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الملخص
والاتجاهات  المفرط  التأهيل  ظاهرة  مستوى  على  التعرف  إلى  الدراسة  هذه  هدفت  الدراسة:  هدف 
الوظيفيّة )الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي(، والتحقق من أثر التأهيل المفرط في هذه الاتجاهات من 

وجهة نظر منسوبي جامعة الطائف.
تصميم/منهجية/طريقة الدراسة: اعتمدت الدراسة على قائمة استقصاء، تتضمن مجموعة من العبارات 

لقياس متغيرات الدراسة، واختبار فروضها؛ ومن ثم تحقيق أهدافها. 
موظفي  من  مفردة   228 تضمّ  عينة عشوائية  على  الميدانية  الدراسة  أجريت  وبياناتها:  الدراسة  عينة 

جامعة الطائف الأكاديميين والإداريين. 
التأهيل  بين  ثمة علاقات سلبية متوسطة ذات دلالة إحصائية  أن  الدراسة عن  كشفت  الدراسة:  نتائج 
المفرط والاتجاهات الوظيفية )الرضا الوظيفي، والالتزام التنظيمي(. كما كشفت عن أن علاقة التأهيل 
المفرط بالرضا الوظيفي كانت أقوى منها بالالتزام التنظيمي. وأظهرت النتائج أيضاً وجود علاقة إيجابية 
قوية بين الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي. إضافة إلى ذلك، بينت النتائج وجود أثر ذي دلالة إحصائية 

للتأهيل المفرط في الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي.
 أصالة الدراسة: في ظل غياب الدراسات العربية في هذا المجال الحديث فإن هذه الدراسة تعدّ من أولى 

الدراسات التي تختبر أثر ظاهرة التأهيل المفرط في الاتجاهات الوظيفية بجامعة الطائف. 
حدود الدراسة وتطبيقاتها: اقتصرت الدراسة على موظفي جامعة الطائف الأكاديميين والإداريين.

الكلمات المفتاحية: التأهيل المفرط، الاتجاهات الوظيفية، الرضا الوظيفي، الالتزام التنظيمي، جامعة 
الطائف.
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ABSTRACT

The Impact of Perceived Overqualification on Job Attitudes from the  
Perspective of Taif University Employees: A Field Study

Abdullah M. Alharbi
Taif University, KSA

Purpose: The study aims to identify the level of overqualification phenomenon, job 
attitudes, job satisfaction, and organizational commitment. The study also aims to 
investigate the impact of overqualification on these attitudes in the workplace at Taif 
University. 
Study design/methodology/approach: A questionnaire including a set of statements 
was used to measure the study variables, test the hypotheses, and achieve the objec-
tives.
Sample and data: A random sample composed of 228 academic and administrative 
employees of Taif University was used. 
Results: The study concludes that there are moderate negative relationships between 
overqualification and job attitudes. Additionally, the findings show that overqualifica-
tion significantly and negatively impacts job satisfaction stronger than with organiza-
tional commitment. In addition, there exists a strong, significant positive relationship 
between job satisfaction and organizational commitment. Finally, the findings reveal 
a statistically significant effect of overqualification on job satisfaction and organiza-
tional commitment. 
Originality/value: Due to the lack of Arabic studies in such a modern field of study, 
this study constitutes one of the first studies to investigate the impact of the overquali-
fication phenomenon on job attitudes at Taif University.
Research limitations/implications: The study is limited to academic and administra-
tive employees of Taif University.

Keywords: Overqualification, Job Attitudes, Job Satisfaction, Organizational Com-
mitment, Taif University.
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المقدمة
من وجهة نظر تنظيميّة، عندما يشغل موظفٌ ما وظيفة تتطلب مستوى قدرة، أو مهارة، أو 
تعليم، أو خبرة أعلى مما يملكه الفرد، فإنّه يعملُ في وظيفة لا تلائمه؛ ومن ثم فسيكون أداؤه أقل 
من المستوى المطلوب في الوظيفة، وفي المقابل قد تكون قدراته ومهاراته أفضل من متطلبات 
الوظيفة لكنّه سيكون غير راضٍ عنها أيضا؛ً وذلك لأنّ قدراته غير مستغلة بشكلٍ جيد، بل هو في 
وضع وظيفيّ -غالباً- أقل من قدراته، وطموحاته )Payne et al., 1990(. في هذا الصدد، يجادلُ 
.Erdogan et al بأنّ ظاهرة التأهيل المفرط هي ذلك الوضع الوظيفيّ الذي يملكُ فيه  )2011(
الأفراد مؤهلات، و/أو قدرات، و/أو مهارات، و/أو خبرات تفوق حاجة وظائفهم. وهذا يلمحُ إلى 
أنّ الموظفين المؤهلين تأهيلًا مفرِطاً هم في واقع الأمر قوى عاملة غير مستثمرة طاقاتها بشكلٍ 
كامل؛ مما يعني أنّها ظاهرة تنظيمية تعوق المنظمات عن تحقيق أهدافها، وتحدّ من قدرتها على 

الوصول إلى الكفاءة، والفعاليّة المنشودة.

لذا، حظي موضوع الإفراط في التأهيل، أو ظاهرة التأهيل المفرط Overqualification؛ 
بوصفها ظاهرة عالميّة تتعلق بقضايا الموارد البشرية، واتجاهاتها، وسلوكيّاتها في بيئة العمل، 
باهتمامٍ متزايد من قبل الباحثين والممارسين على مدى العقود القليلة الماضية، ولهذه الظاهرة 
التأهيل  ظاهرة  دراسة  إنّ  والتداعيات.  الآثار  من  العديد  الأبعاد  والمتعددة  النطاق،  الواسعة 
المفرط جذبت اهتمام العديد من الباحثين في حقول معرفية مختلفة؛ كالاقتصاد، وعلم النفس 
 Erdogan and Bauer( يعتقد  الصدد،  هذا  في  وغيرها.  البشريّة  الموارد  وإدارة  التنظيميّ، 
2021) أنّه على الرغم من أنّ علماء الاجتماع، واقتصاديات العمل، وعلماء التعليم لهم الأسبقيّة 
في دراسة هذه الظاهرة، ومن بين جهودهم في العقود القليلة الماضية تسليط الضوء على آثارها 
وتداعياتها المختلفة، فإنها تعدُّ موضوعاً حديثاً نسبيّاً في مجال إدارة الموارد البشريّة، وبخاصة 

حقل السلوك التنظيميّ.

