات الشخصية في بيئة العمل .(e.g., Caspi 

et al., 2005; Van Lieshout, 2000, 2006)  فإن العاملين في مراحل عمرهم المتقدمة

يختلفون في تفضيلاتهم فيما يتعلق بطبيعة ترتيبات العمل القائمة أو المتوقعة، وهذا يعني أن 

تثارة لا تكفي وحدها لاس -التي تقودها إدارة الموارد البشرية  -التدخلات التنظيمية المؤسسية 

كل خاص في المراحل العمرية المتقدمة، بل وبش -دافعية العاملين أو تحفيزهم علي العمل 

"شبه رسمية" يشعر معها العاملين أن المنظمة لديها الاستعداد  أخرىترتيبات إلى ينبغي اللجوء 

 Armstrong-Stassen and)الوظيفية مبالتزاماتهلعقد اتفاقيات تمكنهم من الوفاء 

Ursel, 2009; Bal and Kooij, 2011)  اتهم الشخصية كما تتناسب مع احتياج

(Hornung et al., 2008) التفاوضية كأحد أهم أدوات تحقيق  الاتفاقيات، وهذا ما تقوم به

 . (Rousseau et al., 2006)عمله  وبيئةالتوافق بين الفرد 

دي قيمة رمزية ل -وبخاصة الصعبة منها  -التفاوضية  الاتفاقياتيمثل نجاح  حيث 

در وتق احتياجاتهمعد دليلا  علي أن المنظمة تراعي تُ  إذالعاملين في مراحل عمرهم المتقدم؛ 

بيئة ومساعدتهم علي تحقيق التوافق بين متطلبات أدوارهم إلى قيمتهم، وتسعي "بجدية " 

ادة دوافعهم علي العمل وفقا  لترتيباته الجديدة، في زي -بالمقابل  -، وهو ما قد يساهم عملهم

 الاتفاقيات. علاوة علي ذلك، تمُكن (Bal and Jasen, 2015)فضلا  عن النجاح فيه 

التفاوضية السهلة متقدمي العمر من تطوير مخزونهم المهاري والمعرفي المتخصص، وبما 

علي  -بالمقابل  -وتحفيزهم  ،(Oostrom et al., 2016)الارتقاء بمهنيتهم  إلىيؤدي 

 .(Bal et al., 2012)الانخراط في مهام وتحديات وظيفية جديدة حتي مع تقدمهم في العمر 

ن أن يمك هأن التوافق بين احتياجات الفرد ومتطلبات بيئة عمل إلىوتجدر الإشارة  

؛ حيث تنخفض مةيتغير بالنسبة للعاملين كدال ة في "شيخوختهم" أو لطول فترة بقاؤهم في المنظ

هم تتراجع قدراتكما التقدم في العمل، قدرتهم علي  ويستتبعها تقلص ،حوافزهم الداخلية

وهنا فإن  .الجسدية، في الوقت الذي تتزايد قدراتهم ومهارتهم العقلية والتحليلية مع تقدم عمرهم

في هذا العمر سوف تختلف كما  وكيفا  عن طبيعة المهام والأدوار  "يفضلوها"طبيعة المهام التي 

الشيخوخة إن . (Kooij et al., 2015)التي كانوا يمارسونها في المراحل العمرية الأصغر 

ل  الناجحة تتضمن تمكين العمالة من القيام بالأدوار التي يفضلون القيام بها ويقدرون علي تحم 
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، وهنا تتبدي أهمية الترتيبات التفاوضية بين الفرد (Robson et al., 2006)أعبائها 

دوره في  ي)بمعنوالمنظمة، والتي تضمن للفرد تحقيق التوافق "التوازن" بين متطلبات عملة 

 ,.Kanfer et al)في مراحل عمره المتقدمة  المناسبة لبيئة عملهالمنظمة( وموارده الفعلية 

2013) . 

اوضية التف الاتفاقياتوميدانيا ، كشفت الأدبيات ذات الصلة، أنه بالرغم من اختلاف 

في المحتوي، إلا تلك التي تستهدف الحصول علي جداول وساعات عمل مرنة )ويطُلق علية 

الترتيبات التفاوضية الصعبة(، أو تحري الفرص للانخراط في برامج للتدريب والتطور 

 ,.Higgs et al)التفاوضية السهلة(، أو تحصيل حوافز مادية مناسبة )ويطُلق علية الترتيبات 

 ,.Bal et al)غالبا  ما تربط بزيادة الحافز علي العمل لدي العمالة من متقدمي العمر  (2003

2012; Bal and Kooij, 2011).  وبالرغم من قلة الدراسات التي قامت علي اختبار

، تذهب الدراسة (Kooij et al., 2015)علي العمل  العلاقة بين التقدم في العمر والحافز

أن الترتيبات التفاوضية التي تتضمن تغييرا  في طبيعة الأدوار التي يمارسها متقدمي  إلىالحالية 

العمر، أو تشمل إكسابهم موارد معرفية جديدة، أو تمثل تحد يٍ واضح لقدراتهم تساهم بشكل 

-Armstrong)ملحوظ في تحسين دوافعهم نحو العمل، وتضمن لهم شيخوخة ناجحة 

Stassen, 2008; Hornung et al., 2010, Robson and Hansson, 2007)  

 وتأسيسا  علي ما سبق، يمكن صياغة الفرض التالي: 

افز التفاوضية والح الاتفاقياتذات دلالة معنوية بين  ارتباطيةتوجد علاقة  الفرض الأول:

  علي العمل لدي العمالة متقدمة العمر.

لتفاوضية ا الاتفاقياتتلعبه  يالدور الذطبيعة  واستكمالا  لما سبق، يناقش الجزء التالي 

دور لبيئة العمل؛ وذلك عبر التعرض بشكل أكثر تفصيلا  في نجاح شيخوخة العاملين في 

تجدر و .علي العملworkability قدرة متقدمي العمرفي دعم الترتيبات التفاوضية المختلفة 

 مُنتج ر باعتبارهعلي العمل في أدبيات مراحل تطور العم مفهوم القدرةوصف  إلىالإشارة 

ملهم ومتطلبات )خصائص( ع متقدمي العمر في العملل الحالة الصحية والنفسيةبين  للتوازن

(Gould et al., 2008; Ilmarinen et al., 2008)، يعبر هذا المفهوم أخرى بعبارة و

 ,.Kooij et al)مواكبة تغيرات بيئة العمل  يالعمر علعن التقييم الذاتي لمدي قدرة متقدمي 

وذلك عبر امتلاكهم للمعارف والمهارات والقدرات العامة والمتخصصة المُيسرة  ،(2020

. باختصار، فإن فعالية هذا المفهوم دالة في مجموعة من (Kooij, 2015) لأداء عملهم

 ,.McGonagle et al)الخاصة بطبيعة العمل  والمحدداتالمحددات الفردية )الذاتية( 

2015). 

وتشير أدبيات مراحل تقدم العمر بأن مفهوم الشيخوخة غالبا  ما يتضمن نمو وتراجع          

 ,Baltes and Baltes) لمنتسبيهفي كفاءة الوظائف الجسدية وصلابة الحالة النفسية 
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 Bal) أكثر عاطفي معنى ذات وأنشطة أهداف اختيار، فضلا  عن تنامي الرغبة في  (1993

and Dorenbosch, 2015; Kooij et al., 2011) القدرة  بمعني -. وبالتالي فإن نجاحه

في الفترات المتأخرة من حياته منتسبيه  المناسب الأداء على والحفاظ ،الخسائر تقليلعلي 

عمل وال بدقه، وتحديدها "واقعية"، أهداف إلى أهدافهم داخل العمل تعديليتطلب منهم  -المهنية 

 عززتت وا في العمرتقدم كلما وبالتالي ،عليها والحفاظ ومتابعتها ،علي تحسينها باستمرار

. وتأكيدا  لما سبق، فقد (Kooij et al., 2015)داخل محيط عملهم  الشخصية سماتهمقيمتهم و

أظهرت نتائج عدد من الدراسات الميدانية أن الترتيبات التفاوضية التي تجيزها إدارة الموارد 

البشرية تحقق النتائج المرغوبة إذا توافقت مع الاحتياجات الشعورية والنفسية لمتقدمي العمر 

(Anand et al., 2010; Bal et al., 2012)   .     

 ,Hobfoll) الحفاظ علي المواردونظريا ، فقد اعتمدت الدراسة الحالية علي نظرية  

الي علي استقطاب الموارد والحفاظ عليها، وبالتالتفاوضية  الاتفاقيات قدرةفي تفسير  (1989

فاعلون فإن الأفراد يت علي العمل لدي متقدمي العمر. ووفقا  لتلك النظرية، تعزيز مفهوم القدرة

المستثمرة داخل العمل علي تحقق المنافع   16وط المرتبطة بعدم قدرة مواردهممع الضغ

فقدها أو تهديدها من خلال أحد توجهين؛ الأول بأن يصبحوا  احتمالالمتوقعة منها، وكذلك 

أكثر تحوطا  بمعني أن يقللوا من استثمار مواردهم، ويتمتعوا بمظلة الحفاظ علي ما تبقي منها، 

والثاني بأن يصبحوا أكثر تهورا  "مغامرة"، ويقوموا باستثمار ما تبقي من مواردهم الحالية 

بالتالي يتمتعوا بمظلة زيادة حصيلتهم من الموارد القي مِة )القائمة( علي أمل زيادتها، و

(Hobfoll, 1989, 2001) أن تفضيل الأفراد لأي من التوجهين يعتمد  إلى. وتجدر الإشارة

 Brzykcy et)والتي ترتبط عضويا  بمده بقاؤهم في العمل  -بالأساس علي خبرتهم السابقة 

al., 2019). 

د التفاوضية وقدرة متقدمي العمر علي العمل أح الاتفاقيات ووفقا  للتصور السابق، تعُد 

ينما أحد الموارد السياقية، ب الأولىتصنيفات الموارد التي تتحدث عنها النظرية؛ حيث تناقش 

 e.g., Halbesleben et) المنظرينحد الموارد الذاتية. ووفقا  للعديد من أتعرض الأخيرة 

al., 2014; Hobfoll et al., 2018) الموارد غالبا  ما تتواجد في شكل أقماع  فإن

من تلك  الملموسة، وأن تحصيل الفرد لبعض منها، يزيد من حصيلته  spiralsحلزونية

  منها.  بهدف تحصيل كميات أكبر أخرىالموارد، ويحفزه استثمار موارد 

التفاوضية من موارد يمكن استدامتها بسهولة في سياق  الاتفاقياتوفي ضوء ما تمثله 

 Brzykcy)بالرغم من قلتها  –كشفت نتائج الدراسات الميدانية فقد الحياة الوظيفية للفرد، 

                                                           
في سياق تلك النظرية باعتبارها الأشياء المادية )مثل المسكن أو السيارة( أو سماتهم الشخصية )مثل تقدير الأفراد وجري تعريفها 16 

لذاتهم وكذلك مستوي مرونتهم فضلا  عن قدراتهم وإمكاناتهم في العمل( أو ظروفهم الشخصية )مثل حالتهم الاجتماعية( أو 

  (Hobfoll, 1989, 2002). ة( أو أي شيء يمثل قيمة ومنفعة للفردمحددات طاقتهم )مثل الزمن، الحالة الجسدي
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et al., 2019) - بشكل  -في تحسين قدرة العاملين ترتيبات التفاوضية المختلفة ال ردو عن

تثمار ، بمعني: اسيفيةوظال ئهملي القيام بأعباع -عام وكذلك قدرة متقدمي العمر بشكل خاص 

مواردهم في إطلاق قدرتهم علي التخطيط وصياغة جداول أعمالهم، وكذلك استقلاليتهم في 

تحديد البرامج التدريبية أو المهارات المطلوب تطويرها لتعزيز أداؤهم، وأيضا  حثهم علي 

 ,.e.g)إسقاط بعض التكليفات القديمة تقليل خسائرهم عبر التوافق علي اختيار مهام جديدة أو

Morelock et al., 2017; Sippli et al., 2021;Tuomi et al., 2001) . 

علي تطوير )إعادة صياغتها( وظائفهم  متقدمي العمروعلي النقيض، فإن تراجع قدرة  

 Tuomi et)أو التأثير عليها أو التحكم فيها يرتبط بتراجع قدرتهم علي تحسين قدراتهم فيها

al., 1997)  .ياتالاتفاقبالنسبة لضعف القدرة علي العمل بسبب عامل السن، فإن  وحتى 

ق في تحديد قواعد العمل وقدرة علي تحقي مرونةالتفاوضية تمُكْن أطرافها من أن يصبحوا أكثر 

. باختصار (Brzykcy et al., 2019)أهدافه، حتي مع تراجع إمكاناتهم الصحية والنفسية 

ميز، بناء مسار وظيفي مت بالرغبة فيفإن العمالة الأصغر في السن يمارسون عملهم مدفوعين 

وافق مع الت عليفي العمل  ماستراتيجيته فتركزفضلا  عن التعلم والنمو. أما متقدمي العمر 

 أبعد مدي ممكن.تخفيضهاإلى الخسائر المرتبطة بتقدمهم في العمر، فضلا  عن محاولة 

 نموذجالنظرية الحفاظ علي الموارد، اعتمدت الدراسة الحالية علي  إلىبالإضافة و 

 الذيو ،the transactional model of stress and coping والتكيف للضغوط التفاعلي

"، في Lazarus and Folkman (4891) وفولكمان لازاروس" جري تطويره من خلال

يث ح التفاوضية في تعزيز القدرة علي العمل لدي متقدمي العمر. الاتفاقياتالتعرف علي دور 

 خرىأأو بعبارة  -ضغوط ال مع والتكيف التأقلم على الشخص قدرة أن إلىيذهب هذا النموذج 

وتنطوي  .ئتهوبي الشخص بين تحدث التي التبادلية للمعاملات نتيجة هي ،والمشاكل التحديات -

عمليتين لتقييم موقف أو حدث ما يحدث في السياق الاجتماعي علي تحري  النموذج آلية عمل

 هذا الضاغط كان إذابما  يتعلقو ،primarily appraisalالتقييم الأولي  للفرد، وهما:

stressor  تقييم تمما  إذاف. بالإيذاء في ذلك الموقف أو التهديد ءالإيذالديه قدرة حقيقية علي 

 secondary ثانويةال تقييمال عملية تفعيل يتم محتمل، أو حقيقي لتهديدمصدر  أنه على الحدث

appraisalالمتاحة للتعامل هذا التهديد أو البحث عنها الموارد يتم استدعاء وفيها ؛ . 

نتيجة  دالفر يدرك قد الدراسة الحالية أنه من خلال عمليتي التقييم المعرفي قترحوت 

 توياتمس إدراك بمعني) وظيفته في العمل أعباءتحمل  على قادرب ليس أنه لتقدمه في العمر

. وهنا، فإن التهديدات المتعلقة بالقدرة علي العمل لدي متقدمي (العمل على تهقدر من منخفضة

التالي ، وبللنموذج التفاعلي التقييم الأولي العمر يمكن أن تساهم في تحد ي )وليس تهديد(

"التقييم  ضيةالتفاو الاتفاقياتتحفيزهم علي التجاوب معه بالكفاءة المطلوبة؛ عبر الانخراط في 
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 المناسبة في تقرير طريقة أداء والمرونة الاستقلاليةفإذا ما امتلك متقدمي العمر  .الثانوي"

 ,.Sykes-Bridge et al)قدرتهم علي العمل  استعادته -بسهولة  -عملهم، فإنهم يستطيعوا 

، ويرفع عنهم الإحراج المرتبط بتراجع قدرتهم الحالية علي أداء مهامهم (2023

(Pfrombeck et al., 2024)  هم من تنفيذ تكليفاتهم بشكل يتناسب مع احتياجاتهم ، ويمكن

 . (McGonagle et al., 2015)وإمكاناتهم 

 :التاليما سبق، يمكن صياغة الفرض  علىوتأسيسا  

 علىقدرة التفاوضية وال الاتفاقياتذات دلالة معنوية بين  ارتباطية: توجد علاقة الثانيالفرض 

 متقدمي العمر.العمالة العمل لدي 

 رأس المال النفسي:

في اهتمامها بالمورد البشري من قناعة أساسية بأن الفرد لديه  الحديثة الإدارةتنطلق  

طاقات وقدرات ذهنية تفوق بكثير ما يتم استغلاله أو الإفادة منه في واقع الأعمال الفعلي، وأن 

المصدر الحقيقي لتميز المنظمات وتنافسيتها يكمن في التعرف علي أساليب الإدارة الكفء 

(. واستجابة لذلك، فقد ظهر في مطلع القرن الحادي ٧١٠٢ يوسف وخليل،لتلك الإمكانات )

يمثل خليط من التجارب والسمات الإيجابية، وتشكيلة من العلوم  -مجال بحثي جديد  والعشرين

 positiveيعُرف بعلم النفس الإيجابي  -الإنسانية والاجتماعية المتعلقة بماهية العمل المثالي 

psychology (PP) (Seligman and Csikszentmihalyi, 2000). 