يسمى  لما  وتعزيز  ظهور  من  الأخيرة  العقود  شهدته  ما  مع  بروزها  تزامن  الظاهرة  هذه 
ورأس  الطبيعيّة،  الموارد  على  بشكل حاسم  الاقتصاديّ  النجاح  يعتمد  لا  إذ  المعرفة؛  اقتصاد 
الفعّال  على الاستخدام  يعتمد أيضاً  المهارات فحسب، بل  المنخفضة  والعمالة  الماديّ،  المال 
 Di Paolo & Mañé,( للأصول غير الملموسة؛ مثل المعرفة، والمهارات، والإمكانيات المبتكرة
2014(. وعلى الرغم مما أكدته العديد من الدراسات الحديثة من أنّ لظاهرة التأهيل المفرط 
من المزايا والآثار الإيجابية، خاصة فيما يتعلق بتوظيف الأفراد المؤهلين تأهيلًا يفوق  عدداً 
حاجة العمل، والاستفادة من طاقاتهم المبدعة، وقدراتهم، وأدائهم المتميّز - فإن لهذه الظاهرة 
انعكاسات وآثاراً سلبيّة عديدة، لعل من أبرزها زيادة الاتجاهات الوظيفيّة السلبيّة؛ كانخفاض 
الرضا الوظيفيّ، والالتزام التنظيميّ، وزيادة نوايا الانسحاب الوظيفيّ وسلوكياته، هذا فضلًا عن 

.)Erdogan et al., 2011; Harari et al., 2017( عددٍ من الظواهر التنظيميّة الأخرى
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من  متزايدة  مجموعة  هنالك  فإنّ   ،Arvan et al.  )2019( إلى  واستناداً  الصدد،  هذا  في 
الأدلة على أنّ الإفراط في التأهيل يمكن أن يكون له آثار ضارة على الموظفين، والمنظمات التي 
توظّفهم أيضاً، إلّا أنّ ثمّة تياراً جديداً من الباحثين يؤكّدُ أنّ آثارها تمتد إلى الآخرين المحيطين 
بالمؤهلين تأهيلًا مفرِطاً، ليس زملاء العمل فحسب، بل قد تمتد آثارها الضارة إلى المقربين 
 Erdogan & Bauer, 2021;( للموظف؛ كأفراد العائلة، والأصدقاء، والبيئة الاجتماعية الأوسع
Gkorezis et al., 2019(. - وهذا ما يخالف الأدبيّات الحاليّة لدراسة هذه الظاهرة التي تركز 

على افتراض أنّ الآثار الإيجابيّة أو السلبيّة للتأهيل المفرط يقتصر على الأفراد أنفسهم-.

عطفاً على ما سبق، يتمثّلُ الهدف الأساسيّ لهذه الدراسة في اختبار أثر تصورات الأفراد 
اختيار  الطائف. وقد جاء  الوظيفيّة، في جامعة  اتجاهاتهم  المفرط على  التأهيل  نحو ظاهرة 
لكونها إحدى الجامعات السعوديّة الناشئة التي ما زالت تسعى لتشكيل  جامعة الطائف؛ نظراً 
هويّتها التنظيميّة، ولبناء منظومتها الأكاديميّة والإداريّة وتطويرها باستمرار؛ الأمر الذي يعني 
حاجتها الماسة إلى دراسة الظواهر التنظيميّة، ومعالجة المعوقات التي تواجهها، وتأتي ظاهرة 
التأهيل المفرط كواحدة من بين الظواهر التنظيميّة الحديثة. كما أنّ هذه الدراسة جاءت في 
الحفاظ  إلى  حاجة  في  هي  إذ  العريقة؛  الجامعات  مع  التنافسيّ  الجامعة  موقف  تعزيز  إطار 
على ما حققته مؤخراً من تقدّمٍ ملحوظ في التصنيفات العالميّة للجامعات كتصنيف شنغهاي، 
وتصنيف التايمز، وتصنيف QS؛ إذ ستساعد هذه الدراسة في تدعيم جهودها؛ أملًا في تفعيل 

كفاءات مواردها البشريّة، واستثمار طاقاتها؛ من أجل تحقيق أهدافها، وإستراتيجيّاتها.

الإطار النظريّ
ظاهرة التأهيل المفرط 

إنّ توظيف الأفراد المهرة في وظائف تتطلب مهارات منخفضة بمثابة تبديد لمهاراتهم، هذا 
فضلًا عن أنّ لهذا الإجراء آثاراً سلبيةً لا تقتصر على المستوى الفرديّ فحسب، بل مكلفة على 
المستوى المجتمعيّ أيضاً. فعلى سبيل المثال، يحصل الأفراد ذوو التعليم المفرط، التعليم الذي 
يفوق حاجة العمل، أو متطلبات الوظيفة، وهو صورة من صور التأهيل المفرط، على رواتب أقل 
بكثير من نظرائهم المؤهلين تأهيلًا يلُائم متطلبات الوظيفة، كما أنّهم غالباً ما يشعرون برضاً 
وظيفي أقل. ومن ثم؛ فإنّ نقص استخدام المؤهلات المكتسبة هو هدر لطاقة الموارد البشرية، 
 .Pollmann-Schult and Büchel )2004( بل يمكن عدّه مضيعة للموارد العامة، بحسب وصف
وكما بينّا فيما سلف، فإنّ مفهوم التأهيل المفرط يمثّلُ حالةً يتجاوز فيها تعليم الموظف، وقدراته، 

ومعارفه، ومهاراته، وخبراته - متطلبات الوظيفة، ولا تستخدم في الوظيفة بشكل ملائم.

في السياق ذاته، يزعم )Kulkarni et al. )2015 أنّ عدداً من مديري التوظيف في منظمات 
مختلفة بالقطاع الأمريكيّ الحكوميّ والخاص، على استعداد لمقابلة، بل توظيف الأفراد الذين 
أقل من  تعليم  لديهم  الذين  المتقدمين  الوظيفة، وكذلك  أو خبرتهم متطلبات  تعليمهم،  يتجاوز 
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هذه المتطلبات متى كانوا يملكون خبرة كافية. وهذا يشير إلى أهميّة الخبرة كمعيار أساسي 
في توظيف الأفراد، بغض النظر عن مدى كفاءتهم، أو ملاءمتهم، أو مستوى تأهيلهم لمتطلبات 

الوظائف المتقدمين لشغلها.

آثار ظاهرة التأهيل المفرط في بيئة العمل
يلخّصُ )Hu et al. )2015 تجربة الأفراد المؤهلين تأهيلًا مفرِطاً بالقول: إنّهم يشعرون بحيرة 
ومشاعر متناقضة تجاه وضعهم الوظيفيّ؛ إذ يعتزون بامتلاكهم قدرات، وخبرات، ومؤهلات تفوق 
حاجة العمل، لكنّهم في الوقت ذاته يعانون من عدم التطابق والانسجام مع متطلبات وظائفهم. كما 
يقدّمُ )Deng et al. )2018 وصفاً مقارباً لهؤلاء الأفراد بالقول: إنّهم غالباً ما يميلون إلى الشعور 
بالحرمان، وعدم العدالة/أو الشعور بالظلم، وفقدان الملاءمة مع بيئة العمل. ما هو أبعد من ذلك، 
أنّ لهذه الظاهرة آثاراً نفسيّة تمتد إلى ما وراء مجال العمل، فتصل إلى انخفاض الشعور بالسعادة 
والرضا عن الحياة. وربما يعود ذلك إلى أنّ عدم التوافق بين تأهيلهم الفائض عن حاجة العمل 
وتوقعاتهم غير المحققة، من جانب، ومتطلبات وظائفهم، من جانبٍ آخر، قد يسهم في تفاقم عدم 

.)Luksyte et al., 2022( توافقهم مع بيئة العمل، بل ربما أبعد من ذلك مع بيئتهم الاجتماعيّة

لظاهرة يكون  أن  غرابة  لا  فإنّه   ،Liu and Wang  )2012( أكّده  ما  إلى  استناداً   لذلك؛ 
التنظيميّة،  والسلوكيّات  الوظيفيّة،  والاتجاهات  المواقف  على  متعددة  آثار  المفرط  التأهيل 
على  المجال،  هذا  في  الدراسات  أحدث  أيدته  ما  وهو  العمل،  بيئة  في  الشخصيّة  والعلاقات 
 (Andel et al., 2022; Kim et al., 2021; Lee et al., 2020; Sánchez-Cardona :سبيل المثال 
(et al., 2020; Yu et al., 2021 هذه الدراسات أكدت أنّ تأثيرات ظاهرة التأهيل المفرط على 
أنّها تؤدي إلى تزايد الشعور  آثارها  سلوكيّات الموظفين السلبيّة معقدة ومتعددة الأوجه، ومن 
بالإحباط Frustration، والغضب Anger، والإجهاد العاطفيّ Emotionally Exhausted، والملل/

 Counterproductive المنتجة  العمل غير  وتفشي سلوكيّات   ،Job Boredom الوظيفيّ  الضجر 
.Meaningful Work بل أيضاً فقدان الأفراد لقيمة العمل ومعناه ،Work Behaviours

بأنّها ظاهرة  التأهيل  العلماء ظاهرة الإفراط في  العديد من  ولذلك؛ فلا غرابة أن يصف 
التساؤلات،  بعض  يثير  الباحثين  من  عددٌ  هنالك  زال  ما  لكن،   .)Zhang et al., 2016( سلبيّة 
 Hu et al. )2015( بل الشكوك حيال النتائج السلبيّة لهذه الظاهرة. على سبيل المثال، يجادل
بأنّ الأدبيّات الحاليّة غير واضحة حول الموظفين ذوي التأهيل المفرط إذا ما كانوا يسببون، 

بالضرورة من خلال أدائهم السيئ، ضرراً للمنظمة التي يعملون فيها.

علاقة التأهيل المفرط بالاتجاهات الوظيفيّة
أو  بالوظيفة،  أو  الوظيفيّ،  بالمركز  والتعلق  والاعتقاد،  الشعور،  هي  الوظيفيّة  الاتجاهات 
بالمنظمة التي يعمل بها الفرد )Judge & Kammeyer-Mueller, 2012(. أي أنّها توجهاتٌ معينةٌ 
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العمل،  بيئة  عن  الفرد  داخل  ومستقرٍ  واعٍ  لإدراكٍ  انعكاسٌ  هي  أدقّ  وبشكلٍ  محدّدٍ،  كيانٍ  نحو 
وأبعادها، وخصائصها. على كل حال، يعدُّ كل من الرضا الوظيفيّ، والالتزام التنظيميّ من أبرز 
تقييماً  يعدّان  هما  بل  الشامل،  الوظيفيّ  الاتجاه  عن  يعبّران  أنّهما  كما  الوظيفيّة،  الاتجاهات 
أساسيّاً لخبرات الفرد الوظيفيّة، بحسب رأي )Judge and Kammeyer-Mueller )2012. جديرٌ 
بالذكر أنّ الرضا الوظيفيّ والالتزام التنظيميّ يعُدّان من أكثر الاتجاهات الوظيفيّة دراسة من قبل 

.)Harari et al., 2017( الباحثين؛ بوصفهما نتائج لظاهرة التأهيل المفرط

عزّزت دراسة )Wald )2005 أيضاً من وجهة النظر السائدة على نطاق واسع، المتمثلة في 
تقليل  إلى  يؤدي  العمل  عن حاجة  فائضاً  تأهيلًا  المؤهلين  توظيف  أنّ  من  المنظمات  مخاوف 
للبحث  المرتفعة  المستويات  أوضحته  بما  ذلك  مؤكداً  الوظيفيّ،  ورضاهم  الوظيفيّ  التزامهم 
الدراسات  من  عدد  إليه  انتهت  ما  أيضاً  ذلك  يؤيد  الموظفين.  هؤلاء  قبل  من  بديل  عمل  عن 
 (Harari et al., الوظيفيّة  بالاتجاهات  يرتبط سلبيّاً  المفرِط  بالتأهيل  الشعور  أنّ  السابقة من 
 .2017; Lobene & Meade, 2013; Maynard et al., 2006; Maynard & Parfyonova, 2013)
 Kalleberg and )1973( وفي كل الأحوال، تؤكد الأدبيات الحديثة في هذا المجال ما أشار إليه
Sørensen في دراستهما التي نشرت مبكرا؛ً إذ نبّها على إشكالية التناقض بين التحصيل العلميّ، 

والتعليم اللازم للوظائف، وما قد ينتج عنها من تبعات سلبيّة على الاتجاهات الوظيفيّة.

علاقة التأهيل المفرط بالرضا الوظيفيّ
تؤكد نتائج الدراسات السابقة وجود علاقة سلبيّة بين التأهيل المفرِط والرضا الوظيفيّ، 
هذه  أكدت  كما   ،)Johnson & Johnson, 2000a; Johnson et al., 2002( المثال:  على سبيل 
العلاقة دراسات حديثة )Alfes et al., 2016; Arvan et al., 2019; Harari et al., 2017(. نتائج 
هذه الدراسات تأتي متسقة مع ما انتهى إليه سابقاً )Johnson and Johnson )2000a من أنّ 
بالرضا الوظيفيّ، وهذه العلاقة تختلف باختلاف أبعاد  بعُدي التأهيل المفرط يرتبطان سلبيّاً 
no- الرضا الوظيفيّ ذاته. فالبعد الأول للتأهيل المفرط )عدم النمو أو عدم التطوير المهني
growth( يؤثر سلبيّاً على بعُدي الرضا الوظيفيّ )الرضا عن العمل والرضا عن الإشراف(، في 
حين أنّ البعُد الثاني للتأهيل المفرط )عدم التطابق mismatch( يؤثر سلبيّاً أيضاً على بعُدي 

الرضا الوظيفيّ )الرضا عن الترقية والرضا عن الأجور(.

أنّ عدم  Johnson and Johnson إلى نتيجة، مفادها   )2000b( وفي دراسة مماثلة، توصل
النمو، بوصفه أحد أبعاد التأهيل المفرط، يرتبط سلبيّاً بالرضا عن العمل، في مقابل ذلك لا 
توجد علاقة بين عدم التطابق والرضا عن العمل. كذلك، توصل )Fine and Nevo )2008 إلى 
أنّ ظاهرة التأهيل المفرط ترتبط سلبيّاً بالرضا الوظيفيّ؛ أي كلما ازداد شعور الأفراد بتفوقهم 

على متطلبات الوظيفة؛ انخفض رضاهم الوظيفيّ.
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علاقة التأهيل المفرط بالالتزام التنظيميّ
التنظيميّ بالالتزام  سلبيّاً  يرتبط  المفرط  التأهيل  أنّ  الدراسات  من  العديد   أكدت 