 ستغلالالاويستهدف هذا المجال بشكل أساسي تعزيز الفعالية الذاتية للفرد، من خلال  

ودون إهمال السعي للتعامل معها أو  -الأمثل لنقاط قوته بدلا  من التركيز علي جوانب ضعفه 

لتي تسمح له ا لوتعزيز العوام(، وأيضا  اكتشاف واختبار ٧١٠٢الكرداوي، التخلص منها )

 لازدهارابالإفادة المثلي من امكاناته الذاتية بدلا  من التوقف عند معوقات استغلالها، وبالتالي 

(. ولقد حفز هذا المجال حقلين بحثيين وثيقي الصلة ٧١٠٢، ن وآخرونالبردافي محيط عمله )

مالة؛ وهما الذاتية للع في مكان العمل وكذلك الإدارة المستندة علي نقاط القوة بالتوجه بالإيجابية

، ويعُد مفهوم رأس المال النفسي 17المعرفة التنظيمية الإيجابية والسلوك التنظيمي الإيجابي

                                                           
باعتباره حركة إيجابية،  positive organizational scholarship (POS)مفهوم المعرفة التنظيمية الإيجابية  إلىينُظر 17 

تحقيق أداء فردي وتنظيمي متميز، فهي باختصار مظلة تضم مجموعة من  بهدفيركز فيها علماء التنظيم علي القيادة الديناميكية 

المداخل العلمية الإيجابية التي تفيد المنظمة، وتمُكن من وضع إطار لفهم تأثير السلوك البشري الإيجابي في صياغة الاستراتيجيات 

سلوك ظيمية أكثر من غيرها. بينما يركز مفهوم الالتنظيمية، وتفسير لماذا تكون هناك استرتيجيات وجدارات ذات منفعة فردية وتن

جهة بشكل  positive organizational behavior (POB)التنظيمي الإيجابي  دراسة وتطبيق نقاط قوة الموارد البشرية المو 

دي في بيئة العمل رإيجابي، والقدرات النفسية الفردية التي تقبل القياس والتطوير، فضلا  عن إدارتها بفعالية لتحسين الأداء الف

 .  (Luthans et al., 2017)القائمة 
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) ,.Luthans et al 18والسلوك التنظيمي الإيجابي الاجتماعيامتدادا  لمجالي  علم النفس 

2004)  . 

" أول من ناقش مفهوم رأس Seligman (2002)زيلجمان مارتن وتاريخيا ، يعُد " 

في كتابه "السعادة الحقيقية  psychological capital (PsyCap)المال النفسي 

Authentic Happiness عندما تسائل إذا ما كان هذا المفهوم مجرد طرح فلسفي أم حقيقة "

ما واقعية؟ وإذا ما كان هذا المفهوم حقيقيا  وملموسا ، فما هي طبيعته وملامحه. وفي ضوء 

 -يرها وغ -سبق، كيف يمكن الوصول إليه والإفادة منه. وقد أجاب بنفسه عن تلك التساؤلات 

عندما اقترح أن انخراط الفرد في محاولات لإحداث توافق بين أهدافه الشخصية وأهداف 

محيطه الذي يعيش فيه أو يعمل به، وكذلك حرصه وقدرته علي تحقيق توافق متوازن مع هذا 

تعني أنه يستثمر ويبني "رأس مال نفسي" يمكن أن يفيده في مستقبله  المحيط، إنما

(Luthans et al., 2004) . 

ف "  " هذا المفهوم إجرائيا  Luthans et al. (2005, p:2)لوثانز وزملاؤه وقد عر 

ن خلال يمكن وصفها مقابلة للتطوير والقياس،  ،للفرد متطورةحالة نفسية إيجابية  باعتباره

أو الموارد  -الفرد لأربعة مكونات رئيسه، أطلق عليهم أبعاد رأس المال النفسي امتلاك 

 :؛ وهم(HERO) سمأب اختصاراالإشارة إليهم  تجرو ،للفردالإيجابية  السيكولوجية

، وهي بالأساس شعور إيجابي حالة من الدافعية الإيجابية إلىويشير ، opeH الأمل  

هة بتحقيق أهدافه والمسارات المحققة لذلك  ناتج عن تفاعل القوة )الطاقة( الذاتية للفرد الموج 

(Snyder et al., 1996) ويؤكد أخرون أنها تعكس إدراك الفرد لقدرته علي تحديد أهدافه .

بوضوح، وتطوير المسارات لتحقيق تلك الأهداف، وأخيرا  توليد الدافعية )والتي تشير في 

(. وبهذا ٧١٠٢البردان، ( اللازمة لتحقيقها )agency thinkingقوة التفكير  إلىنظرية الأمل 

تختلف عن التصور التقليدي للأمل  (Lopez et al., 2004)يمثل "الأمل" عملية متصلة 

معين، والإحباط إذا لم يتحقق هذا المراد، بدون بذل  شيءالذي يقف عند تمني الحصول علي 

باندورا ، وأشار إليها "fficacyE الكفاءة. )Luthans et al., 2007(جهد لإعادة المحاولة 

Bandura (1997)"  في سياق نظرية الإدراك الاجتماعي علي أنها اقتناع الفرد وثقته

                                                           
؛ يوسف ٧١٠٢علي سبيل المثال: البنوي، في الوقت الذي ذهبت فيه أغلب الدراسات إلى أن رأس المال النفسي يعُد امتدادا  )18 

من مفهومي  علم النفس الايجابي والسلوك  (e.g., Luthans et al., 2014; Seligman, 2002)( أو اشتقاقا  ٧١٠٢وخليل، 

التنظيمي الإيجابي، تقترح الدراسة الحالية تصورا  مختلفا . فمفاهيميا ، ينُظرإلى المعرفة التنظيمية الإيجابية باعتبارها "مظلة"، 

ات الإيجابية الرسمية، التي تتشكل برعاية مؤسسية، لتحري المخرج تحمل في داخلها مجموعة من الإجراءات والترتيبات

المطلوبة علي مستوي الفرد والمنظمة، وبناء استراتيجية العمل اللازمة لتحقيقها. بينما توُصف السلوكيات التنظيمية الإيجابية 

. وهنا تذهب الدراسة الحالية إلى أن مفهوم رأس المال (Luthans et al., 2017)علي أنها مُخرج مباشر لتلك الإجراءات 

يعُد أحد بواعث )محددات( السلوك التنظيمي الإيجابي، كما أنه في ذات الوقت يعُد إحد أبرز مخرجات  -عريفه وفقا لت -النفسي 

المعرفة التنظيمية الإيجابية. وعلي ذلك، ينبغي وصف رأس المال النفسي بأنه يقف في منطقة وسط بين مفهومي  المعرفة التنظيمية 

 الإيجابية والسلوك التنظيمي الإيجابي.
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الدافعية والمثابرة والتحدي اللازم لتنفيذ مهام محددة  امتلاكهبقدراته المعرفية، فضلا  عن 

تعني ثقة الفرد في إدراكه وتفسيره الموضوعي  أخرىبنجاح في إطار محيط معين. وبعبارة 

للأحداث المختلفة في بيئة عمله، فضلا  عن قدرته علي  (٧١٠٢الكرداوي، وليس الذاتي )

     .   (Avey et al., 2009)، واستثمار الموارد المختلفة لتحقيقها السيطرة علي تلك الأحداث

 "Luthans et al. (2008(لوثانز وزملاؤه ، وأشار إليها "esilienceR المرونة 

علي أنها مفهوم معقد، يمُك ن الفرد من التكيف مع البيئة المحيطة وما يعتريها من تغير دائم، 

 developmentalوظروف عدم التأكد. وعلي ذلك، فهي تعكس القدرة التطورية للفرد 

capacity  الحالة المعتادة عند التعرض للمواقف السلبية، وتذهب  إلى أخرىعلي العودة مرة

اقع، القبول بالو إلىوالمستند  -وصف التغيرات الإيجابية في الإدراك والسلوك  إلىأيضا  

 -والإيمان بأن الحياة ذات معني وتستحق عناء النجاح فيها، وامتلاك القدرة علي الارتجال 

لي عاتقه ع الملقاة تبالمسؤولياوبما يساعد الفرد علي التقدم، وتحمل تبعات التغير، والوفاء 

  (.٧١٠٢البنوي، )

) ,Seligman، ويعُد حجر الزاوية لمفهوم رأس المال النفسي ptimismO التفاؤل 

. ووفقا  (Peterson et al., 2011)، ويعكس التوقعات الإيجابية للفرد نحو المستقبل (2002

لنظرية السمات الشخصية، فإن التفاؤل يمثل المدخل الذي تفُسر من خلاله الأحداث التنظيمية 

يمكن السيطرة عليها( أو داخلية )دائمة، ومحددة، ويمكن  عوامل خارجية )مؤقته، ولاكدال ة في 

السيطرة عليها(، كما أنه قد يكون واقعيا  أو غير ذلك. وبالرغم من أن هذا المفهوم دائم التغيير، 

التحدث عن الحاضر والمستقبل بأسلوب ناجح، وتوقع الأفضل  -في جوهره  -إلا أنه يعكس 

 (.  ٧١٠٢ليل، يوسف وخ)

 : ذات الارتباط بالتعريف السابق خصائص رأس المال النفسي ويناقش الجزء التالي عددا  من 

أن فعالية رأس المال النفسي، وقدرته علي تحقيق المطلوب منه، تنبثق من كونه   

تصور "كلي" ينطوي علي أربعة أبعاد "متداخلة ومتكاملة"؛ بحيث لا يمكن لأي من تلك 

 Boamah and)الأبعاد أن تحقق بشكل منفصل ما يمكن أن تحققه بشكل متكامل 

Laschinger, 2015; Luthans et al., 2013; Newman et al., 2014) ،وبالتالي .

 البردان،)  19 تعزيز أبعاده مجتمعه علىفإن الادارة الناجحة لهذا المفهوم تتطلب التركيز 

" Hobfoll (2002)هوبفول (. ويتسق هذا الطرح مع تصورات "٧١٠٢؛ البنوي، ٧١٠٢

                                                           
سوف يرون فرصهم في النجاح كبيرة، وأن  المتفائلينأن الأشخاص " Luthans et al. (2017)لوثانز وزملاؤه ذهب "19 

أهداف ومهام تنطوي علي قدر من التحدي  -بشكل تطوعي  -( سوف يساعدهم علي أن يختاروا الذاتية ةكفاءالامتلاكهم الثقة )

لي تعافيهم ع المرونةفي تجربة واقتراح مسارات غير تقليدية لتحقيق أهدافهم، وتعمل  بالأملبغرض تحقيقها. ويساعد تحليهم 

إدارة رأس  تلك التجارب، والسعي بذات الهمة الأولي لتحقيق أهدافهم. إن هذا المثال يصور أهمية setbacksالسريع من أخطاء 

اءة إدارته والإفادة من نواتجه، تتطلب العمل علي تبصير المال كمفهوم غير تقليدي في تعزيز الأداء الفردي، كما يقترح أن كف

الأفراد بالدور الذي يلعبه فهمهم لمواردهم الذاتية واحساسهم بالسيطرة عليها في تعزيز أداؤهم الحالي، وتنامي قدراتهم علي 

 تحقيق ما يسعون إلى تحقيقه مستقبلا .    
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، والتي "resource caravansفي نظرية الحفاظ علي الموارد حول مفهوم "الموارد المتنقلة 

 -س تطورات ولي -الموارد النفسية للفرد، التي تتجمع وتتفاعل معا ، لإحداث قفزات  إلىتشير 

 ,Luthans)في الأداء الفردي الملموس وغير الملموس، عبر الزمن، وفي سياقات متنوعة 

2012). 

ا: من ؛ همومفاهيميا ، يبحث رأس المال النفسي في إطار الاجابة عن سؤالين أساسيين 

أنت؟، وماذا تريد أن تصبح في ضوء فرص تعزيز مواردك السيكولوجية الإيجابية في 

أبعد  إلى. وعلي ذلك، يمتد مفهوم رأس المال النفسي (Luthans et al, 2008)المستقبل؟ 

 من مفهوم رأس المال الاقتصادي )ماذا تملك؟(، ومفهوم رأس المال البشري )ماذا تعرف(،

ومفهوم رأس المال الاجتماعي )من تعرف(، وبهذا يتسم هذا المفهوم ببعض المعايير 

في إطار تحقيق الميزة التنافسية المستدامة للمنظمات مقارنة  بباقي تصنيفات رأس  الاستثنائية

 .(Luthans and Youssef, 2004) الأخرىالمال 

اره أحد سمات الشخصية ن تعريف رأس المال النفسي تارة باعتبأوجدير بالذكر،  

أخرى ، وتارة (Gohel, 2012)في زيادة إنتاجيه  -بشكل مباشر  -للفرد، والتي تساهم 

ائص هذا أهم خص إلىباعتباره حالة نفسية إيجابية قابلة للتطوير والقياس، يشير ببساطه 

المفهوم، وهي توصيفه كحالة مستقرة نسبيا  وقابلة للتطوير في ضوء العلاقة بين مفهومي 

 Luthans) والتغيير الحالات والسمات ووفقا  لمعياري الاستقرار النسبي والقابلية للتطور

et al., 2007)  .ماديساعد هذ التوصيف علي الإدارة الكفء لرأس المال النفسي، والاعتو 

الأقل استقرارا  و المؤقتةعليه في التأثير علي السلوك الفردي مقارنة  بالحالات النفسية الإيجابية 

)ومنها المشاعر(، أو السمات الأصعب من حيث معيار القابلية للتغيير )ومنها الأنماط الخمسة 

لذكاء ا الشخصية )ومنها الثابتةبعض السمات كذلك للشخصية والتقييم الجوهري للذات(، و

     (.  ٧١٠٢البنوي، والمواهب( )

 :رأس المال النفسيوالتفاوضية  الاتفاقيات العلاقة بين

 إلى Job demands-resources (JD-R)يذهب نموذج متطلبات وموارد الوظيفة  

والموارد  20متطلبات العملأن ظروف العمل داخل أي وظيفة تتأثر بعنصرين أساسيين؛ هما 

ووفقا  لهذا النموذج فإن تنامي موارد الفرد يرتبط بزيادة دافعيته الداخلية  .21المطلوبة لإنجازه

أداء العمل، بينما ينعكس زيادة متطلبات الوظيفة علي تنامي الأعباء النفسية والضغوط  على

                                                           
ومستوي التواصل  ،المرتبطة بالوظيفة النفسية)الأعباء( ، والتكاليف لأداء الوظيفة الجسمانيةالمتطلبات  -وفقا  للنموذج  -وتتضمن 20 

لأداء تلك المتطلبات بالفعالية المطلوبة ، فضلا  عن الجهود المستدامة المطلوب للنجاح في الوظيفة الاجتماعية والتنظيمي

(Bakker and Demerouti, 2007). 

ية الاجتماع عملهعلي خفض متطلبات  مدي قدرته المتاحة للفرد، أو الرسمية الوظيفيةالموارد  -وفقا  للنموذج  -وتتضمن 21 

 ,Bakker and Demerouti)ه التعلم والنمو والتطوير لدي تحفيزعلي  تهقدر أخيرآوالتنظيمية والنفسية من الأساس، و

2007). 
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وبالتالي فإن رفاهية الفرد ورضاؤه عن عمله يمثلا دالة في التوازن الحادث  ؛التي يتعرض لها

 . (Bakker and Demerouti, 2017, Smith, 2023)ومتطلباته موارد العمل 

وفي ذات السياق، دعمت أدبيات علم النفس التنظيمي ودراسات مراحل تطور عمر  

لعب أدوار "متعمدة" في تغيير شكل بيئة عملهم بما  إلىالأفراد فكرة لجوء متقدمي العمر 

 -. وأن تلك الأدوار تدرجت (Kooij et al., 2015)يناسب ظروفهم واحتياجاتهم الشخصية 

من إحداث تغيرات  -الإشارة إليها  السابق SOCوفقا  لنظرية الاختيار والتحسين والتعويض 

إجراء  إلىفيها(  وقائية )تتضمن التخلي عن بعض الأدوار الحالية أو إجراء تعديلات بسيطة

. واتساقا  (Zacher, 2015)حد تغيير شكل الدور نفسه  إلىتصل  ومبادئهتعديلات حمائية 

ابق في جزء س -أبرزت الدراسة الحالية فقد مع افتراضات نموذج متطلبات وموارد الوظيفة، 

التفاوضية في زيادة موارد الأفراد مع تقدم  الاتفاقياتدور عبر عدد من الأطر النظرية  -

م، بيئة عملهوتعزيز دافعيتهم وقدرتهم علي العمل، وبالتالي زيادة رفاهيتهم في ، عمرهم

 وتحسين مخرجاتهم الفردية والتنظيمية.

" رأس المال Luthans et al. (2007)لوثانز وزملاؤه وفي سياق متصل، قدم " 

خصية كونه سمه ش يتخطىالنفسي باعتباره "مورد شخصي معزز بدعم تنظيمي". وبذلك فهو 

، تزدهر بتدخل مؤسسي، قابلة للتعلم state-likeتعريفه كحالة عامة  إلى trait-stateللفرد 

والتطوير والتغيير، وكذلك إمكانية التأثير عليها، وتوجيهها عبر العديد من التدخلات الرسمية 

مع نظرية خصائص الوظيفة  واتساقا   .(Luthans et al., 2017)وترتيبات العمل المرنة 

(Hackman and Oldham, 1976) فإن خصائص نموذج متطلبات وموارد الوظيفةو ،

دورا  هاما  كمحفز داخلي في بناء وتطوير موارد الأفراد  العبيالوظيفة وترتيبات العمل يمكن أن 

، ومن ثم (Avey, 2014; Vasudevan and Suganthi, 2023)النفسية والشخصية 

ة يتنمية قدراتهم علي الوفاء بالتزاماتهم الفردية والتنظيمية. وعلي ذلك، تقترح الدراسة الحال

التفاوضية يمكن أن تعزز موارد الأفراد الذاتية، من خلال قدرتها علي توفير  الاتفاقياتأن 

 الظروف المناسبة لتنمية رأس مالهم النفسي.

 التفاوضية تمد العاملين بقدر ليس بالقليل من التمكين الوظيفي واستقلاليه الاتفاقياتف 

، وهو ما (Ten Brummelhuis et al., 2012; Coun et al., 2021)القرار  اتخاذ

الذاتية )كأحد أبعاد رأس المال النفسي(؛ لاسيما أن الاستقلالية  كفاءتهمينعكس علي زيادة 

ي إنجاز عل م، فضلا  عن كونها إشارة علي ثقة متخذ القرارات في قدرتهالأفرادترتبط بمكانة 

. وكشفت نتائج بعض الدراسات الميدانية عن (Peters et al., 2016)به من مهام  ونما يكُلف

أن الاستقلالية تساعد في زيادة مستوي تفاؤل )كأحد أبعاد رأس المال النفسي( العاملين، وذلك 

، كما تدعم شعورهم بالأمل )كأحد أبعاد رأس  (Smith, 2023) بالحريةمن خلال شعورهم 

 ناسب لتحقيق أهدافهم، وأخيرا  تعزز منالمال النفسي( كدالة في قدرتهم علي اختيار المسار الم
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مستوي مرونتهم )كأحد أبعاد رأس المال النفسي( من خلال زيادته فرصهم للتقدم، وكذلك في 

  .(Sameer et al., 2019; Samroodh et al., 2022) ممسؤولياتهضوء تنامي حجم 

 وظيفيا ، موردا   - التفاوضية الاتفاقياتالتي تتيحها  -تمثل المرونة ، أخرىمن ناحية و  

يمد العاملين ببيئة عمل صديقة، تدعم قراراتهم، وتسمح لهم بتحديد أولويات أداء العمل وفقا  

. وقد كشفت (Gerards et al., 2018))غير الرسمية(  الاجتماعية مومسؤولياتهلالتزاماتهم 

 e.g., Ferraro et)بيئة العمل المرنة بناء وتطوير رأس المال النفسي دعمأدلة ميدانية عن 

al., 2018 a, b; Kooij et al., 2014; Newman et al., 2014; Uen et al., 

2021; Vilarino del Castillo and Lopez-Zafer, 2021).  

 :وتأسيسا  علي ذلك، يمكن صياغة الفرض التالي 

 نفسيالتفاوضية ورأس المال ال الاتفاقياتتوجد علاقة ارتباطية ذات دلالة بين  الفرض الثالث:

اجحة في ة النخالتفاوضية والشيخو الاتفاقياتكمتغير وسيط بين  رأس المال النفسي

 بيئة العمل

بينت الأدبيات التي تتبعت مفهوم شيخوخة العاملين أن نجاح هذا المفهوم في بيئة العمل  

ي العمر القدرة عليه لدي متقدميرتبط بدعامتين أساسيتين؛ هما توافر الدافع نحو العمل، وكذلك 

(e.g., Kooij et al., 2020) . 

) Kooijالعمل  إلىالحاجة فقد تم التوافق علي وصفه ب 22فبالنسبة للدافع علي العمل 

et al., 2020) الاستمرار فيه  إلى، أو الحاجة(Pfrombeck et al., 2024) كما أظهرت .

أن دافعية العاملين علي العمل  (e.g., Kooij et al., 2011)مراجعة الأدبيات ذات الصلة 

بيير وزملاؤه عادة  لا تتناقص، إلا إن طبيعتها قد تتغير بمرور الزمن. وكشفت دراسة "

Beier et al. (2018) ثلاثة مجموعات )ناجحة، وعادية، غير  إلىتنقسم " أن تلك التغيرات

ا إلا أنه ،دافعية عادية علي العمل إلىلوصول ليطمحون  العمر متقدميناجحة(، وأن غالبية 

الشيخوخة الناجحة يتطلب الحفاظ علي  إلىأردفت أن التحول من مفهوم الشيخوخة العادية 

  مستويات عالية من الدافعية علي العمل، فضلا  عن تعزيز استدامها.

" أن تزايد عمر العمالة يرتبط Kanfer et al. (2013) اكانفر وزملاؤهوأضافت "  

تلك  إلىبالإضافة  ،"كثير من الأحيان" بتنامي تحدياتهم والتزاماتهم خارج نطاق العملفي 

الموجودة فعلا ، ولذلك، فإن نجاح شيخوختهم داخل العمل يتطلب تحري دوافع جديدة، تفُسر 

                                                           
فكار الأإلى " بين مفهومي الدافعية علي العمل والدافعية في العمل؛ حيث يشير الأول Beier et al. (2018)بيير وزملاؤه مي ز "22 

ارف والمشاعر المع إلىوالمشاعروالسلوكيات التي ترتبط بالاشتراك في ترتيبات العمل والاستمرار فيه، بينما يشير الثاني 

 والسلوكيات المرتبطة بتحقيق أهداف العمل.
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الحاجة نحو القيام بأدوار مختلفة، وتبرر تبني ترتيبات عمل مرنة تعمل علي تحفزها 

(Thrasher et al., 2015) . 

 self determination، تم الاعتماد علي نظرية التحديد الذاتي ذلكوتأسيسا  علي  

theory (SDT)  في وصف الدور الوسيط لرأس المال النفسي في تفسير العلاقة بين

أحد  اتيوتعُد نظرية التحديد الذالتفاوضية والدافعية علي العمل لدي متقدمي العمر.  الاتفاقيات

فهم  دور الموارد الذاتية للفرد في ناقشت؛ حيث الشخصيةو الدافعية تناولتالتي  المداخلأبرز 

، فضلا  عن مساعدته في صياغة سلوكه بدرجة المرتبطة بشخصيته النفسية حاجاتتطور ال

اتجاهات تطور  بوصفهذه النظرية  تهتم أخرىبعبارة  - بالقليلة من التحديد والاستقلاليةليست 

تلك  الدمج بين الأفراد، وحاجاتهم النفسية، ودوافعهم علي العمل، وكذلك الظروف التي تحفز

 .(Ryan et al., 1997) (والرضاء )الرفاهية والنمومخرجات إيجابية  المدخلات لتحقيق

وهي الأهم، والدوافع  - 23بتقديم نوعين من الدوافع؛ هما الدوافع الداخلية النظريةوتسترسل 

 الخارجية. 

عبر  -إشباعها نبغي احتياجات نفسية أساسية ي ثلاثوتدعم نظرية التحديد الذاتي  

 ،ءةالكفا هموورضاء العاملين؛ لتعزيز رفاهية  -استراتيجيات فردية واجتماعية متنوعة 

 أن وجود تلك الاحتياجاتعلي النظرية تؤكد و .لاستقلال الذاتيوا بالارتباط،الشعور و

ومع  .إيجابيةيمهد لمخرجات  كمابنوعيها، الفردية يمثل الوقود الذي يعزز الدوافع  "ةمجتمع"

الإقرار بأن غالبية الأفراد موجهين بدوافعهم الداخلية، فإن الأدلة الواضحة في هذا السياق 

ظروف بيئية واجتماعية  إلىأن تعزيز الميول والدوافع الداخلية للأفراد يحتاج  إلىتذهب 

. ولذلك، فإن جوهر نظرية التحديد الذاتي يستهدف (Ryan and Deci, 2000)مساندة 

تعريف الظروف التي تدعم نمو وتطور تلك الدوافع، أو السياق الذي يسمح وجوده بازدهارها 

(Deci and Ryan, 1985). 

ونظرا  لأن تعزيز الدافع علي العمل لدي متقدمي العمر هو نتاج للتوافق بين حاجتهم  

التفاوضية تعُد  الاتفاقيات، فإن (Kooij et al., 2020)الذاتية للعمل وما تقدمه بيئة عملهم 

أحد الآليات الناجحة في تحقيق هذا التوافق، فمن ناحية تمثل تلك الترتيبات أحد الأدوات 

 ,Kooij et al., 2008ة الفاعلة في توفير بيئة عمل مناسبة ودافعة لكبار السن )التنظيمي

-self أحد الآليات التي تخضع للتحديد الذاتي الاتفاقياتتمثل تلك  أخرى(، ومن ناحية 2015

determined  من الأفراد أنفسهم وبرعاية مؤسسية، ووفقا  لنظرية التحديد الذاتي، فإن هذا

 .(Ryan and Deci, 2000)النوع من الآليات يعزز الدوافع الداخلية للفرد في بيئة العمل 
                                                           

ذلك الدافع الطبيعي المتأصل للبحث عن التحديات والقدرات الجديدة، ويمثل هذا الدافع آلية ربط نظرية  إلىالدافع الداخلي يشير 23 

 .(Ryan and Deci, 2000)التحديد الذاتي بالتطور المعرفي والاجتماعي للفرد 

https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%B4%D8%AE%D8%B5%D9%8A%D8%A9
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%B4%D8%AE%D8%B5%D9%8A%D8%A9
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أس ومنها ر -وكشفت الدراسات التي ناقشت الدور الوسيط للموارد الذاتية النفسية  

 strengthen withinسؤلا  عن تقوية الداخل الفردي المال النفسي، والذي يعُد م

individuals -  عن دور الموارد التنظيمية، وتحديدا  ترتيبات إدارة الموارد البشرية تجاه

في  نتائج إيجابية فردية وتنظيمية مباشرة إلىالذاتية، وبما يؤدي  همالعاملين في تنشيط موارد

. حيث تعُد (Aybas and Acar, 2017; Xanthopoulou et al., 2007)بيئة العمل 

لون أصل أنهم يمث إلىإشارة علي ثقة المنظمة واطمئنانها  العمر لمتقدميالترتيبات التفاوضية 

كما ، (Bal and Dorenbosch, 2015)تنظيمي، وقيمة مضافة لا يمكن الاستغناء عنها 

أنها تمثل أحد الاستراتيجيات المساعدة علي إحداث التوافق بين الفرد وبيئة عمله، وبالتالي 

تيبات ترمن خلال تمكينه من إثبات جدارته، فضلا  عن كونها مؤشرا  علي استحقاقه للتكريم 

       . (Avey et al., 2011)عمل متميزة، خاصة مع تقدمه في العمر 

الدراسات ذات الصلة أن تنوع الترتيبات التفاوضية في بيئة العمل وأظهرت نتائج  

،  (Avey et al., 2011) وتجددكسب الموارد الذاتية للأفراد حيوية )كمورد تنظيمي( تُ 

وتساعد متقدمي العمر في الحد من  مشاعر القلق والتوتر وعدم الأمان الملازمة لتراجع 

. كما يعكس تنوع ومرونة استخدام متقدمي (Thrasher et al., 2015)قدراتهم علي العمل 

 get onالعمر الترتيبات التفاوضية بهدف التوافق مع بيئة العمل تحت مظلة "دعنا نجرب 

with it يخوختهم، لي القبول بشالتفاوضية في توفير موارد ذاتية تساعدهم ع الاتفاقيات"، دور

مفتاح الشيخوخة ف. (Teater and Chonody, 2020)والعمل علي إنجاحها في العمل 

مع تقدم العمر، وتراجع القدرة الجسدية والمهنية(،  حتىالناجحة في بيئة العمل هو قبول الذات )

التفاوضية تمكن متقدمي العمر من التعامل مع أوجه السعادة والحزن  الاتفاقياتوبالتالي فإن 

التي يسببها هذا القبول؛ عبر تقديم فرص لزيادة جدارتهم الذاتية، وما يرتبط بهما من زيادة 

 .(Aybas and Acar, 2017)مستوي الأمل والتفاؤل لديهم 

 - cognitive evaluation theory (CET)وتأسيسا  علي نظرية التقييم المعرفي  

دالة  تعزيز الدوافع الداخلية للعاملين يعُد فإن -والتي تمثل أحد أهم روافد نظرية التحديد الذاتي 

 وبالتالي، (Deci and Ryan, 1985)في السياق الاجتماعي الذي يجري تناول الدوافع فيه 

ز تعزيإلىالذاتية )كأحد محددات رأس المال النفسي( لن يؤدي  بالجدارةشعور الأفراد إن ف

لاختيار علي ا القدرةدوافعهم الداخلية بشكل مباشر، ما لم يصاحبه الإحساس بالاستقلالية، أو 

التفاوضية(، وبما يزيد من  الاتفاقياتالذاتي لظروف العمل )والتي تمثل في هذه الدراسة 

إحساسهم بالسيطرة علي نتائج عملهم، وقدرتهم علي تحديد طبيعة مستقبلهم الوظيفي. وبعبارة 

تفاوضية( والتي ال الاتفاقياتكلما ساهمت الترتيبات البيئية والتنظيمية المتنوعة )وتعني  أخرى
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الشعور و ،الكفاءةمن تحديدها ذاتيا  من جانب الفرد في إشباع احتياجاته )وتتض جري

 في تعزيز دوافعه الداخلية علي العمل.  ساهم ذلك(، كلما لاستقلال الذاتيوا بالارتباط،

ي ف -وكشفت نتائج عدد من الدراسات الميدانية عن دور مفهوم رأس المال النفسي  

في إثارة الدوافع علي العمل لدي متقدمي  -ظل مناخ عمل تزيد فيه ترتيبات العمل المرنة 

وحقهم في  ؛ وذلك من خلال دعم استقلاليتهم في العمل(e.g., Bal et al., 2012)العمر 

 Teater and)ليلا  علي احترامهم، وتقديرا  لجهودهم السابقة ، وهو ما يعد دالاختيار

Chonody, 2020) ، أيضا  تساهم المرونة التي يقدمها رأس المال النفسي في زيادة ارتباط

متقدمي العمر بالعمل، فضلا  عن حصولهم علي فرص لتطوير ذاتهم، وبما يساهم في دعم 

وأخيرا ، أظهرت نتائج بعض  (Thrasher et al., 2015).الذاتية وجدارتهم كفاءتهم 

المسوح الميدانية وجود علاقة ارتباط معنوية بين الارتباط بالعمل كمؤشر علي زيادة الدافعية 

 ,.e.g., Thrasher et al)نحو العمل ونمو رأس مالهم النفسي  الداخلية لمتقدمي العمر

2015) .  