 (Anderson & Winefield, 2011; Harari et al., 2017; Johnson et al., 2002; Lobene &
أنّ   Anderson and Winefield (Meade, 2013; Lobene et al., 2015. فمثلًا، يزعم )2011( 
النتائج المتباينة لعلاقة التأهيل المفرط والالتزام التنظيميّ غير مفاجئة، بالنظر إلى اشتمال 
الالتزام التنظيميّ على ثلاثة أبعاد مختلفة؛ مما سيظهر ذلك في علاقاتها بالمتغيرات الأخرى، 
سواء كانت تابعة أم مستقلة. وقد تجلىّ ذلك واضحاً في النتائج التي انتهت إليها دراسة سابقة 
أجراها )Johnson et al. )2002 أنّ بعُدي التأهيل المفرط يختلفان في علاقتهما بأبعاد الالتزام 
التنظيميّ. فعدم النمو وعدم التطابق يرتبطان سلبيّاً مع الالتزام العاطفيّ مع تأثير أكبر للبعُد 
الأول )عدم النمو( على هذا البعُد من الالتزام مقارنة بالبعُد الثاني )عدم التطابق(، في حين أنّ 
عدم النمو يرتبط إيجابيّاً مع الالتزام الاستمراريّ. وفي كل الأحوال لم تختبر دراسة )2002( 
التأهيل  على  المعياريّ،  الالتزام  وهو  التنظيميّ،  للالتزام  الثالث  البعُد  أثر   Johnson et al.
المفرط. هذه النتائج دُعّمت جزئياً بما توصل إليه )2006( .Maynard et al، وكذلك )2013( 
Maynard and Parfyonova في عدة دراسات سابقة؛ إذ اختتموا دراساتهم بأنّ الشعور بالتأهيل 

المفرط يرتبط بانخفاض الالتزام العاطفيّ. 

الدراسات السابقة
فيما يلي موجز لأهم الدراسات المنشورة باللغتين العربية والإنجليزية، التي تناولت دراسة 
العلاقة بين ظاهرة التأهيل المفرط والاتجاهات الوظيفيّة معاً، أو علاقة هذه الظاهرة بأحد 

أبعاد الاتجاهات الوظيفيّة، مرتبةً من الأقدم إلى الأحدث.

على الرغم من أنّ دراسة )Burris )1983 حصرت ظاهرة التأهيل المفرط في الاستخدام 
غير الكافي للمؤهل التعليميّ في الوظيفة، وهو في حقيقة الأمر أحد جوانب هذه الظاهرة، إلا 
أنّها تعدُّ من الدراسات المبكرة التي تناولت آثار التأهيل المفرط في بيئة العمل. بشكلٍ أدق، 
ركزت هذه الدراسة اهتمامها على تأثيرات البطالة المقنّعة على 32 موظفاً يعملون في وظائف 
منخفضة المستوى بإحدى المنظمات الخاصة في الولايات المتحدة، ومقارنة خلفيّاتهم التعليميّة 
باتجاهاتهم وسلوكيّاتهم. وخلصت الدراسة إلى أنّ التعليم الفائض عن حاجة العمل يؤدي إلى 
العمل،  في  المشاركة  وتقليل  الوظيفي،  الدوران  معدلات  وزيادة  العمل،  عن  الرضا  عدم  زيادة 
وضعف علاقات الزملاء، وزيادة التركيز على تطلعات المستقبل. كذلك، توصلت الدراسة إلى 
أنّ الموظفين من جميع الخلفيات التعليمية عرضة للشعور بالتأهيل المفرط، وبخاصة أنّ معظم 
الحاصلين على مرحلة الثانوية شعروا أن المهارات والمعرفة التي اكتسبوها في هذه المرحلة قد 
استخدمت، إلا أنّهم شعروا بأنّ لديهم تأهيلًا مفرطاً، وأنّ إمكاناتهم لم تسُتخدم بالكامل، كما أنّ 

فرصهم في التعلم والنمو في الوظيفة كانت محدودة.
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التأهيل  Johnson and Johnson هو دراسة تأثير   )2000a( كذلك، كان الهدف من دراسة
والإشراف(.  الترقية،  وفرص  والأجور،  نفسه،  )العمل  الوظيفيّ  الرضا  أبعاد  على  المفرط 
البيانات  وهي  مختلفتين،  فترتين  البيانات خلال  لغرض جمع  المخصصة  الاستبانة  واستردّت 
التي تمثل أعضاء اتحاد عمال البريد الأمريكيين في الغرب الأوسط المحلي )الفترة الأولى 288، 
والثانية 149 مشاركاً(. وقد انتهت نتائج هذه الدراسة إلى أنّ التأهيل المفرط له تأثير سلبي 
على الرضا الوظيفيّ، وهذا الأثر يختلف باختلاف كل بعُد من أبعاد التأهيل المفرط، والرضا 
الوظيفيّ أيضاً. بشكلٍ أدق، كان بعُد عدم النمو أكثر تأثيراً في الرضا عن العمل والإشراف، في 

حين كان عدم التطابق أكثر تأثيراً في الرضا عن الترقية والأجر.

والرضا  المفرط،  التأهيل  بين  العلاقة   Maynard et al.  )2006( دراسة  بحثت  كذلك، 
الوظيفيّ، والالتزام التنظيميّ، والنية لترك العمل. وقد اشتملت هذه الدراسة فعلياً على ثلاث 
هذه  بين  النتائج  اختلاف  من  الرغم  وعلى  و981.  و102   238 الموظفين  من  مختلفة  عينات 
الدراسات، فإنها قد أسفرت عن عددٍ من النتائج المتقاربة، من بينها وجود علاقة سلبيّة بين 
التأهيل المفرط والرضا عن العمل، والالتزام العاطفيّ، كما ارتبط التأهيل المفرط أيضاً بشكل 

إيجابيّ بنوايا ترك العمل.

التأهيل  علاقة  على  بالتعرّف   Fine and Nevo  )2008( دراسة  اهتمت  ذلك،  إلى  بالإضافة 
المفرط بانخفاض الرضا والأداء الوظيفيّ وفقاً لرأي عينة من 156 ممثلًا لخدمة العملاء من فرعين 
لمركز اتصالات في الولايات المتحدة. وقد انتهت هذه الدراسة إلى أنّ الإفراط في التأهيل مرتبط 
ايجاباً بعدم الرضا الوظيفي، لكنّه كان مرتبطاً بشكل ضعيف بالأداء الوظيفي. ومن ثم؛ فنتائج هذه 
الدراسة قدمت الدعم للممارسة الشائعة بين مديري إدارات الموارد البشرية لرفض المتقدمين 
للوظائف من ذوي التأهيل المفرط؛ إذ قد يكون هؤلاء الأفراد أكثرَ عرضةً لتطوير اتجاهات وظيفيّة 

سلبيّة مستقبلًا، على الرغم من أنّه ليس بالضرورة أن يكون أداؤهم الوظيفيّ ضعيفاً.