 التالي:وتأسيسا  علي ما سبق، يمكن صياغة الفرض  

العمل علي دافع الالتفاوضية و الاتفاقياتيتوسط رأس المال النفسي العلاقة بين  الفرض الرابع:

 لدي متقدمي العمر.

الدافع علي العمل، قدمت دراسات مراحل تطور حياة الأفراد المعاصرة  إلىبالإضافة  

 e.g., Kooij)كمحدد هام لشيخوخة العاملين الناجحة في بيئة العمل القدرة علي العملمفهوم 

et al., 2020; Zacher and Rudolph, 2017).  ويصف هذا المفهوم قدرة الفرد علي

 IImarinen)مواصلة العمل لفترات أطول في ظل التغيرات البيئية المتسارعة والمختلفة 

and IImarinen, 2015) . اج نت باعتبارهامفهوم القدرة علي العمل إجرائيا   إلىينُظر كما

ومعرفية ومهارية وما تحتاجه وظيفته أو بيئة  موارد جسديةالتوافق بين ما يمتلكه الفرد من 

هذا التوافق غالبا  ما يتغير مع تزايد عمر الأفراد، حتي مع  .(Tuomi et al., 1991)عمله 

 .(Converso et al., 2018)تباين نشأتهم وتكوينهم 

فعندما يدرك متقدمي العمر أن الوقت المتبقي لهم في ممارسة عملهم ليس بطول   

، اهتمامهمصدارة  المعنويةعلهم في أداء هذا العمل تحتل الأهداف ذات الطبيعة  الوقت الذي مر

 الذاتيةالموارد زيادة مخزونهم من الحوافز والتركيز علي إلى كما يميل هؤلاء العمالة 

دم في المرتبطة بالتق المحفزاتالمادية أو  هممحفزاتتنمية تركيزهم علي ب )الوجدانية( مقارنة  

وبالتالي فإن  .(Carstensen et al., 1999; Truxillo et al., 2012)المسار الوظيفي 

عبر مراحل عمرهم  وقدرتهم علي العملرفاهية العاملين الحفاظ علي مستويات مناسبة من 

 الموارد "التنظيمية" التي يقدمها العمل وكذلك متطلباته تحقيق التوازن بين يتطلبالمختلفة 
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 Converso)أداؤه، مع الأخذ في الاعتبار دور الموارد الذاتية للأفراد في نجاح تلك المعادلة 

et al., 2018) .   

" الشيخوخة الناجحة في بيئة العمل Baltes (1997)بالتيس هنا، يصف " إلىو 

باعتبارها دالة في قدرة متقدمي العمر علي التوافق مع الخسائر المترابطة بتقدم سنهم )ومنها 

 less fluid)تراجع قدرتهم الجسدية، وتراجع قدرهم علي استيعاب تدفق المعارف الجديدة 

intelligence جري وصفها في نموذج التي  تللاستراتيجيا، وذلك من خلال استخدامهم

تلك ير تأث كما أنوتمثل الترتيبات التفاوضية أبرزها.  -الاختيار والتحسين والتعويض 

طبيعة  ، وكذلكتهادعم قدرة متقدمي العمر علي العمل يعتمد بالأساس علي ماهي في الاتفاقيات

 ;e.g., Bal and Jansen, 2015)المحفزات النفسية )الموارد الذاتية( المرتبطة بها 

Kooij et al., 2015) 

أن رأس المال النفسي )كأحد الموارد الذاتية  إلىتذهب الدراسة الحالية علي ذلك، و 

موارد التفاوضية "كأحد ال الاتفاقياتلعب دور الوسيط في تفسير علاقة يللأفراد( يمكن أن 

عمل. نجاح شيخوختهم في بيئة ال وبالتالي -التنظيمية" بزيادة قدرة متقدمي العمر علي العمل 

 تفسير تلك العلاقة. حيث فيالموارد الدراسة الحالية علي نظرية الحفاظ علي  اعتمدتوقد 

، الظروف والأحداث الشخصية،شياء، الخصائص تعُرف تلك النظرية "المورد" باعتباره الأ

 ,Hobfoll, 1989)أو الامكانات ذات القيمة بالنسبة للفرد أو التي تساعد في تحقيق أهدافه 

p. 516) باختصار، تصف تلك النظرية السلوكيات التي تهتم بالسعي نحو الحصول علي .

و ها، أالموارد المختلفة ذات الأطر المعرفية أو الجسدية أو الاجتماعية، فضلا  عن استبقاؤ

الحالات المتعلقة بتهديد الموارد  إحدىإنها  علىحمايتها. كما تعُرف الضغوط في بيئة العمل 

 ,Hobfoll)أو خسارتها أو عدم النجاح في جني موارد جديدة جراء استثمار موارد قديمة 

2002). 

العاملين علي استثمار ما يمتلكون من موارد حالية  الموارد علىنظرية الحفاظ تحفز و 

، ولذلك فإن الأفراد الذين (Hobfoll, 1998)بالشكل الذي يضمن لهم تحقيق منافع حقيقية 

يمتلكون موارد تنظيمية أو ذاتية قيمة يكونون أقل عرضة لمواجهة ضغوط العمل، كما يصبح 

 ، وبما ينعكس علي زيادة رفاهيتهم وقدرتهملديهم قدرة أكبر علي توليد موارد جديدة مستقبلية

 .(Airila et al., 2014)علي العمل في الأجل الطويل 

 بمعني إمكانية إعادة استثماره -يعُد مفهوم رأس المال النفسي موردا  قيما ، وديناميكيا  و 

. فغالبية (Chiesa et al., 2018; Rousseau et al., 2006)للحصول علي موارد جديدة 

ها جديدة تمكنأخرى  اكتسابالأفراد تسعي باستمرار نحو حماية مواردها الحالية، فضلا  عن 

 ,.Halbesleben et al)من التوافق مع خسائر الموارد المتوقعة خلال تقدم مراحل عمرهم 

والأمل  ة. وبالتالي، فإن العمالة ذات الموارد الكبيرة والمتنوعة )الكفاءة الذاتية والمرون(2014
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الموارد الأقل؛ وذلك من خلال قدرتهم  بأصحابوالتفاؤل( يكونون في موقف أفضل مقارنة  

علي استثمار مواردهم الحالية بكفاءة داخل العمل، وتحصيل موارد جديدة تزيد من مستوي 

 ،وقدرتهم، كما تحميهم من الشعور بعدم الأمان الوظيفي الناتج من قلة الموارد المتاحة مهنئتهم

 . (De Cuyper et al., 2008)وبالتالي تدعيم رفاهيتهم داخل بيئة العمل 

وكما تمت الإشارة في الفرض السابق، فإن الترتيبات التفاوضية كمورد تنظيمي لها  

وذلك من  ،(Shams et al., 2021)دور ملحوظ في دعم وتقوية أبعاد رأس المال النفسي 

 ,.Kemp et al)في بيئة العمل  هخلال توفير الظروف المناسبة التي تساعد علي ازدهار

 Vasudevan and)وتحديدا  مناخ العمل التي يتسم بالاستقلالية والمرونة  - (2013

Suganthi, 2023) . 

 نوبناء  علي ما تقدم، يمكن القول أن رأس المال النفسي يمكن أن يتوسط العلاقة بي 

 التفاوضية وقدرة متقدمي العمر علي العمل، فالموارد الذاتية المتاحة لمتقدمي العمر الاتفاقيات

تمدهم و العقلية،توسع من مداركهم  -التفاوضية  الاتفاقياتوالتي جري التأسيس لها عبر  -

 Pelaez)بالطاقة والقوة اللازمين للتوافق مع التغيرات الحادثة في بيئة العمل 

Zuberbuhler et al., 2023; Shifrin and Michel, 2022; Zarbo et al., 

2021) . 

يهم مما يعط فمتقدمي العمر من أصحاب رأس المال النفسي يشعرون بالكفاء الذاتية،

المساحة والفرصة للتعلم، ويعظم من قدراتهم المهنية عبر زيادة مخزونهم من المهارات 

. وتساهم موارد (Pfrombeck et al., 2024) أهدافهميق والجدارات التي تمكنهم من تحق

مورد وتحديدا   -، والمنبثقة عن التنقل بين الترتيبات التفاوضية المختلفة متقدمي العمر الذاتية

في ممارسات جديدة أكثر تحديدا  وملائمة، تراعي تراجع  اشتراكهم في - التفاؤل تجاه المستقبل

قدرتهم الجسدية والمعرفية عن ذي قبل، وهم ما يسمح بتنامي قدرتهم علي أداء التكليفات 

. إن المستويات المرتفعة من التفاؤل (Hennekam, 2017)الجديدة التي جري التوافق عليها 

لي إدارة العمل وقدرة العاملين حول طبيعة المهام والمرونة التي يقدمها التوافق بين القائم ع

، كما (Hennekam, 2017)المطلوب أداؤها يزيد من ازدهار متقدمي العمر في بيئة العمل 

يحُسن من استعدادهم وقدرتهم )المهنية والجسدية( علي مواجهة التحديدات المتعاقبة في بيئة 

 . (Kooij et al., 2020)العمل 

 سبق، يمكن صياغة الفرض التالي: وتأسيسا  علي ما 

تقدمي التفاوضية وقدرة م الاتفاقيات: يتوسط رأس المال النفسي العلاقة بين الفرض الخامس

 العمر علي العمل. 
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 الدراسة: يةمنهج

اعتمدت الدراسةة الحالية على المنهج الاسةتنباطي في اختبار فروضها والإجابة على 

 على تطوير -لدراسةةةةة الحالية جراءات اوفقا  لإ –هذا المنهج  اشةةةةتملأسةةةةئلتها البحثية. حيث 

 )المسةةةةتقل والتابع الأسةةةةاسةةةةية تفسةةةةر طبيعة العلاقة بين متغيرات الدراسةةةةة ؛فروض خمسةةةةة

خلفية نظرية ملائمة، ثم اختبار مدى صةةحة هذه الفروض في  علي تأسةةيسةةا   ، وذلك(والوسةةيط

 (.٧١٠٢ العاصي،مجتمع الدراسة )

 مجتمع الدراسة: 

أعضاء هيئة السادة جميع مفردة، وهم يمثلون  ٤٩٨٤منمجتمع الدراسة الحالي  يتألف

 كلية ١٥العمل في كليات ومعاهد جامعة الزقازيق؛ والبالغ عددها علي رأس القائمين  التدريس
الأساتذة والأساتذة عام من  ٠٤عمرة عن تزيد أو يزيد من وينصب هذا الوصف على  - 24

ويرجع اختيار مجتمع . 25 المتفرغينالأساتذة  إلىبالإضافة  ،العاملين لمساعدين والمدرسينا

ية في القيام بالأدوار البحثية والتعليمالرئيس لدورهم  أعضاء هيئة التدريسالسادة الدراسة من 

 ،والذي لا يجب أن يتأثر مع تقدم عمرهم وتراجع قدراتهم – بها الجامعة المنوطةوالتربوية 

جامعة الزقازيق كمجتمع لتنفيذ الدراسة الحالية لسهولة جمع كليات كما جري أيضا  اختيار 

 فضلا  عن ضمان دقتها. ،البيانات الأولية منه
 عينة الدراسة: 

السادة  نمفي سحب عينة  العينة الطبقية العشوائيةعلي أسلوب الحالية عتمد الدراسة ا

ا لتباين أعداد  فيأعضاء هيئة التدريس  ي ف أعضاء هيئة التدريسمجتمع الدراسة؛ وذلك نظر 

تمثيل كافة طبقات مجتمع الدراسة بنفس نسبها في  يضمن، وبما )مؤسسة تعليمية( كل طبقة

ولقد ساهمت طبيعة مجتمع الدراسة في تحديد حجم عينة  (.٧١٠٢ العاصي،) عينة الدراسة

 ساسيةالعينة الأتحديد  علي الأولى ؛ انطوتمتكاملتين مرحلتين إلىاستنادا   الحاليةالدراسة 

 ثانيةبينما استهدفت ال .التي يتضمنها مجتمع الدراسةالكليات للدراسة وتشير إلى عينة من 

السادة أعضاء هيئة عينة من  إلىوتشير  العينة الثانوية للدراسة أو وحدات العينةتحديد 

 (. ٧١٠٢العاصي، ساسية للدراسة )التي تنتمي إلى مفردات العينة الأ التدريس

  :الدراسة ةإجراءات سحب عين

                                                           
( كليات ومعاهد سبعةأن الدراسة الحالية استبعدت ) مؤسسة تعليمية، إلا ٢٢يبلغ عدد الكليات والمعاهد التابعة لجامعة الزقازيق  24

وكلية  ،المعهد الأسيوي، معهد الحضارات، كلية الطفولة المبكرة، الطب البشري بفاقوس، كلية الأثارمن مجتمع الدراسة، وهم: 

هم، بمعينين التدريس  هيئة أعضاءوبالتالي عدم وجود  ء بعضهم، كلية علوم ذوي الإعاقة. وذلك نظرا  لحداثة إنشاطب الأسنان

 .كلية ٠٢إطار مجتمع الدراسة الفعلي من وبالتالي سوف يتألف  .بهمالمعينين أعضاء هيئة التدريس جدا  من وجود عدد قليل لأو 
) ,.Pak, et al.,  Fasbender and Gernot, 2020;e.gالعديد من الدراسات ذات الصلة  توافقتكما جرت الإشارة، فقد 25

  .عام بداية الشيخوخة في بيئة العمل ٠٤اعتبار سن  علي  (2023
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المفردات عدد ( لتحديد ٧١٠١ عناني وموسي،العينة )تم استخدام معادلة تحديد حجم 

 جمححيث بلغ  الزقازيق؛ بجامعة الكليات والمعاهدالمطلوب سحبها من إجمالي عدد  الأساسية

تقريبا  من إجمالي عدد   ٪٨٤ أي – اتكلي ١٤المسحوبة وفقا  لتلك المعادلة العينة الأساسية 

، ودرجة خطأ مسموح ٪ ٩٤؛ وذلك عند معامل ثقة كلية ١٥البالغ و الكليات بجامعة الزقازيق

 .لمفردات العينة الأساسية العشوائي الاختيار. تلي ذلك 26٪٢٤به 

ما  إلى. ويستند هذا الحجم مفردة ٢٨١للدراسة بعدد العينة الثانوية  تم تحديد حجم

عند درجة ثقة  - Sample Size Calculationيشير إليه تحديد حجم العينة باستخدام برنامج 

شلبي، المتناسب )تم استخدام طريقة التوزيع كما  .%٤، ومدي خطأ مسموح به  %٩٤

جدول . والإجماليبشكل  مفردات العينة الأساسيةلتوزيع حجم العينة الثانوية علي ( ٧١١٧

ستجابة معدلات الا، وكذلك الأولية والثانويةالعينة  لمفردات( يعرض التوزيع المتناسب ٢رقم )

 .جماليةالتفصيلية والإ

 

 

 (٧جدول رقم )

 ومعدلات الإستجابة الأساسية والثانوية عينة الدراسة

 

 ٠٢٠٢سجلات شؤون أعضاء هيئة التدريس بجامعة الزقازيق في يناير  ر:المصد  
مراجعة تكرارات فئات البيانات الوصفية عن بلوغ نسبتي الذكور والإناث  وأظهرت

وحدات عينة الدراسة الحالية. كذلك بلغت نسبة ين ( على الترتيب ب%٢,٨٤( و )%٦,٢٠)

والأساتذة (، %٢٦) ساتذةوالأ(، %٩,٢٠) والأساتذة المساعدين(، %٦,٢٤) المدرسين

                                                           
 (.  ٧١٠٢إسماعيل، الاجتماعية )تم استخدام هذه النسبة استناداً إلى ما تمثله من حدود خطأ مقبولة في دراسات العلوم  26 

 م
أسماء وحدات العينة 

 الأساسية ) الكليات(

 أعداد أعضاء 

  التدريسهيئة 

 أعداد وحدات

الثانوية  العينة   

 القوائم 

 المستوفاه

 معدل الإستجابة 

)%( 

 ٥٤ ٥  ١٤  ٥١ الحقوق ١

والمعلوماتالحاسبات  ٢  ٦٢ ٤  ٨  ٢٩ 

 ٥٤ ١٢  ١٨  ١١٢ التمريض ٢

 ٩٤ ١٦  ٢٤  ١٠١ التجارة ٠

 ٦٨ ٤٤  ٨٠  ٠٠٩ الهندسة ٤

١١٨  ٦٤١ التربية ٨  ٥٩ ٩٢ 

 ٦٢ ٢٤ ٢٤ ٢١١ الأداب ٥

 ٦٠ ٠٥ ٤٨ ٢٦٩ الزراعة ٦

 ٥١ ١٤ ٢١ ١٠٩ التربية الرياضية بنين ٩

 ٥٥ ١٥ ٢٢ ١٤٢ الصيدلة ١٤

 ٦١ ٢٩٢ ٢٨١ ٢٤١٤ الاجمالي 
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بنوعيها، وكذلك مستوى  -، فإن طريقة سحب عينة الدراسة وإجمالا (.%٢,٢٨) المتفرغين

 لصدق الخارجيعلي اتمثيل فئات وحدات العينة وفقا  للنسب السابقة تمثل مؤشرا  هاما  

external validity .لنتائج الدراسة الحالية، وترجح إمكانية تعميم نتائجها   

 :الأولية طريقة جمع البيانات

 عبر قائمة استقصاء جري – وب الاستقصاءلباستخدام أسجمع البيانات الأولية  تم  

 ٢٤٢٢ديسمبر منتصف في الفترة من ، وذلك إعدادها بحيث تناسب مضمون الدراسة الحالية

صيرة المقابلة الشخصية القطريقة في  الأولىوفقا  لطريقتين؛ تمثلت و ٢٤٢٠ بداية مارسحتي 

drop off  ينما . بقائمة الاستقصاءاستيفاء ودقة  سرعةفي  سهمتأوالتي  ،العينةمع وحدات

بهدف  - كليةالتواصل الاجتماعي بكل  منصاتعلى  قائمة الاستقصاء نشر الثانية تضمنت

 .الوصول إلى عدد أكبر من العينة المستهدفة، وزيادة معدل الاستجابة

 

 وأدوات قياسها: متغيرات الدراسة 

ة بين في إطار العلاق لرأس المال النفسيستهدفت الدراسة الحالية قياس الدورالوسيط ا 

نموذجا   يقدم( ١، والشكل رقم )التفاوضية والشيخوخة الناجحة لمتقدمي العمر الاتفاقيات

لتالية: الرئيسة اوعلي ذلك، فقد تضمنت الدراسة الحالية المتغيرات  علاقات الدراسة.يوضح 

ي العمر الشيخوخة الناجحة لمتقدم التابع: المتغيرالتفاوضية، و الاتفاقيات تقل:المتغير المس

وتمثلا  :ينابطض ينمتغير إلىبالإضافة  ،رأس المال النفسي المتغير الوسيط:في بيئة العمل، و

 في فئات النوع والمسمي الوظيفي.

 ميلر"دراسة  االذي قدمته الأداةعلى  الاتفاقيات التفاوضيةالدراسة في قياس  اعتمدت  -

Miller (2015)" .ثلاثة أبعاد، بعُد مهام العمل  في تقع عبارة، ١٨ وتشتمل علي

عبارات(، بعُد  خمسةعبارات(، بعُد مرونة جداول وموقع العمل ) سبعةومسؤلياته )

جري تطويرها  أولاً لما يلي:  هذه الأداةوجري الاعتماد علي عبارات(.  أربعةالتطوير )

 Hornung et al., 2008; Rosen) لأداتين الأشهر في قياس هذا المفهوما في ضوء

et al., 2013) . ً بجودة الجوانب السيكومترية للنسخة الألمانية من هذا  الاكتفاءعدم  ثانيا

 التيو ،التوثق من جودة الجوانب السيكومترية للمقياس الحاليب اهتمتوأنما  ،المقياس

مؤشرات تحري  وكشف.(، ,٩٤.( و ),٦٢يمة معاملات "ألفا" لأبعاده ما بين )تدرجت ق

من الأخطاء، وصلاحيته لقياس ما صُمم من أجل قياسه  هخلو عنصدقه البنائي 

(Miller, 2015) . ً استخدامه في دراسات جري تطبيقها في البيئة المصرية  ثالثا
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 الاتفاقيات

التفاوضية   
 رأس المال

 النفسي

 الحافز نحو

 العمل

 القدرة على

 العمل

المقياس تدريج خماسي يبدأ من"موافق تماما "  (. ولقد تضمن٧١٧١إسماعيل والبنوي، )

 (.١"غير موافق على الإطلاق" وتأخذ القيمة )وينتهي عند (، ٤وتأخذ القيمة )

لوثنز وزملاؤه الأداة التي طورها " رأس المال النفسيالدراسة في قياس  استخدمت -

Luthans et al. (2007)."  عبارة، مقسمة بالتساوي بين  ٢٠وتضمنت تلك الأداة

أشتمل المقياس علي  كما الأمل.و التفاؤل،و، لمرونةوا، الكفاءة الذاتيةهم  ؛أبعاد أربعة

سبة وبالن". غير موافق علي الاطلاق" وينتهي عند "موافق تماما  تدريج خماسي يبدأ من "

دراستين  Luthans et al. (2007)لوثنز وزملاؤه أجري "للمؤشرات السيكومترية، 

امل "ألفا" تراوح معالبنائية، وتبين أن المقياس يتسم بالثبات؛ حيث  هلاختبار خصائص

كما تراوحت معاملات الاتساق ، .(,٦٤ –. ,٨٩لكرونباخ الإجمالي لأبعاده ما بين )

هذا المقياس .(. أيضا ، جري استخدام ,٦٩ –. ,٦٦)الداخلي للعبارات داخل كل بعُد ما بين 

البنوي، ؛ ٧١٠٢البردان، مثال: بكثافة في الدراسات التي تمت داخل البيئة المصرية )

 (.٧١٠٢ ؛ الكرداوي،٧١٠٢

 

  

 

 (٠شكل رقم )  

 ةالدراسللعلاقات فيما بين متغيرات نموذج مقترح 
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ه التصور الذي قدمعلي  الناجحة في بيئة العملشيخوخة الاستندت الدراسة في قياس  -

 علي المتغير هذا لقياس أسسوا. حيث "Kooij et al. (2020)كوي وزملاؤه "

 عبر الأداة التي قياسهتوافر الدافع علي العمل، والذي جري  الأولى ت، تناولدعامتين

" وتضمنت ثلاثة عبارات، وبلغت قيمة Kooij et al. (2015) كوي وزملاؤه"قدمها 

توافر القدرة علي  ةالثاني ت.(. بينما تناول,٦٦" الدالة علي ثباتهم )omega"أوميجا 

 McGonagle ماك كوناجيل وزملاؤهعبر الاداة التي قدمها  قياسهالعمل، والذي جري 

et al. (2015)،وبلغت قيمة "أوميجا  "وتضمنت أربعة عباراتomega الدالة علي "

تدريج خماسي يبدأ من"موافق  قياس الدافع والقدرة علي العمل ولقد تضمن.(. ,٦١ثباتهم )

  (.١"غير موافق على الإطلاق" وتأخذ القيمة )وينتهي عند (، ٤تماما " وتأخذ القيمة )

  :الأولية البيانات جمع ةلأدا السيكومترية جودة الجوانب من التحقق
يعُنى العاملون في حقل القياس السيكومتري بإعداد الاستبيانات وتصحيح مقاييسها، 

كما يمثل تقييم مستويات صدق وثبات أداة الاختبار أحد أبرز استخداماته فى مجال البحوث 

اختباري الصدق ويعرض الجزء التالي نتائج . (Sekaran and Bougie, 2016)التطبيقية 

 والثبات لمتغيرات الدراسة.

 ختبار صدق أداة جمع البيانات:ا

 فعلا  ما يرغب الباحث فى قياسه قيستإلى أن المقاييس  المقياسيشير مفهوم صدق 

لمقاييس الدراسة الرئيسة عبر التأكد من  جري تقييم الصدق البنائيولقد ، (٧١٠٢العاصي، )

 - confirmatory factor analysis (CFA) التوكيديجودة مؤشرات صدقها العاملي 

 تشغيلمن  الأولى. وتجدر الإشارة أن الجولة ٢٠الإصدار AMOS وذلك باستخدام برنامج

عدم ملائمة العديد من مؤشرات التوافق مع الحدود المعيارية المقررة لها أظهرت  البيانات

(Gaskin and Lim, 2016) ،ذفحاستوجب  وهو ما بالنسبة للمتغيرين المستقل والوسيط 

 غيلتشتلي ذلك  المتغير الوسيط. من تسعة عباراتوالمتغير المستقل،  منعبارات  خمس

( ٢ويعرض الجدول رقم ) ر.من الاختبا الثانيةالجديدة في الجولة  بصورتها المتغيراتبيانات 

  .CFAنتائج اختبار الجولة الثانية من 
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 (٢جدول رقم )          

 نتائج اختبار الصدق العاملي التوكيدي لمتغيرات الدراسة                                              

 CMIN/DF CFI SRMR RMSEA PClose المتغيرات

 .,٤٤٨ .,٤٨٥ .,٤٤٨ .,٩٢٤ ٢١١,٢ التفاوضية الاتفاقيات

 .,٤٤١ .,٤٥٢ .,٤٠٨ .,٩٤٩ ٤٥٤,٢ رأس المال النفسي

 .,٤٦٢ .,٤٠٢ .,٤٢٦ .,٩٦٩ ٤٠١,١ الشيخوخة في بيئة العمل

 .,١٩أكبر من  .,١٢أقل من  .,١٢أقل من  .,٥٩أكبر من  ٢وحتي  ٠من  الحدود المعيارية المقبولة لكل مؤشر

  من اعداد الباحثين اعتماداً علي نتائج التحليل الاحصائي المصدر:

عن توافق أغلب مؤشرات الصدق  CFAكشفت مراجعة نتائج الجولة الثانية من و

 - كما تخطت معاملات التشبع .مع الحدود المعيارية المقررة لها لمتغيرات الدراسة البنائي

نية عبارات المتغيرات الثلاثة في الجولة الثا لكافة -وتقيس مدي ارتباط العبارات داخل كل بعُد 

نتائج ال أظهرت. أيضا  (.˒٤أو يساوي وتبلغ )أكبر من ة المقررة لهذا المعيار القيمة المعياري

؛ لثلاثةا للعبارات داخل كل بعُد من أبعاد متغيرات الدراسة تساق الداخليلإأرتفاع مستويات ا

 كافة عبارات المتغيرات في الجولة الثانيةل .C.Rقيم معاملات الموثوقية المركبة تخطت حيث 

نتائج ال كشفت . أيضا  (.˒٥ أو يساوي وتبلغ )أكبر من لهذا المعيارالمقررة المعيارية  القيمة

داخل بين الأبعاد المختلفة  مدي الارتباط الدال علي AVEمتوسط التباين المفسر قيم  يتخط

قدمت  ،جمالاً ا  . (.˒٤أو يساوي وتبلغ )أكبر من لهذا المعيار المقررة يارية المع القيمةكل متغير

للمقاييس  construct validity الصدق البنائي على واضحا   دليلا   (٢)نتائج الجدول رقم 

يس بالفعل تق النهائية بصيغتهاالمقاييس  أن تلك تأظهركما  ،المستخدمة في الدراسة الحالية

  ما أعدت من أجل قياسه.

 اختبار ثبات أداة جمع البيانات:

درجة وضوح المقياس، وخلوه من الأخطاء العشوائية يشير مفهوم ثبات المقياس إلى 

(، ولقد اعتمدت الدراسة الحالية علي اسلوب الإتساق الداخلي باستخدام ٧١٠٢العاصي، )

معامل "ألفا" لكرونباخ في اختبار ثبات المقاييس التي تضمنتها أداة جمع البيانات الأولية. 

 هذا الاختبار.  ( يعرض نتائج٠والجدول رقم )
 (٤ل رقم )جدو

  لدراسةا تاختبار الثبات لمتغيرا

 عدد العبارات التي تم اختبار ثباتها قيمة معامل "آلفا" لكرونباخ متغيرات الدراسة

 ١١ .,٥٥٨ التفاوضية الاتفاقيات

 ١٤ .,٦٨٨ رأس المال النفسي

 ٢ .,٥٠٢ العمل عليالدافع 

 ٠ .,٨٩٠ القدرة علي العمل
  من اعداد الباحثين اعتماداً علي نتائج التحليل الاحصائي المصدر: 
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اخل علي ما تبقي من عبارات د -وكشفت نتائج اختبار ثبات مقاييس متغيرات الدراسة 

عن ارتفاع واضح في مستوي إتساقها الداخلي،  - CFA كل متغير بعد تحري صدقه العاملي

ووصول أغلبها إلى مستويات مُرضية؛ حيث بلغت القيم الإجمالية لمعاملات الاعتمادية 

.( ,٥٦) والدافع علي العمل، والقدرة علي العملالنفسي،  ورأس المال، للاتفاقيات التفاوضية

تتسم بالجودة هو ما يرجح أن هذه المقاييس . وعلي الترتيب .(,٨٩) و .(,٥٠.( و),٦٥و)

رة وبعبا، أخرىسوف تعُطي نفس النتيجة حال إعادة استخدامها مرة والخلو من الأخطاء، وأنها 

 بالثبات. توصف المقاييس  فإن هذه أخرى

 التحليل الوصفي لبيانات الدراسة:

معاملات الارتباط المعياري و والانحرافالمتوسطات  (٤)يعرض الجدول رقم  

ظهر . وتُ ، فضلا  عن معاملات "الفا" لكرونباخ الدالة علي مستوي ثباتهاالدراسة لمتغيرات

، .(,٥)قيمة لم تتجاوز  الدراسة متغيراتمعاملات الارتباط بين  ن كافةنتائج هذا الجدول أ 

 يةحقيقالدراسة لن تمثل مشكلة  متغيراتالخطي بين  الازدواج ظاهرةوهو ما يشير ا لى أن 

(Hair et al., 2010) ارتباط ةوجود علاقالنتائج  كما بينتسة. عند اختبار فروض الدرا 

باط= قيمة معامل الارت)كل من الدافع علي العمل و التفاوضية الاتفاقياتبين  ومعنويةموجبة 

,.، ٨٨قيمة معامل الارتباط= ، والقدرة علي العمل ).(,٤١ أقل من المعنوية,.، ومستوي ٨٠

.(، وهو ما يعُطي مؤشرات مبدئية علي قبول فرضي الدراسة ,٤١ أقل من المعنويةومستوي 

 الأول والثاني.

 الاتفاقياتبين وموجبة ( وجود علاقة ارتباط معنوية ٤يضا  أوضحت نتائج جدول رقم )أ

 أقل من المعنوية,.، ومستوي ٤٥قيمة معامل الارتباط= التفاوضية ورأس المال النفسي )

وكشفت معاملات  .(، وهو ما يعُطي مؤشرات مبدئية علي قبول فرض الدراسة الثالث.,٤١

 عن ثبات متغيرات -والمعروضة بشكل قطري في مصفوفة الارتباط  –"ألفا" لكرونباخ 

الدراسة. وأخيرا ، دلت قيم المتوسطات الحسابية لمتغيرات الدراسة الرئيسة عن تواجد كبير 

 لتلك المتغيرات في مجتمع الدراسة، وبين مفرداته.