كان الهدف من دراسة )Maynard and Parfyonova )2013 أيضاً هو التحقق من التأثيرات 
المباشرة وغير المباشرة للتأهيل المفرط المتصور على سلوك البحث النشط عن عمل أو ما 
الوظيفيّ  )الرضا  الوظيفيّة  الاتجاهات  خلال  من  الفعليّ  الطوعيّ  الدوران  بسلوك  عنه  يعبر 
والالتزام العاطفيّ التنظيميّ(، وقيم العمل. اعتمدت الدراسة على الاستبانة ووزعت في فترتين 
مختلفتين، يفصل بينهما ستة أشهر، وشارك في تعبئة الاستبانة خريجو جامعة عامة صغيرة في 
شمال شرق الولايات المتحدة، وقد بلغ عدد الاستبانات الصالحة للتحليل 494 استبانة. أشارت 
والالتزام  الوظيفيّ،  الرضا  بانخفاض  يرتبط  التأهيل  في  الإفراط  أنّ  إلى  الدراسة  نتائج هذه 
العاطفيّ. كما أنّ الأفراد الذين يتصورون أنّهم يتمتعون بفائض في التعليم، والخبرة، والتدريب 
لوظائفهم أكثر عرضة للبحث عن وظيفة بعد 6 أشهر، وقد توسطت هذه العلاقة جزئياً بالرضا 
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الوظيفي. كذلك، توصلت الدراسة إلى أنّ الموظفين ذوي المؤهلات الزائدة أقل ارتباطاً عاطفياً 
بالمنظمة، وكانوا أكثر استعداداً للبحث عن عمل بديل بعد 6 أشهر من حصولهم على الوظيفة.

بالإضافة إلى ذلك، ركزت دراسة )Lobene et al. )2015 اهتمامها على استكشاف النتائج 
المحتملة لظاهرة التأهيل المفرط. شارك في تعبئة الاستبانة الإلكترونية لهذه الدراسة 342 
طالباً يعملون بأجر، و195 مشرفاً عليهم في إحدى الجامعات الجنوبية الشرقية الكبيرة بالولايات 
المتحدة. وقـــد انتهـــت هذه الدراسة إلى أنّ التأهيـــل المفرط يرتبط سلبيّاً بالرضــــا الوظيفيّ، 
وبأبعاد الالتزام التنظيميّ )العاطفيّ، والاستمراريّ، والمعياريّ(. كما أنّ الأفراد الذين يتصورون 
أنّهم يتمتعون بفائض في التعليم، والخبرة، والتدريب لوظائفهم أكثر عرضة للبحث عن وظيفة 
بعد 6 أشهر، وقد توسطت هذه العلاقة جزئياً بالرضا الوظيفيّ. كذلك، توصلت الدراسة إلى أنّ 
الموظفين ذوي المؤهلات الزائدة أقل ارتباطاً عاطفيّاً بالمنظمة، وكانوا أكثر استعداداً للبحث 

عن عمل بديل بعد 6 أشهر من حصولهم على الوظيفة.

في حين ركزت دراسة )Alfes et al. )2016 على دور تصورات الأفراد للتأهيل المفرط بوصفه 
تغيراً وسيطاً بين جودة العلاقات التي تربطهم بمديريهم وفريقهم، والرضا الوظيفيّ. شارك في 
تعبئة الاستبانة الإلكترونية 186 موظفاً يعملون في منظمتين مختلفتين في هولندا. وخلصت هذه 
التأهيل المفرط يسهم في انخفاض الرضا الوظيفيّ )علاقة طرديّة سلبيّة(،  أنّ  الدراسة إلى 
كما أنّ العلاقات العالية الجودة بين الموظفين والقائد والفريق ترتبط بمستويات منخفضة من 
التصورات للتأهيل المفرط )علاقة طرديّة سلبيّة(. الأهم من ذلك، أنّ لهذه العلاقات دوراً وسيطاً 
بين تصورات الأفراد للتأهيل المفرط والرضا الوظيفيّ؛ بحيث إنّ ارتفاع جودة هذه العلاقات 

يخفض من التأثير السلبيّ للتأهيل المفرط في الشعور بالرضا الوظيفيّ.

إضافة إلى ذلك، بحثت دراسة )Zheng and Wang )2017 الدور الوسيط للتعلمّ التنظيميّ في 
العلاقة بين الإفراط في التأهيل، والرضا الوظيفيّ، والالتزام العاطفيّ، والأداء. استخدمت الدراسة 
الاستبانة الإلكترونية، ووزعت على العديد من الشركات في سبع مقاطعات صينية، وقد شارك في 
تعبئة هذه الاستبانة 49 فريقاً مكوناً من الموظفين ومديريهم )العدد 301(. انتهت الدراسة إلى أنّ 
الإفراط في التأهيل كان مرتبطاً سلبيّاً بالالتزام العاطفيّ، وإيجابيّاً بالأداء، إلا أنّه على نحوٍ مغاير 
لنتائج الدراسات السابقة توصلت هذه الدراسة إلى أنّ تصورات الأفراد نحو التأهيل المفرط لا 
ترتبط بالرضا الوظيفيّ. كما وجدت الدراسة أنه متى ما كان مستوى التعلم التنظيميّ عالياً، كان 

التأثير السلبيّ على الالتزام العاطفيّ أقوى، والأثر الإيجابيّ على الأداء كان أضعف.

سة لظاهرة التأهيل المفرط،  تعدُّ دراسة الحربي )2020( الدراسة العربية الوحيدة المؤسِّ
نظريّا؛ً إذ هدفت إلى بيان ماهية هذه الظاهرة، ودواعي الاهتمام بها، وأهميّة دراستها، وأبرز 
بالعوامل  لعلاقتها  رة  المفسِّ والنظريات  وآثارها،  الظاهرة  هذه  محددات  وإيضاح  إيجابيّاتها، 
التنظيميّة، وطرق قياسها، وآليات التخفيف من آثارها السلبيّة. وقد استخدمت الدراسة المنهج 
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إلى  وخلصت  المختلفة،  لأبعادها  والتأسيس  للظاهرة،  المفاهيميّ  التأصيل  أجل  من  الوصفي 
ضرورة الالتفات نحو دراسة هذه الظاهرة، والكشف عن دورها في إثارة العديد من الظواهر 
التنظيميّة السلبيّة، مع عدم تجاهل إيجابياتها فرديّاً، ووظيفيّاً. شدّدت الدراسة أيضاً على أنّ 
بالمنظمات أداءً وعلاقاتٍ  واجتماعيّاً، مروراً  متعددة تتعدى الأفراد نفسيّاً  لهذه الظاهرة آثاراً 
اجتماعيّة، وصولاً إلى الجانب الاجتماعيّ والاقتصاديّ في المجتمعات الحديثة، كما أكدّت أهميّة 
دور إدارات الموارد البشريّة في المنظمات في تهيئة البيئة الملائمة للتعامل مع هذه الظاهرة 

الحديثة.

التأهيل  بين  الارتباطات  من  التحقق  إلى   Guo et al.  )2022( سعى  حديثة،  دراسة  وفي 
الدراسة الاستبانة  الممرضات. استخدمت  لدى  بالعمل  والشغف  التنظيميّ،  والالتزام  المفرط 
الإلكترونية، وشارك في تعبئتها 4511 ممرضة من ثمانية مستشفيات مختلفة في الصين. تشير 
النتائج التي توصلت إليها الدراسة إلى أنّ الإفراط في التأهيل له علاقة سلبيّة بأبعاد الالتزام 
التنظيميّ )العاطفيّ، والاستمراريّ، والمعياريّ(، على التوالي، بحسب قوة العلاقة من الأقوى إلى 
العلاقات  الذي لا يضر  الشغف  المتناغم،  الممرضات  يقلل بشكل واضح من شغف  الأضعف، 
ضرره  يتعدى  الذي  بالعمل  الشغف  أي  المهووس؛  شغفهم  من  ويزيد  والأسريّة،  الاجتماعيّة 
العلاقات الاجتماعيّة والأسريّة، في حين أنّ الالتزام التنظيميّ العالي يعزز بشكل كبير مشاعر 

الشغف بنوعيه لدى الممرضات.