 

 

 

 

 

 



 45 

 )٩)جدول رقم 

 الدراسة لمتغيراتالمتوسطات ومعاملات الارتباط 

 المتغيرات
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
 النوع

 المسمى

 الوظيفي

  الاتفاقيات

 التفاوضية

 رأس المال 

 النفسي

 الدافع علي 

 العمل

 القدرة علي 

 العمل

       .,٠٦ ٤٨,١ النوع

      **.,٢٢٢ ٤٩,١ ٤٩,٢ الوظيفي المسمى

     **.,٢٤٤ .**,١٩٢ .,٠٩ ٤٥,٠ التفاوضية الاتفاقيات

    **.,٤٥٢ .,٤٦٦ .,١٤٨ .,٨١ ٤٢,٢ رأس المال النفسي

   **.,٤١ **.,٨٠٢ **.,٢٢٨ .**,٢٦٦ .,٥٦ ٤٠,٠ العمل عليالدافع 

  **.,٤٩ **.,٨٢ **.,٨٨٢ **.,١٩٤ .**,١٩٤ .,٨٦ ٤٢,٢ القدرة علي العمل

)**( أن الارتباط بين المتغيرات معنوي تعكس الاشارة من اعداد الباحثين اعتماداً علي نتائج التحليل الاحصائي،  المصدر:

 .(. ,١٠عند مستوي أقل من )

 :اختبار فروض الدراسة

تضمنت الدراسة الحالية خمسة فروض، تستهدف قياس العلاقات المباشرة وغير 

التفاوضية ورأس المال النفسي والشيخوخة الناجحة في  الاتفاقياتالمباشرة )الوسيطة( بين 

وضها في اختبار فر بيئة العمل )ببعُديها الدافع علي العمل والقدرة علي العمل(، كما استندت

منهجية اختبار تعتمد و .٢٠الإصدار AMOS برنامجداخل تحليل المسار  أسلوبإلى 

ديد مدى ثم تح ،النموذج المقترح وخصائصهعلى تحديد متغيرات الفروض وفقا  لهذا الأسلوب 

توافق النموذج المقترح مع آراء مفردات العينة، من خلال استعراض مؤشرات جودة التوافق 

ومؤشرات جودة  ثم بعد ذلك تفسير التقديرات )معاملات المسار( .ومدى معنوية النموذج

 Kline, 2011; Hair et) ارالتوافق ومقارنتها بالقيم المعيارية، ثم الوصول لنتائج الاختب

al,. 2014 .) نتائج تحري مؤشرات جودة نموذج علاقات الدراسة (٨الجدول رقم )ويظهر. 

 
 (٢جدول رقم )          

 متغيرات الدراسة مؤشرات جودة نموذج                                                      

 CMIN/DF CFI SRMR RMSEA PClose البيان

 .,٥٩٢ .,٤٤١أقل من  .,٤٤٠ ٤٤٤,١ ١١٠,٤ علاقات نموذج الدراسة

 .,١٩أكبر من  .,١٢أقل من  .,١٢أقل من  .,٥٩أكبر من  ٢وحتي  ٠من  الحدود المعيارية المقبولة لكل مؤشر

 ممتاز ممتاز ممتاز ممتاز ضعيف التقييم

 من اعداد الباحثين اعتماداً علي نتائج التحليل الاحصائي المصدر:

توافق بيانات نموذج علاقات الدراسة،  على( مؤشرات ممتازة ٨وتظُهر نتائج الجدول رقم )

ضوء  وفي. المزيد من درجات الحرية إلىيحتاج والذي  CMIN/DFباستثناء مؤشر 

والمتعلقة  التالية، تم الانتقال إلى المرحلة لمؤشرات الجودة والتوافق الأولية البياناتاستيفاء 

  .فروض الدراسةباختبار 
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 المتعلقة بالآثار المباشرة بين المتغيرات: اختبار فروض الدراسةنتائج  -أولاً 

بين متغيرات الدراسة الرئيسة  ( والذي يعرض الآثار المباشرة٥تشير نتائج جدول رقم )

متقدمي  لدي العمل علي والدافعالتفاوضية  الاتفاقياتإلى وجود علاقة معنوية إيجابية بين 

أيضا ، يؤكد وجود  ..(,٤٤١ أقل من المعنويةومستوي .، ,٨٥٤قيمة معامل المسار= ) العمر

بمعني أنه  –قيمة معامل المسار بين القيم الدنيا والعليا لفترات الثقة علي معنوية تلك العلاقة 

يعكس علاقة حقيقية بين الاتفاقيات التفاوضية والدافع علي العمل لدي متقدمي العمر. وأخيرا ، 

.( أن الاتفاقيات التفاوضية بمفردها قادرة ,٤٤٤كشفت قيمة معامل تحديد المسار والبالغة )

ة، بة مرتفعوهي نس -من تباين الدافع علي العمل لدي متقدمي العمر  ٪٤٤علي تفسير ما قدرة 

قبول الفرض الأول بوتكشف عن الدور الهام لهذا المتغير. وفي ضوء ما سبق يمكن القول 

 .للدراسة

 

 

 (٧شكل رقم )

 اختبار العلاقات المباشرة وغير المباشرة لمتغيرات الدراسة

القدرة على التفاوضية و الاتفاقياتكشفت النتائج وجود علاقة إيجابية معنوية بين  كذلك

 ،.(,٤٤١ أقل من المعنويةومستوي .، ,٨٤٩قيمة معامل المسار= )متقدمي العمر  لديالعمل 

أيضا ، يؤكد وجود قيمة معامل المسار بين القيم الدنيا والعليا لفترات الثقة علي معنوية تلك 

لدي  التفاوضية والقدرة علي العمل الاتفاقياتبمعني أنه يعكس علاقة حقيقية بين  –العلاقة 

 الاتفاقيات.( أن ,٤٦١متقدمي العمر. وأخيرا ، كشفت قيمة معامل تحديد المسار والبالغة )

من تباين القدرة علي العمل لدي متقدمي  ٪٤٦التفاوضية بمفردها قادرة علي تفسير ما قدرة 

وهي نسبة مرتفعة، وتكشف عن الدور الهام لهذا المتغير. وفي ضوء ما سبق يمكن  -العمر 

 .للدراسة الثانيقبول الفرض بالقول 
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 ( ٢جدول رقم )

 معاملات المسار الخاصة بالتأثيرات المباشرة

 المسارات
قيمة معامل 

 βالمسار 

مستوي 

 المعنوية

 

 الأدنىالقيم 

 والأعلى

 

 

معامل 

 التحديد

 

 الاتفاقيات

 التفاوضية
 علي الدافع 

 العمل
 .,٤٤٤ ] .,٥٠٠ -.,٤٦٩[ .,٤٤١أقل من  .,٨٥٤

 الاتفاقيات

 التفاوضية
القدرة على  

 العمل 
 .,٤٤١أقل من  .,٨٤٩

] ٤٢٥, .- 

٨٦٤,. [ 
٤٦١,. 

 الاتفاقيات

 التفاوضية
رأس المال  

 النفسي
 .,٢٢٥ ] .,٨٤٤ -.,٠٥٢[ .,٤٤١أقل من  .,٤٥٢

 من اعداد الباحثين اعتمادا  علي نتائج التحليل الاحصائي المصدر:

لمال التفاوضية ورأس ا الاتفاقياتعلاقة إيجابية معنوية بين كما بينت النتائج وجود 

، .(,٤٤١ أقل من المعنويةومستوي .، ,٤٥٢معامل المسار= قيمة ) لدي متقدمي العمر النفسي

أيضا ، يؤكد وجود قيمة معامل المسار بين القيم الدنيا والعليا لفترات الثقة علي معنوية تلك 

بمعني أنه وجود علاقة حقيقية بين الاتفاقيات التفاوضية ورأس المال النفسي لدي  –العلاقة 

أن الاتفاقيات  27.(,٢٢٥قيمة معامل تحديد المسار والبالغة )وأخيرا ، كشفت . متقدمي العمر

من تباين القدرة علي العمل لدي متقدمي  ٪٢٢التفاوضية بمفردها قادرة علي تفسير ما قدرة 

وهي نسبة ليست بالقليلة، وتكشف عن الدور الهام لهذا المتغير. وفي ضوء ما سبق  -العمر 

 .للدراسة الثالثقبول الفرض بيمكن القول 

 

 غير المباشرة بين المتغيرات: بالآثارالمتعلقة  اختبار فروض الدراسةنتائج  -ثانياً 

ما إذا كان  لتحري Bootstrapping الدراسة تقنية مضاعفة حجم البيانات استخدمت

لعمل، والقدرة االدافع علي كل من والتفاوضية  الاتفاقياترأس المال النفسي يتوسط العلاقة بين 

وجود علاقة  عن (٦النتائج كما يوضحها الجدول رقم ) وكشفت. لمتقدمي العمر العملعلى 

س العمل من خلال توسيط رأ عليالتفاوضية والحافز  الاتفاقياتمعنوية بين وغير مباشرة 

أيضا ، يؤكد  ..(,٤٤ من اقل المعنويةومستوي .، ,٤٥قيمة معامل المسار= )المال النفسي 

بمعني  –وجود قيمة معامل المسار بين القيم الدنيا والعليا لفترات الثقة علي معنوية تلك العلاقة 

الدافع علي والتفاوضية  الاتفاقياتبين لرأس المال النفسي  وساطة جزئية حقيقيةوجود علاقة 

                                                           
 (.٢شكل رقم )النفسي في الجرت الإشارة إلى تلك القيمة والتي تعبر عن قيمة الأثر المباشر للاتفاقيات التفاوضية ورأس المال 27 
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عن  28.(,٤٨١والبالغة )وأخيرا ، كشفت قيمة معامل تحديد المسار . لدي متقدمي العمر العمل

أن إضافة رأس المال النفسي كمتغير وسيط قد ساهم في زيادة قيمة معامل التحديد بين 

وبعبارة  - ٪٤٨ إلى ٪٤٤التفاوضية والدافع علي العمل لدي متقدمي العمر من  الاتفاقيات

بر لتباين ر أكفي تفسي التفاوضية الاتفاقياتفقط ساهم التفاعل بين رأس المال النفسي و أخرى

 لرابعاقبول الفرض بوفي ضوء ما سبق يمكن القول الدافع علي العمل لدي متقدمي العمر. 

 .للدراسة

 

 ( ٢جدول رقم )

 معاملات المسار الخاصة بالتأثير الوسيط )غير المباشر( لرأس المال النفسي

 المسارات
قيمة 
معامل 
 βالمسار 

مستوي 
 المعنوية

 

 الأدنىالقيم 

 والأعلى
 

 

معامل 

 التحديد
 

 الاتفاقيات

 التفاوضية
 

رأس 

المال 

 النفسي

 
الدافع 

علي 

 العمل

 .,٤٤أقل من  .,٤٥٢
] ٤٤٤, .- 

١٠٢,. [ 
٤٨١,. 

 الاتفاقيات

 التفاوضية

 
رأس 

المال 

 النفسي

 
القدرة 

علي 

 العمل

 .,٤٤١أقل من  .,١٤٠
] ٤٩٢, .- 

٢١٨,. [ 
٨٢٩,. 

 من اعداد الباحثين اعتمادا  علي نتائج التحليل الاحصائي المصدر:

 ياتالاتفاقمعنوية بين والنتائج وجود علاقة غير مباشرة  أظهرت وفي ذات السياق،

قيمة معامل المسار= العمل من خلال توسيط رأس المال النفسي ) علي والقدرةالتفاوضية 

أيضا ، يؤكد وجود قيمة معامل المسار بين القيم  ..(,٤٤١ من اقل المعنويةومستوي .، ,١٤٠

يقية بمعني وجود علاقة وساطة جزئية حق –الدنيا والعليا لفترات الثقة علي معنوية تلك العلاقة 

وأخيرا ،  .لرأس المال النفسي بين الاتفاقيات التفاوضية والقدرة علي العمل لدي متقدمي العمر

عن أن إضافة رأس المال النفسي كمتغير  29.(,٨٢٩لغة )كشفت قيمة معامل تحديد المسار والبا

وسيط قد ساهم في زيادة قيمة معامل التحديد بين الاتفاقيات التفاوضية والدافع علي العمل لدي 

فقط ساهم التفاعل بين رأس المال النفسي  أخرىوبعبارة  - ٪٨٢ إلى ٪٤٦متقدمي العمر من 

والاتفاقيات التفاوضية "بوضوح" في تفسير أكبر لتباين الدافع علي العمل لدي متقدمي العمر. 

 للدراسة الخامسقبول الفرض بوفي ضوء ما سبق، يمكن القول 

                                                           
جرت الإشارة إلى تلك القيمة والتي تعبر عن قيمة الأثار غير المباشرة لرأس المال النفسي بين الاتفاقيات التفاوضية والدافع 28 

 (. ٢علي العمل في الشكل رقم )
والقدرة  سي بين الاتفاقيات التفاوضيةجرت الإشارة إلى تلك القيمة والتي تعبر عن قيمة الأثار غير المباشرة لرأس المال النف29 

 (.٢علي العمل في الشكل رقم )
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  سة:مناقشة نتائج الدرا

العمر من السادة  شيخوخة متقدمي لتعزيزاختبرت الدراسة الحالية عدة مسارات 

اشرة المبعلاقات ال الميدانية؛ حيث دعمت النتائج أعضاء التدريس بكليات جامعة الزقازيق

ة ، كشفت النتائج عن وجود علاقتحديدا   كثرأالدراسة. وبشكل  وغير المباشرة بين متغيرات

لعمر ا وكل من دوافع وقدرات متقدمي التفاوضية الاتفاقياتبين  إحصائيةموجبة ذات دلالة 

ي ف لرأس المال النفسي الوسيط الدور" )حقيقي( "بشكل معنوي تأظهر، كما علي العمل

وكل من دوافع وقدرات متقدمي العمر علي العمر،  التفاوضية الاتفاقياتالعلاقة بين  تعزيز

( يلخص نتائج اختبار فروض ٩، والجدول رقم )ومن ثم نجاح شيخوختهم في بيئة العمل

 يقيةوالتطب النظريةعلى الدلالات  تلقي الدراسة الحالية الضوءالجزء التالي وفي  .الدراسة

 ها.لنتائج

 ( ٥جدول رقم )

 نتائج اختبار فروض الدراسة

 

 العلاقات التي تمثلها الفروض فروض الدراسة
 

 نتيجة الاختبار

 

 قبول الفرض العمل نحوالدافع          التفاوضية الاتفاقيات الأول

 قبول الفرض القدرة علي العمل         التفاوضية الاتفاقيات الثاني

 قبول الفرض رأس المال النفسي          التفاوضية الاتفاقيات الثالث

 الرابع
  يةالتفاوض الاتفاقيات

رأس المال 

 النفسي
 قبول الفرض الدافع علي العمل 

 الخامس
  يةالتفاوض الاتفاقيات

رأس المال 

 النفسي
 قبول الفرض القدرة علي العمل 

 من اعداد الباحثين اعتمادا  علي نتائج التحليل الاحصائي المصدر:

 : لنتائج الدراسة النظرية الدلالات -أولاً 

ت التي تناول البحثية المحاولات يأول -في حدود علم الباحثين  –ت عد الدراسة الحالية  -

مفهوم الشيخوخة الناجحة لمتقدمي العمر من السادة أعضاء هيئة التدريس في بيئة 

بشيخوخة متقدمي العمر من  الرسمي فعلي الرغم من تصاعد الاهتمام .المصريةالعمل 

( ١٠٦) رقم )والمتمثل في قانون التأمينات والمعاشاتالسادة أعضاء هيئة التدريس شكلا  

( من ٢٢التعديلات التي تم إجراؤها علي المادة ))والمتمثل في   (، ومضمونا  ٢٤١٩لسنة 

المبذول لفهم هذه ن الجهد البحثي فإ ،(١٩٥٢( لسنة ٠٩قانون تنظيم الجامعات رقم )

 .ميدانيا   لم يعكس هذا الاهتمامفضلا  عن إنجاحها  ،الظاهرة

ا  وأيضالعمل الاستمرار في دافعية متقدمي العمر نحو  يمن خلال التركيز علي مفهوم    - 

لق تتععبر مسارات مباشرة وغير مباشرة  ا، وكذلك فرص تعزيزهمقدرتهم علي العمل



 50 

لسلة ممتده حلقة في سنتائج الحالية التمثل ، التفاوضية ورأس المال النفسي الاتفاقياتب

 (e.g., Kooij et al., 2020; Zacher, 2015) المتنامية الدراسات الميدانيةمن 

طور مراحل ت تأسيسا  علي مدخلفي بيئة العمل الناجحة مفهوم الشيخوخة  تتناول التي

، وذلك عبر تقديم إجابات واضحة علي life-span developmentفراد الأ عمر

 .ة العملمتقدمي العمر في بيئشيخوخة  نجاح يمكن بها دعمالتي  يةكيفالمتعلق بالالتساؤل 

 أحد الإجراءاتك -التفاوضية  الاتفاقيات أهمية دورعن نتائج الدراسة الحالية  كشفت     -

ي الجهود والتكاليف الت أظهرت أنكما  في بيئة العمل الجامعيوالتوافقية التصحيحية 

بشكل  حيث نجحت في ؛في سبيل تنفيذها لها ما يبررها يتحملها متخذي القراراتيمكن أن 

)عبر مفهوم رأس المال النفسي( في تعزيز شيخوخة متقدمي غير مباشر وبشكل مباشر 

نتائج الدراسة الحالية مع  اتسقتأيضا ،  .العمر من السادة أعضاء هيئة التدريس

 Bal and)وتحديدا  المدخل الظرفي  – التوجهات الحديثة في إدارة الموارد البشرية

Dorenbosch, 2015) نموذج الاختيار والتحسين والتعويض وSOC (Zacher, 

استقلالية م دع في ترتيبات المرنة للعملالتفاوضية و الاتفاقياتالمتعلقة بدور  - (2005

فضلا  عن التعاطي مع رغباتهم واحتياجاتهم   ،نحو العمل متقدمي العمر اتوقدردوافع و

 ;e.g., Brzykcy et al., 2019) ومن ثم نجاح شيخوختهم في بيئة العمل في العمل،

Converso et al., 2018; Ferraro et al., 2018b; Kooij et al., 2014; 

Oostrom et al., 2016; Pak et l., 2023). 

 state-like rather thanد ذاتي معزز تنظيمياً ررأس المال النفسي كمويعُد اختيار     -

trait-like لوثنز مباشرة لتوصيات "  استجابةLuthns (2012) ""وخليل يوسف و

عدل( لفهم تأثيره  تضمينهالمتعلقة بضرورة (" ٧١٠٢)  لىعكمتغير بيني )وسيط أو م 

إلى للوصول  silver bullet، لا سيما أنه يمثل الحل الأسهل العاملين واتجاهاتدوافع 

مستويات متميزة من رضاء العالمين علي العمل والالتزام فيه، فضلا  عن زيادة رفاهيتهم 

 .(Avey et al., 2011) العملالأداء التطوعي داخل وقدراتهم علي 

التي قامت علي سد الفجوة المتعلقة بندرة  البحثية المحاولاتأحد الدراسة الحالية  تمثل     -

 يالتفاوضية ورأس المال النفس الاتفاقياتالدراسات التي قامت علي اختبار العلاقة بين 

كما، تعُد إجابة للتساؤل البحثي "المبكر" المتعلق بماهية علي مستوي متقدمي العمر. 

 Ferraro et)ورأس المال النفسي ودافعية العاملين  المرنةالعلاقة بين ترتيبات العمل 

al., 2018). الاتفاقياتبأبراز أثر الموارد التنظيمية ) لم تكتفِ  فالدراسة الحالية 

ظرياً ن –ألقت الضوء التفاوضية( في تعزيز شيخوخة العاملين داخل بيئة العمل، بل 

ً و الموارد الذاتية للفرد )رأس المال الموارد التنظيمية في تعزيز دور  على -ميدانيا

-Job Demandsنموذج متطلبات وموارد الوظيفة  إلى استناداالنفسي( 
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Resources (JR-D) ،دوافع وقدرات متقدمي العمرفي تعزيز  نجاحها وبالتالي – 

    نجاح شيخوختهم في بيئة العملأخرى وبعبارة 

طر أفي تقديم  -وبشكل لم تتطرق إليه الدراسات ذات الصله  -نجحت الدراسة الحالية      -

يخوخة متقدمي العمر من السادة أعضاء هيئة شنجاح  كيفيةلفهم جديدة  نظرية

في تفسير  )Blau, 1964( الاجتماعيحيث اعتمدت علي نظرية التبادل  .التدريس

التفاوضية والدافع علي العمل لدي متقدمي العمر، كما وظفت  الاتفاقياتالعلاقة بين 

لوصف  )Ryan and Deci, 2000(التحديد الذاتي  التقييم المعرفي داخل نظرية نظرية

دافع علي التفاوضية وال الاتفاقياتالدور الوسيط لرأس المال النفسي في إطار العلاقة بين 

) Lazarus and والتكيفللضغوط  التفاعلي النموذجإلىاستندت والعمل. 

Folkman, 1984)  مر التفاوضية وقدرة متقدمي الع الاتفاقياتفي تفسير العلاقة بين

نجحت في تقديم الدعم الميداني لأحد أبرز الأطر التي ناقشت نجاح  كماعلي العمل. 

) Kooijوتحديدا  نموذج عمليات الشيخوخة الناجحة  – شيخوخة العاملين في بيئة العمل

)et al., 2020 .  

 ً   :الميدانيةللدراسة  الوصفية بالتحليلاتالمرتبطة التطبيقية الدلالات  -ثانيا

ها ما يظهركلدراسة الميدانية بيانات التحليلات الوصفية لكشفت نتائج بشكل عام، 

توافر  حجمستطلاعية حول عن توافق ملحوظ مع مؤشرات الدراسة الأ (١٤جدول رقم )ال

ة في نتائج الدراس ةوهو ما يعطي ثق، هيئة التدريسأعضاء السادة متغيرات الدراسة بين 

. كما يمثل الأساس الذي يمكن الإنطلاق منه نحو بشكل عام اإجراءاتهالحالية، ويعكس دقة 

 أعضاء هيئة التدريس بكليات جامعة الزقازيق.السادة تعزيز متغيرات الدراسة بين 
 (٠١جدول رقم )                                                          

 لمتغيرات الدراسةالمتوسطات الحسابية                                            

  العينة الاستطلاعية مفرداتلتواجد بين نسبة ا للمتغيرقيمة الوسط الحسابي  متغيرات الدراسة

 ٪٨٦ ٤٠,٠ الدافع علي العمل

 ٪٤٤ ٤٢,٢ القدرة علي العمل

 ٪٥٤ ٤٥,٠ يةالتفاوض الاتفاقيات

 ٪٤٢ ٤٢,٢ رأس المال النفسي

 .من اعداد الباحثين اعتمادا  علي نتائج التحليل الاحصائي المصدر:

 ً   بمتغيرات الدراسة:المرتبطة التطبيقية الدلالات  -ثالثا

ير في تفس -بخلاف تلك القديمة  - استخدام الدراسة الحالية لأطر نظرية جديدة يعُد

 الإفادةة تحري كيفيكذلك و ،الحالية العلاقات المباشرة وغير المباشرة بين متغيرات الدراسة

اهمة المسمن تلك الأطر "ميدانيا " في تعزيز تلك المتغيرات داخل كليات جامعة الزقازيق 
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لإدارية ا وانطلاقا  من ذلك، يقدم الجزء التالي عددا  من التطبيقات. الحالية الحقيقية للدراسة

 التي تضطلع بالتعامل مع النتائج السابقة، وذلك النحو التالي: )التوصيات(

 :للشيخوخة الناجحة في بيئة العملبالنسبة 
أبرزت نتائج الدراسة الميدانية الكيفية التي يمكن من خلالها إدارة متقدمي العمر في بيئة  -

لإدارة الموارد البشرية،  customizedالعمل بنجاح، وذلك عبر ممارسات خاصة 

ستهدف بشكل أساسي النهوض بكل من دافعيتهم وقدرتهم علي العمل. ونظرا  لصعوبة ت

وصف ممارسات واضحة أعتاد الأكاديميين والممارسين الاعتماد عليه لإدارة شيخوخة 

، فقد اعتمدت الدراسة الحالية علي الجهد البحثي الذي (Kooij et al., 2020)العاملين 

"، في التمييز بين أربعة استراتيجيات Kooij et al. (2014)كوي وزملاؤه قام به "

بهدف الادارة  SOCجري تصميمها في ضوء نموذج الاختيار والتحسين والتعويض 

( يعرض ١١الكفء والناجحة لشيخوخة العاملين بشكل عام، والجدول وقم )

  الاستراتيجيات الأربع وأمثلة علي بعض التكتيكات المستخدمة في كل منها.

بالعموم؛ بحيث تستطيع أي منظمة أن تطبقها أي منها وفقا   لك الممارساتتوتتصف 

لظروفها الخاصة. كما يمكنها أن تدمج بينها بشكل كامل أو جزئي وفقا  للهدف المرجو 

ير علي عدة حد كب إلىتنفيذه. أيضا ، فإن التدرج في تنفيذ محتوي تلك الممارسات يتوقف 

معايير" أبرزها طبيعة المرحلة العمرية التي يمر بها متقدمي العمر، ودرجة أهمية )قيمة( 

المستفيدين من تلك الممارسات، والرسالة التي تريد أن ترسلها المنظمة جراء تنفيذ تلك 

 الاستراتيجيات.

فت الأدبيات عدة عناوين رئيسة إلى بالإضافة  -  تحديدا  أثني عشر عنوانا ، -ما سبق، عر 

ينبغي علي صناع ومتخذي القرار الالتفات إليها لضمان نجاح شيخوخة العاملين في بيئة 

؛ وهم الحفاظ علي العلاقات التبادلية (Teater and Chonody, 2020)العمل

والاجتماعية مع زملاء العمل، التفاؤل والتفكير الايجابي، الصحة الجسدية، التأمين 

، قبول الشيخوخة والتأقلم معها، الانخراط في حياة العمل ونبذ العزلة، التعامل بترفع المالي

ونضوج مقارنة  بمراحل العمر المتقدمة، مراعة سياسات ومتطلبات بيئة العمل، دعم 

استقلالية واعتمادية متقدمي العمر، مراعاة صحتهم النفسية، التأكيد علي ديمومة نشاطهم 

 م عند الموت. البدني، تأمين أسره

 

 

 



 53 

 (٠٠جدول رقم )
 شيخوخة العاملين في بيئة العملإدارة  في سياقالموارد البشرية الخاصة  ممارساتال

 ممارسات إدارة الموارد البشرية بالنسبة متقدمي العمر في بيئة العمل

 الاستراتيجيات التي 

العاملين  تطويرتستهدف 

developmental 

 الاستراتيجيات التي

 العاملين دعمتستهدف  

 maintenance 

الاستراتيجيات التي تستهدف 

 العاملين م منافعيتعظ

 utilization 

الاستراتيجيات التي تستهدف 

 العاملين استيعاب

accommodative  

 التخطيط الوظيفي. -

 التطوير في الوظيفة. -

 الترقي والتقدم الوظيفي. -

 التدريب التقليدي. -

لإعطاء وقت فراغ ضغط العمل  -

 أطول.

 تقديم المنافع والحوافز المرنة -

 تصميم جداول عمل المرنة -

تقييم الأداء وفقاً لمعايير جديدة  -

 مرنة

 العمل من المنزل  تقديم بديل -

إثراء الوظيفية الحالية بمهام  -

 ومعارف جديدة.

دعم المشاركة في صناعة  -

 القرار.

إتاحة الفرصة لمسار وظيفي  -

 جديد.

 التقاعد والمعاش المبكر. -

 تمديد العمل بعد سن المعاش. -

العمل بنظام التعاقد أو لبعض  -

 الوقت.

 تخفيف عبء العمل. -

 تغيير الادوار الحالية. -

الإعفاء من العمل في أوقات  -

 إضافية. 

  .Kooij et al. (2014)المصدر: من أعداد الباحثين اعتماداً علي 

 للاتفاقيات التفاوضية:بالنسبة 

اء هيئة بين السادة أعضللاتفاقيات التفاوضية  كبيرة ممارسةالنتائج الميدانية  أظهرت

 اهموجه لدعمال الممارسات الإداريةداخل كليات جامعة الزقازيق، وبالتالي فإن التدريس 

 :يمكن أن تنطوي علي ما يلي فعالية تنفيذها مستقبلا  ضمان ، أو 

 لاتفاقياتاعنوان عام، ينبثق منه كافة التوصيات المتعلق ب الإشارة إلى تجدرفي البداية،  -

 لاتفاقياتاتنفيذ  كدالة فيالتي يحققها الأفراد والمنظمات  المنافعأن  التفاوضية؛ مفاده،

ن الأشكال الأخرى بينها وبيتلك الترتيبات التفاوضية أن يميز تنفيذ  إلى تستندالتفاوضية 

 ينها.   وتدعوا الى التحيز لفئة بع ، والوضوح،التي تفتقر إلى العدالة "،الظلإتفاقيات "من 

هة أن تغير وج إلىمن الأهمية بمكان الإشارة فإنه ، وتأسيسا  علي نتائج الدراسة الحالية -

 .Rousseau et alلروسيو وزملاؤها التفاوضية. فوفقا  " الاتفاقياتالنظر حول ماهية 

ارسات أحد ممباعتبارها التفاوضية  الاتفاقيات الأدبيات ذات الصلة معتعاملت  "(2006)

، حاليا  . وoverqualifiedفي التعامل مع العمالة المتميزة  الناجحة إدارة الموارد البشرية

أحد أدوات نجاح شيخوخة أعضاء هيئة التدريس بكليات جامعة  الاتفاقياتتلك فقد أصبحت 

 الزقازيق.

تجاه  - زملاء العمل - يطُلق عليه الطرف الثالث للإتفاقيات التفاوضيةإن ردود أفعال ما  -

ودة ج مدي الأولىتتضمن جودة نوعين من العلاقات، ل كنتيجةتصُنف  الترتيباتتلك 

هم، في قرارت المرؤسينثقة لالعلاقة تؤسس تلك  حيث .المباشرين قادتهممع  علاقاتهم

عام كإجراء عادل يحقق الصالح الأو  تلك الترتيبات كضرورة تنظيمية إلىاللجوء وتفسر 
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جودة العلاقة مع الزملاء الذين مدي على  الثانية بينما تشتملمعا .  وزملاء العملللمنظمة 

العلاقة؛ سهَّل ذلك من  قوة تلككلما زادت وباختصار،  .الاتفاقياتحصلوا على تلك 

وذلك كما  – الاتفاقياتنتيجة تلك عن زملاؤهم يتحملوها  اقتناعهم وتقبلهم للأعباء التي قد

  .(٢يتضح من شكل رقم )

ضاء هيئة أع متقدمي العمر من السادةناجحة، قيام  ترتيبات تفاوضيةيتطلب الحصول على  -

 :؛ وذلك كما يليبجهود قبل وأثناء وبعد الحصول على الصفقات التفاوضيةالتدريس 

   التي يتعرض لها المستفيد من تلك  المشكلاتمشاركة الرؤساء المباشرين في كافة

جعل من السهل ت ،الوظيفية تكليفاتهكفاءة أداء  يها عليعلىحصوله  تأثيروبيان الاتفاقيات، 

 متخذ القرار. لدي -من الأساس  –تمرير منطق التفاوض، وجعله مقبولا  

 المعلومات حول طبيعة المفاوضات التي يجريها الزملاء في نفس القسم  توافر قدر كافِ من

الطرف الثالث إقرارها، وكذلك رد الفعل  حالومدى النجاح الذي حققوه  ،أو أقسام أخرى

 .هاتجاه

  ا، حال إقراره الاتفاقياتلنواتج قصيرة وطويلة الأجل لتلك جدوي لدراسة محاولة تقدم

  إجراءات التفاوض.ومراعاة ذلك عند الشروع في 

  تي سوف تؤثر وال –دوى تلك الترتيبات بج الأسئلة المنطقية المتعلقةالإستعداد للإجابة على

لعائد بعبارة أخرى ما او -أو للقسم الذي تعمل فيه  بالنسبة للكلية –بلا شك على زملائك 

 ؟نخريلآمقارنة  با إقرار تلك الترتيبات كميزة بالنسبة لك حالالمحقق للكلية 

 لترتيبات.تلك اتجاهل مشاعر الزملاء عند الشروع في تنفيذ بنود وعدم  ،ينبغي توخي الحذر 

 الترتيبات ناجحة على أرض الواقع.تلك ما سوف يجعل هو  فتفهمهم ودعمهم 

  ،لأنها هتقدم المستفيد منها داخل وظيفتمن فرص  التفاوضية الاتفاقياتتقلص بصفة عامة ،

بة بتلك من المطاليقلل متقدمي العمر لدي رؤساؤه، وبالتالي يفُضل أن  هتستنفذ من رصيد

 الترتيبات.
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 (٢شكل رقم )

 التفاوضية الاتفاقياتبين أطراف  العلاقاتتوازن 

 .Rousseau et al., (2016)من اعداد الباحثين اعتمادا  علي  :المصدر

 

 اتالاتفاقي، يوجد الكثير الذي يمكن عمله لجعل بالنسبة للقائمين على إتخاذ القرار -

 التفاوضية استراتيجية ناجحة للفرد والمنظمة معا ، فعلى سبيل المثال:

  ر بنودها السائدة؛ وبما يتيح تبري الأعراف الجامعيةمع  الاتفاقياتينبغي أن يتناسب مضمون

أن تكون موثقة بالشكل الذي  - مكانقد الإ - يجبكما . لباقي الأطراف داخل القسم أو الكلية

دها حال الاختلاف على تنفيذها، أو كإجراء استرشادي للاتفاقيات يتيح الرجوع إلى بنو

 القادمة.