على  التأهيل  في  الإفراط  أثر  اختبار  هو   )2022( داهش  دراسة  من  الهدف  كان  أخيراً، 
سلوكيات صوت الموظف، وتحليل هذه العلاقة في ضوء بعض المتغيرات الوسيطة )التداخلية 
والتفاعلية(، وذلك من خلال استقصاء آراء 211 موظفاً في المحاكم الابتدائية بمحافظة المنيا. 
وقد توصلت الدراسة إلى عدد من النتائج، من بينها وجود علاقة ارتباط إيجابية بين الإفراط 
في التأهيل وسلوكيات صوت الموظف الداعم، المانع للضرر. وأشارت هذه الدراسة إلى وجود 
تأثير للإفراط في التأهيل في سلوك الصوت الداعم والمانع للضرر، وتتوسط الكفاية الذاتية 
جزئياً العلاقة بين الإفراط في التأهيل وسلوكيات صوت الموظف )الداعم، المانع للضرر(، كما 
أنّ جودة العلاقة بين الرئيس ومرؤوسيه تلعب دوراً معدلاً في العلاقة بين الإفراط في التأهيل 

وسلوكيات الصوت الداعم والمانع للضرر.

التعليق على الدراسات السابقة
مراجعة الدراسات السابقة في مجال اهتمام هذه الدراسة وتركيزها تكشف عن أنّ ثمّة عناية 
بهذا المجال في الأدبيّات الغربيّة، وإن كان اهتماماً حديثاً. لكن مع ذلك، فإنّ  متزايدة واهتماماً 
الدراسات الغربيّة تركّزُ بشكل ملحوظ على دراسة علاقة التأهيل المفرط بالرضا الوظيفي مع تركيزٍ 
نادر على علاقته بأحد أبعاد الالتزام التنظيمي، الالتزام العاطفي. ومن ثم؛ فهذه الدراسات، وفي 
ظل حداثة الموضوع، لم تولِ اهتماماً مكثفاً بأثر ظاهرة التأهيل المفرط في الاتجاهات الوظيفية 
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بشكلٍ لافت، سواء  العربيّة  الأدبيّات  في  ندرة  ثمّة  آخر،  جانبٍ  ومن  جانب.  من  هذا  عام،  بشكل 
الدراسات النظريّة أو التطبيقيّة، في موضوع التأهيل المفرط، باستثناء دراسة الحربي )2020(، 
ودراسة داهش )2022(. عليه؛ لا تزال ثمة فجوةٌ بحثيّةٌ في أدبيّات ظاهرة التأهيل المفرط، خاصة 

منها ما يتعلق بعواقب هذه الظاهرة وآثارها في اتجاهات الأفراد في بيئة العمل.

نموذج الدراسة
إلى ما جاء في مشكلة الدراسة، وأسئلتها، وأهدافها، وفي ضوء ما استعُرض من  استناداً 
الإطار النظريّ ونتائج الدراسات السابقة، فإنّه يمكن صياغة فروض الدراسة على النحو الآتي:

 الفــرص الأول: يوجــد أثــر ذو دلالــة إحصائيّــة للتأهيــل المفــرط في الرضــا الوظيفيّ لدى منســوبي 
جامعة الطائف.

الفــرض الثانــي: يوجــد أثــر ذو دلالة إحصائيّــة للتأهيل المفرط في الالتزام التنظيميّ لدى منســوبي 
جامعة الطائف.

عليه؛ وللتحقق من الأثر المحتمل لظاهرة التأهيل المفرط على الاتجاهات الوظيفيّة )الرضا 
نموذج  صُمّم  فقد  العلاقات،  هذه  يتناول  مفاهيمي  لإطار  وفقاً  التنظيميّ(  والالتزام  الوظيفيّ 
المفرط(،  )التأهيل  المستقل  المتغيّر  من  يتكون  الذي   )1 )انظر شكل  أدناه  الموضّح  الدراسة 

والمتغيّرين التابعين )الاتجاهات الوظيفيّة: الرضا الوظيفيّ والالتزام التنظيميّ(.

شكل 1: نموذج الدراسة
المصدر: إعداد الباحث بالاعتماد على الدراسات السابقة.

مشكلة الدراسة وأسئلتها
على الرغم من الأهميّة البالغة لموضوع التأهيل المفرط، والانعكاسات السلبيّة لهذه الظاهرة 
ينل حقه من  لم  الغربيّة، فإنه  الأدبيّات  المعاصرة في  الدراسات  العمل كما أوضحته  بيئة  في 
الدراسة والبحث في الأدبيّات العربيّة مع أنّ بيئة العمل العربيّ أحوج ما تكون إلى دراسة هذه 
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الظاهرة بعمق، وفهم أسبابها، وآثارها، وسبل مواجهتها )الحربي، 2020(. كذلك، تبدو مشكلة 
الدراسة في أنّ هذه الظاهرة تؤثر بشكل ملحوظ على جزء كبير من القوى العاملة طوال حياتهم 
استثمار  المنظمات في سبيل  تواجه  تشكّل عقبة  بل  نفسيّة فحسب،  ناحية  ليس من  المهنيّة، 
طاقاتها البشرية بالشكل الملائم؛ إذ إنّ انعكاس هذه الظاهرة سلبيّاً على اتجاهاتهم وسلوكياتهم 
يتبعه انخفاض في مستوى أدائهم؛ الأمر الذي يؤثر سلباً على الأداء التنظيمي بشكلٍ عام. إضافة 
إلى ذلك، ونظراً لحداثة موضوع التأهيل المفرط وندرة دراساته في السياق العربيّ، باستثناء 
المصريّة )داهش،  البيئة  2020(، ودراسة تطبيقيّة واحدة في  )الحربي،  دراسة نظرية واحدة 
2022(، فضلًا عن عدم وجود دراسات تطبيقيّة في بيئة العمل السعودي، وبخاصة في جامعة 
الطائف في هذا الموضوع- فإن هذه الدراسة جاءت لسد هذه الفجوة البحثيّة، وذلك من خلال 

اختبار أثر ظاهرة التأهيل المفرط في الاتجاهات الوظيفيّة بالتطبيق على جامعة الطائف.

وفي ضوء ذلك كله فمشكلة الدراسة تتلخّصُ في الأسئلة الآتية:
-	 ما مستويات ظاهرة التأهيل المفرط والاتجاهات الوظيفيّة، وبخاصة الرضا الوظيفيّ 

والالتزام التنظيميّ، بجامعة الطائف من وجهة نظر منسوبيها؟ 
-	 ما أثر ظاهرة التأهيل المفرط في الرضا الوظيفيّ وفقاً لرأي منسوبي جامعة الطائف؟
-	 ما أثر ظاهرة التأهيل المفرط في الالتزام التنظيميّ بحسب وجهة نظر منسوبي جامعة 

الطائف؟

أهداف الدراسة
تسعى الدراسة إلى تحقيق الأهداف الآتية:

1   -   �تقديم إطار نظري حديث لظاهرة التأهيل المفرط، وعلاقته بالاتجاهات الوظيفيّة، 
وبخاصة الرضا الوظيفيّ والالتزام التنظيميّ.

2   -   �التعرّف على مستوى ظاهرة التأهيل المفرط والاتجاهات الوظيفيّة )الرضا الوظيفيّ 
والالتزام التنظيميّ( بجامعة الطائف من وجهة نظر منسوبيها الأكاديميين والإداريين.
3   -   �التحقق من أثر التأهيل المفرط في الاتجاهات الوظيفيّة )الرضا الوظيفيّ والالتزام 

التنظيميّ( من وجهة نظر منسوبي الجامعة.
4   -   �تقديم مجموعة من التوصيات والمقترحات التي تعزز من جهود المنظمات العربية 
في سبيل مواجهتها لعواقب ظاهرة التأهيل المفرط، وكيفية استثمار هذه الظاهرة 

من أجل تحقيق أهدافها.

أهميّة الدراسة
أشار )Ma et al. )2023b إلى أنّه على الرغم من الدراسات الكثيرة ونتائجها المتراكمة حول 
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تعدُّ  بل  يجُب عنها،  لم  التي  العديد من الأسئلة  يزال هناك  فإنه لا  المفرط،  التأهيل  موضوع 
للمزيد من الجهود البحثية لحسم  النتائج المتضاربة للبحوث التجريبية في هذا الحقل مبرراً 
هذا الأمر. يعزّزُ من ذلك ما أكدته دراسةٌ حديثةٌ نشُرت مؤخراً من أنّ فهم كيفية تأثير التأهيل 
المفرط على مواقف، واتجاهات، وسلوكيات الموظفين في مكان العمل هو أمرٌ مهمّ من الناحية 
يضيفُ الآخر،  الجانب  على   .)Erdogan & Bauer, 2021( سواء  حدٍّ  على  والعمليّة   النظريّة 
القليل من  أنّ هنالك  آخر لهذه الإشكالية، وهو  بعُداً  .Erdogan et al، على نحوٍ أدق،   )2011(
الدراسات التي فحصت أثر التأهيل المفرط على اتجاهات الموظفين وسلوكياتهم، بل إنّ مما 
يثير الانتباه أنّ النتائج الحالية لهذه الظاهرة في الجهود العلمية المعاصرة مشتتة في أدبيات 
الصناعيّ  النفس  وعلم  المجتمعيّ،  النفس  وعلم  والتعليم،  الاقتصاد،  ذلك  في  بما  مختلفة، 

والتنظيميّ، والإدارة.

التنظيميّة  البيئات  مختلف  في  المفرط  التأهيل  ظاهرة  دراسة  تمت  أنّه  ذلك،  إلى  أضف 
الغربيّة، إلا أنّ هنالك ندرة في الأبحاث التي تركز على آثارها في بيئة العمل الأكاديميّ. هذه 
البيئة تتصف بالطبيعة الديناميكية، وبكثافة المعرفة، فضلًا عن أنّ المشهد التعليميّ المعاصر 
سريع التطوّر، وتتعرض مؤسسات التعليم العالي لضغوط متزايدة نحو التقدّم المؤسسيّ، والتميّز 
في البحث العلميّ، والاعتماد الأكاديميّ، وتقديم تعليمٍ عالي الجودة. لذلك، أصبح من الضروريّ 
تعزّز  أو  تعوق  أن  يمكن  التي  المفرط،  بالتأهيل  الشعور  أبرزها  بين  ومن  العوامل،  استكشاف 
وتحقيق  التنافسيّة،  قدراتها  على  للحفاظ  المؤسسات  هذه  موظفي  بين  الوظيفيّة  الاتجاهات 

.)Ma et al., 2023a( أهدافها بكفاءة وفعاليّة

هذه الإشكاليّات التي تعاني منها الأدبيّات الغربيّة، منشأ دراسات التأهيل المفرط ومحضنها، 
المنظمات  بيئة  في  وآثارها  وأسبابها،  أبعادها،  عن  للكشف  إلحاحاً  وأشدّ  وضوحاً  أكثرَ  تبدو 
العربيّة، خاصة أنّه، بحسب علم الباحث، لا توجد أيُّ دراسة عربية في هذا المجال، باستثناء 
دراسة الحربي )2020(، ودراسة داهش )2022(. وهذا بدوره يعزز من القناعة بأنّ هنالك الكثير 
مما يمكن، بل يجب معرفته، واكتشافه حول تصورات الأفراد نحو هذه الظاهرة، وانعكاساتها في 
البيئة التنظيميّة العربيّة. لذا، وبما أنّ هذه الظاهرة حديثة في الأدبيات التنظيمية العربية فهذا 
يقتضي جهوداً علميّة تؤسس لهذه الظاهرة نظريّاً ومفاهيميّاً، والأهم من ذلك تطبيقيّاً لكشف 
أبعادها، وعلاقاتها، وتداعياتها التنظيميّة. هذا النقص في الاهتمام العربيّ بدراسات التأهيل 
المفرط يعني أن فهمنا النظريّ والتطبيقيّ لكيفية تأثير هذه الظاهرة في الاتجاهات الوظيفيّة 
في المنظمات العربيّة المعاصرة غير موجود، وبخاصة في جامعة الطائف، وهذا مما يشدّدُ من 

أهميّة هذه الدراسة، ويبرر القيام بها.

منهجيّة الدراسة
التأهيل  ظاهرة  التنظيميّة،  الظواهر  من  عدد  بوصف  تهتم  التي  الدراسة  لطبيعة  نظراً 
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المفرط والرضا الوظيفيّ والالتزام التنظيميّ بخاصة، وتحليل أبعادها والعلاقات والارتباطات 
الظواهر  وَصْف  على  يركّزُ  الذي  التحليليّ  الوصفيّ  المنهج  على  اعتمدت  فقد   - بينها  فيما 
المؤثرة فيها  والعوامل  المختلفة، وفهم أسبابها،  وبيان خصائصها، وتحليل جوانبها  الإنسانيّة، 

والمتأثرة بها، وصولاً إلى اقتراح سُبل معالجتها.

مجتمع الدراسة وعيّنتها
يضمّ مجتمع الدراسة جميع موظفي جامعة الطائف الأكاديميين والإداريين، ووفقاً لإحصائيات 
إدارة الموارد البشرية بالجامعة؛ فقد بلغ عدد الإداريين 1093 موظفاً، وعدد الأكاديميين 2052 
عضو هيئة تدريس. السبب الرئيسي في اختيار هذه الجامعة بوصفها إحدى مؤسسات التعليم 
الجامعة  والديناميكية، وهذه  الفريدة،  المفرط - هو طبيعتها  التأهيل  لدراسة موضوع  العالي 
تتسم بكثافة المعرفة، والأفراد العاملون فيها غالباً ما يكونون على درجة عالية من التعليم؛ إذ 
مستمراً،  وتطويراً  وتدريباً  عالية،  وطموحات   ،)Ma et al., 2023a( متقدمة  مؤهلات  يمتلكون 
هذا فضلًا عن أنّ أغلبهم يملك خبرة جيدة في المجال العلميّ، والتعليميّ. ومن ثم؛ فقياس هذه 

الظاهرة في ظل هذه البيئة التنظيميّة من المتوقع أن يحقق الغاية من الدراسة.