  واحملسوف يت –بلا شك  – فهم، الاتفاقياتعند صياغة بنود  باقي الزملاءمراعاة ينبغي 

معني غير مُحصنة، ب الاتفاقياتإلى أن تلك  ،الإشارة . وهنا تجدرمن أعباء تنفيذها ا  نصيب

فترة زمنية، وإجراء ما يناسب من تعديلات وفقا  لظروف ضرورة مراجعة بنودها كل 

 العمل.

  على مواعيد محددة لبدايتها ونهايتها، كما أن  الاتفاقياتتلك تنطوي يجب التنبية على أن

منها بنود ، وينالسابق المسؤولينينبغي أن يصاحبه مراجعة لإلتزامات  المسؤولينتغيير 

 .أعضاء هيئة التدريس العمر من السادةمتقدمي التفاوضية مع  الاتفاقيات

 الموظف

 زملاء العمل
 الإدارة

 الثقة

 

 

 جودة العلاقات

 المساهمة النسبية

 تشارك الأعباء 

الإدارة 

 المستمرة

للإتفاقيات 

 التفاوضية
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 :  س المال النفسيألربالنسبة 

في ضوء ما توصلت له الدراسة الميدانية من علاقات مباشرة بين رأس المال النفسي 

، وكذلك علاقات غير المباشرة 30ومُحددي الشيخوخة الناجحة لمتقدمي العمر في بيئة العمل

المقدمة ية( التفاوض الاتفاقيات)توسط فيها رأس المال النفسي العلاقة بين الموارد التنظيمية 

لأعضاء هيئة التدريس ومُحددي الشيخوخة الناجحة في بيئة العمل، تستهدف الدراسة الحالية 

كن من علي الكيفية التي يم تنمية رصيد رأس المال النفسي لدي متقدمي العمر، عبر تدريبهم

الكفاءة الذاتية، والمرونة، والتفاؤل، والأمل. وتأسيسا  علي مضمون  -خلالها تنمية أبعاده 

النتائج المتعلقة برأس المال النفسي في الدراسة الاستطلاعية والميدانية، وكذلك المقترحات 

؛ البنوي، ٧١٠٢البردان،  ؛٧١٠١ومنها: إبراهيم، التي ساقتها عدد من الأدبيات المصرية )

 ,.e.g., Luthans et al)( والأجنبية ٧١٠٢؛ رضوان، ٧١٠٢؛ الكرداوي، ٧١٠٢

2017; Trasher et al., 2015) يعرض الجزء التالي بعض التوصيات الإدارية المتعلقة ،

  بتطوير رأس المال النفسي للسادة أعضاء هيئة التدريس.

 

 فيما يتعلق بالمرونة: -١

القائمين علي إدارة الكليات والأقسام العلمية بالمهارات اللازمة لتبني  يتحلىينبغي أن  

 reactiveوالمنهج الدفاعي  proactiveمدخلين أساسين بشكل متداخل؛ هما منهج المبادرة 

 بهدف دعم السادة أعضاء هيئة التدريس من تكوين طاقة نفسية إيجابية تمكنهم من سرعة العودة

bounce back وضعهم الطبيعي قبل تعرضهم لأحداث لا تتناسب مع تقدم عمرهم. ويعُد  إلى

منهج وقائي يرتكز بالأساس علي نظرة كلية لتصميم أداء العمل بالشكل الذي  منهج المبادرة

 كما يتضمن البنود التالية: ،يحافظ علي ديمومة تدفقه ومرونته

متقدمي العمر من السادة أعضاء هيئة التدريس، التقليل من درجة المخاطر التي يتعرض لها  -

عبر توضيح كافة المعلومات والحقائق المرتبطة بالعمل، فضلا  عن السعي نحو تعزيز 

 مواردهم الملموسة وغير الملموسة.

كفاءة استثمار الموارد البشرية المتاحة، وتوظيفها بما يناسب قدرتها علي العمل ودرجة  -

عن العمل علي إكسابها بعض الخبرات والمهارات الجديدة بهدف إعادة  مهنيتها المتاحة، فضلا  

 توجيهها لمهام وأدوار جديدة.

منهج علاجي، يستهدف حث منتسبيه علي تغيير أنماط تفكيرهم من  منهج رد الفعلويعُد 

 لىإتغيرات العمل علي أنها مصدر للضغوط وتهديد لسلامتهم النفسية والوظيفية،  إلىالنظر 

                                                           
( أن معاملي تأثير المسار لرأس المال النفسي علي كل من دوافع وقدرات متقدمي ٢أوضحت النتائج المشتقة من شكل رقم )30 

 .).,٠٠٣ (قيمة أقل من .(، كما بلغ مستوي معنوية تلك العلاقات,٢٢.( و ),٣١العمر علي العمل بلغ علي الترتيب )
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منها علي الأجلين القصير أو الطويل. هذا التصور  والانتفاعفرص يمكن استغلالها  كونها

درة تدعم قدعم مؤسسي متمثل في ترتيبات مرنة للعمل  إلىيظهر بوضوح مدي أهمية الحاجة 

 التفاوضية". الاتفاقيات" إلىالحاجة  أخرىأو بعبارة أعضاء هيئة التدريس 

 فيما يتعلق بالأمل: -٧

هذا البعُد بالحرص علي تنمية مستويات الإرادة والعزيمة لدي متقدمي العمر يتعلق  

 في بيئة العمل بالشكل الذي يعينهم علي تحقيق أهدافهم، وذلك من خلال:

فرعية  رىبأخإعادة النظر في التكليفات طويلة الاجل أو التي تتسم بالتعقيد، واستبدالها  -

العمل علي صياغة أهداف عمل تتسم بالوضوح، كذلك  قصيرة الأجل يسهل إدارتها وتحقيقها.

والقابلية للقياس، والواقعية، والأهم أن لا تمثل تحدي لقدرات السادة أعضاء هيئة التدريس 

 الصحية والنفسية خاصة مع تقدمهم في العمر.

 ستبدالاتفويض السلطات لمتقدمي العمر والعمل علي تمكينهم وظيفيا  ونفسيا ، فضلا  عن  -

ثقة محل التخويف أو التهديد بتناقص المزايا أو المكانة، ونشر مبدأ الاتصالات المفتوحة بين ال

 .التدريس وقيادتهمالسادة أعضاء هيئة 

وأخيرا  الاستعداد والتأهب لمواجهة الأحداث المستقبلية، من خلال عقد ورش عمل ولجان  -

 مطلوبة للتغلب عليها.مصغرة لتوقع المشكلات، ووضع تصورات لطبيعة الأدوار ال

 فيما يتعلق بالتفاؤل: -٢
تنمية التوقعات الإيجابية لمتقدمي العمر من السادة أعضاء هيئة  علىالحرص  إن 

 اضطلاع صناع ومتخذي القرار بما يلي:يتضمن  ،التدريس نحو المستقبل

، لمتقدمي العمر من أعضاء هيئة التدريس عدم القسوة في التعامل مع أخطاء الماضي -

تفاصيلها  لىعوالتعامل مع الانتكاسات السابقة باعتبارها أحد أدوات التعلم، التي ينبغي الوقوف 

 بهدف عدم الوقوع فيها مستقبلا .

أهم جوانبه الإيجابية، وكذلك محاولة  علىالتعامل بواقعية مع الحاضر، من خلال الوقوف  -

 ي يمكن حدوثها مستقبلا  سواء يمكن السيطرة عليها أو لا يمكن التحكم فيها.تحري الفرص الت

لي بمعني الاعتماد ع -نقطة ضعف  إلىعدم الأفراط في التفاؤل، كي لا يتحول هذا التفاؤل  -

والأحداث التنظيمية. وكذلك التحلي بالإدارة الفعالة للضغوط  متعددة للظواهر تفسيرهأنماط 

الموازنة الواقعية بين متطلبات الوظيفية ومتطلبات الحياة الخاصة  بمعني -الوظيفية 

 ، ومتطلبات الوظيفةلمتقدمي العمر من السادة أعضاء هيئة التدريس )الشخصية( من ناحية

 .أخرىوالموارد اللازمة لتحقيقها من ناحية 
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 وفيما يتعلق بالكفاءة الذاتية: -٤

حد أتنمية الجدارات الذاتية لمتقدمي العمر من السادة أعضاء هيئة التدريس عبر  يمكن 

، والبناء عليها عبر تكليفهم بمهام محددة همونجاحات همالإفادة من خبرات الأولمدخلين؛ يتضمن 

وافعهم وتعزيز د استعادة إلىتتضمن قدرا  مخططا  من التحدي والقابلية للتحقيق، وهو ما يؤدي 

 الثاني بينما ينطوي تحقيق النجاح مستقبلا . علىعمل، فضلا  عن دعم ثقتهم بقدراتهم ال على

، ففي الحالات التي لا تتواجد فيها خبرات سابقة أو رغير المباشالتعلم  علىعلي التشجيع 

بمعني  - simulationتتطلب درجة مرتفعة من المخاطر والتكاليف، ينُصح بآلية المحاكاة 

 تقليد التجارب الناجحة والاقتداء بها طالما تتفق مع نفس الظروف التي نستدعي فيها هذه الألية.

 حدود الدراسة والتوجهات البحثية المنبثقة عنها:

 فسهمان" وحدات العينةاستيفاؤها عبر  جريقد  قوائم الاستقصاءشارة ا لى أن جدر الإت" ،

 common methodمنهمالمستقصي  إجابات بتحيزعرف مشكلة تُ  عليهوهو ما ترتب 

bias (CMB) ،  المتغيرات أبعادوتطلب الأمر حذف بعض العبارات داخل بعض 

بشكل  ظهرتوالتي  - (Podsakoff et al., 2003)تلك المشكلة  ثارآلتلافي  الأساسية

اسة ومن ثم تقترح الدر التفاوضية ورأس المال النفسي. الاتفاقياتمتغيري في  واضح

دمي نجاح شيخوخة متقللحكم على  جديدة طرق المستقبليةالحالية أن تتضمن الدراسات 

: مثل)بطرق مختلفة  البيانات؛ ومنها الحصول على العمر من أعضاء هيئة التدريس

 (.أو الزملاء الرؤساءمثل )من مصادر مختلفة قة(، أو المقابلات المتعم

  دراسة تأثير  التفاوضية على لاتفاقياتل أن يركز البحث المستقبلي الحاليةتقترح الدراسة

 وأيضا   ،على تطوير تلك الإتفاقياتة( الندرو)ومنها: درجة الشفافية  المتغيرات الموقفية

 نظرياتكذلك تقترح  نجاح شيخوخة متقدمي العمر.في لهذا التطوير  دور المحتملال

 moral مفهوم الرخصة الأخلاقية)ومنها:  المفهومهذا تساهم في تفسير جديدة 

licensing). خرى أتأثير أشكال بالتعرف على البحوث المستقبلية  تهتمأن  تنصح كما

التي ذكرتها الدراسة الحالية )على سبيل المثال: الاتفاقيات  من الاتفاقيات التفاوضية

، وتحري دورها في نجاح على الطرف الثالث لتلك الترتيبات )زملاء العمل(المالية( 

 .شيخوخة العاملين

  قدمت الدراسة الحالية نموذجا  تطرح فيه رأس المال النفسي كمتغير وسيط بين الاتفاقيات

تقترح الدراسة اختبار التفاوضية وشيخوخة العاملين الناجحة في بيئة العمل، وهنا 

التوجهات الزمنية  مثل) ةمعدل  مناخ التعلم التنظيمي( أو  مثل) وسيطة أخرىمتغيرات 

 المستقبلية للعاملين( في ذات العلاقة بهدف تفسيرها أو تعزيزها.   
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  ويشير) المقطعيةا لى مدخل الدراسات  في الدراسة الحالية استنادا   الأولية البياناتتم جمع 

 راءإج يقُترح؛ ولذلك وغير ممتد( زمنی محددفي مدي وحدات العينة  استجابات جمع إلى

ث في تبح التي تتضمن فترات تباطؤ زمني المعملية التجريبيةالدراسات المزيد من 

لصدق ادائرة  توسيع، بهدف تجريبية هشبممتدة دراسات  ، أووالنتيجةعلاقات السبب 

 .الحالية للنتائجالخارجي 

   لعدم استخدام الدراسة الحالية مجال التطبيق كمتغير ضابط في سياق العلاقة بين  نظرا

لدراسة ا تطبيق نموذج علاقاتا لى  المستقبليةأن تسعي الدراسات  يقُترحمتغيراتها، 

  ، بهدف اختبار حساسيته.أخرىخدمية أو مجالات ، صناعية إنتاجيةفي مجالات  الحالية

  اعتمدت الدراسة الحالية علي مفهومي دوافع وقدرات متقدمي العمر علي العمل كمؤشر

 إجراء تعديلا ت علي التعريفلمفهوم الشيخوخة الناجحة في بيئة العمل، ومن ثم تقترح 

ن أشارت نتائج العديد م ،بهدف تعميق فهمه في بيئة العمل. أيضا  الاجرائي لهذا المفهوم 

 heterogeneityوجود نوع من عدم التجانس  إلى (Kooij et l., 2020)الدراسات 

تقترح  وهنا. متمايزة ، وبما يعني إمكانية تقسيمهم في مجموعاتربين فئات متقدمي العم

وضع معايير "براجماتيه" لتقسيم فئات متقدمي العمر،  الدراسة أن يتم العمل علي

الداعمة لنجاح ذاتية )الفردية( والعمل علي تحري طبيعة الموارد التنظيمي والموارد ال

 . في بيئة العمل ، والإفادة القصوى منهمشيخوخة
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 مراجع الدراسة

العلاقة بين القيادة الجديرة  على(. دور رأس المال النفسي كمتغير وسيط ٢٤١٨) البنوي، مها محمد محمد.

 ةلمجلا بالثقة والارتباط الوظيفي: دراسة تطبيقية علي العاملين بالإدارات العامة في جامعة الزقازيق.
 .٠٤٠ -٢٩٢يناير، ص ص: -العدد الأول  ،جامعة الازهر -العلمية لقطاع كليات التجارة 

 

(. دور رأس المال النفسي كمتغير وسيط في العلاقة بين القيادة الجديرة ٢٤١٥) البردان، محمد فوزي أمين.

دينة م -، جامعة مدينة السادات رسالة دكتوراه غير منشورة : دراسة ميدانية.بالعملوالارتباط بالثقة 

 .السادات

(. أثر الانطمار الوظيفي في العلاقة بين رأس المال النفسي ومستوى ٢٤١٢) الكرداوي، مصطفي محمد أحمد.

، العامة مجلة الإدارةالشعور بالاحتقان التنظيمي لدى العاملين بالقطاع الحكومي في محافظة الدقهلية. 

 .٦١٤ -٥٢٩، العدد الثالث، ص ص: ٤٢المجلد 

، القاهرة، دار الفجر للنشر تسويقي إداريالبحث العلمي: منظور  مناهج (. ٢٤١٥. )شريف أحمدالعاصي، شريف 

  .والتوزيع
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 .٨٤٢ – ٤٢٥، ص ص: ، العدد الثاني )أبريل(عين شمس

نموذج مقترح بالتطبيق  -(. محددات أنماط التعلم التنظيمي الفردي ٢٤١٥. )إسماعيل، شريف سعيد متولي

جامعة  -، كلية التجارة رسالة دكتوراه غير منشورةقطاع الخدمات الصحية في مصر.  على

 الزقازيق.

 ، الجزء الأول، الزقازيق، المكتبة العلمية.الإحصاء التطبيقي(. ٢٤٢٤). علىشلبي، عثمان 
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اتجاهات العاملين  في النفسي(. أثر رأس المال ٢٤١٦. )الزناتي؛ خليل، حسن محموديوسف، محمد ربيع 
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