وقد وزِّعت 346 استبانة على هؤلاء الموظفين، وهو الحد الأدنى من عدد العينة الخاصة 
بهذه الدراسة بحسب )Krejcie and Morgan )1970، وقد كان العائد منها 247 استبانة، وهو ما 
يعادل معدل استجابة % 71، استبعد منها 19 استبانة لعدم صلاحيتها للتحليل. وبذلك بلغ عدد 
الاستبانات الصالحة للتحليل الإحصائيّ 228 استبانة من مجموع الاستبانات الموزّعة، وهو ما 

يبينه جدول )1(.
 جدول 1

 نبذة عن مجتمع الدراسة وعينتها

عينة الدراسةمجتمع الدراسة
الاستبانات 

المستردة
معدل الاستجابة

الاستبانات 
الصالحة للتحليل

314534624771 %228

أداة جمع البيانات
اعتمدت الدراسة على الاستبانة أداة لجمع البيانات، وقد اشتملت على قسمين رئيسيين، 
والمستوى  العمريّة،  والفئة  )الجنس،  الديموغرافيّة  بالخصائص  تتعلق  أسئلة  تضمن  الأول: 
التعليميّ( والوظيفيّة )طبيعة العمل، والخبرة، ومدة الخدمة في الوظيفة الحالية( لأفراد العينة. 
اتجاهاتهم  وقياس  المفرط،  التأهيل  ظاهرة  عن  العينة  أفراد  تصورات  قياس  تناول  الثاني: 

الوظيفيّة تجاه جامعة الطائف. وفيما يلي بيان موجز عن هذه المقاييس:
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التأهيل المفرط

طوّره الذي  المقياس  استخُدم  المفرط  لتأهيلهم  المستجيبين  وتصور  إدراك   لتقييم 
المقياس صاغه في  Johnson and Johnson. هذا  Johnson and Johnson و)1996(   )1997(
التوافق  عدم  خلال  من  المفترضة  البطالة  لقياس   Khan and Morrow (1991( سابقة  فترة 
التعليميّ في مقابل نقص الفرص الوظيفيّة لاستخدام المهارات ونموها.  المهنيّ/ أو الفائض 
 ،Mismatch يضمّ المقياس المطوّر بعدين أساسيين لقياس التأهيل المفرط، هما: عدم التطابق
وعدم التطور المهنيّ No-growth. البعد الأول يقيس تصورات الأفراد عن مدى تطابق ما يملكونه 
من مؤهلات، خبرات، قدرات، ومهارات، بمتطلبات الوظيفة، في حين أنّ البعد الثاني يقيّم مدى 
إدراكهم لفرص التعلم والتقدم والتغيير في وظائفهم. هذا المقياس استخُدم على نطاق واسع في 
 .)Luksyte & Spitzmueller, 2011( العديد من مجتمعات البحث ذات التنوع الوظيفيّ المختلفة
يضمّ هذا المقياس تسع عبارات، أربع منها تقيس البعد الأول )عدم التطابق(، وخمس منها تقيس 

البعد الثاني )عدم التطور المهني( للتأهيل المفرِط.

الرضا الوظيفيّ

اعتمد الباحثُ على مقياس الرضا الوظيفي الذي وضعه عبدالرحمن )2014( وفق مقياس 
ليكرت الخماسيّ )موافق تماماً، موافق، غير متأكد، غير موافق، غير موافق تماماً(، هذا المقياس 

يشتمل على عشر عبارات تقيس الرضا الوظيفي بشكل عام.

الالتزام التنظيميّ

لقياس الالتزام التنظيميّ استخُدم المقياس الذي طوّره اليامي )2008(، ويضمّ 15 عبارة، 
تقيس بعُدين أساسيين للالتزام التنظيمي، هما: الولاء التنظيمي ويقيسه العبارات من 1  إلى  6، 

والتعلق بالمنظمة ويقيسه العبارات من 7 إلى 15، بحسب ورودها في الاستبانة. 

وبشكلٍ عام، فقد تم استخدام مقياس ليكرت الخماسي )موافق تماماً، موافق، غير متأكد، 
غير موافق، غير موافق إطلاقاً( لقياس كل عبارة من عبارات هذه المقاييس، وتراوح قيم هذا 
)نقطة واحدة(، كما أنّ الأوزان  المقياس بين موافق تماماً )خمس نقاط( وغير موافق إطلاقاً 

الرقميّة لكل استجابة، هي 5، 4، 3، 2، 1 على التوالي.

صلاحية أداة جمع البيانات وثباتها

اتُّخذت  الدراسة  أهداف  تحقيق  في  البيانات/الاستبانة  جمع  أداة  صلاحية  من  للتحقق 
الخطوتان الآتيتان:

الخطوة الأولى: التحقق من الصدق الظاهري للاستبانة: عُرضت الاستبانة على أربعة محكمين 
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مــن أســاتذة الإدارة، اثنــان منهــم يعمــان في جامعــة الطائف، واثنــان يعملان فــي جامعة الملك 
عبدالعزيز، وذلك للتأكد من محتوى الاستبانة، ومدى دقة عباراتها، ووضوح فقراتها، والأهم من 
ذلك التأكد من صلاحيتها لقياس ما صُمّمت لقياسه، وقد ساهموا بشكل واضح في تطوير هذه 
الاســتبانة بمــا قدمــوه من ملاحظــات، وما عبّروا عنه من تعليقات أخذت فــي الاعتبار قبل توزيع 

الاستبانة.

الخطوة الثانية: التحقق من ثبات الاستبانة/الاتساق الداخلي: لقياس مدى ثبات الاستبانة ولحساب 
صــدق اتســاقها الداخلي، اســتخدم تحليل معامل كرونباخ ألفا للتأكد مــن ثبات عبارات كل متغير من 
المتغيرات، وقد راوحت قيم معاملات الثبات لكل متغير من هذه المتغيرات، كما هو موضحٌ في جدول 
)2(، بيــن )0.76( و)0.91(، وهــي معــدلات جيدة وتدل على أنّ أداة جمع البيانات المســتخدمة تتمتع 
بدرجــة عاليــة مــن الثبــات والاعتمادية لأغراض البحث العلمــي، كما أنّها تتجاوز بشــكل واضح الحد 

.)Field, 2017( 70 % الأدنى المقبول في الدراسات الاجتماعية والإنسانية، وهو
 جدول 2

قيم معاملات ثبات الاستبانة

قيمة كرونباخ ألفاعدد العبارات التي تقيسهالمحاور الرئيسة

90.91التأهيل المفرط

100.76الرضا الوظيفيّ

150.91الالتزام التنظيميّ

الأساليب الإحصائية المستخدمة لتحليل البيانات

لتحقيق أهداف الدراسة وللإجابة عن أسئلتها استخدمت أدوات الإحصاء الملائمة الموضحة 
:SPSS )Version 29( أدناه لتحليل البيانات، وذلك باستخدام برنامج التحليل الإحصائي

وتحديد  الدراسة،  لعينة  الديموغرافيّة  للعوامل  وصفيّ  تحليلٍ  لتقديم  الوصفيّ  الإحصاء 
مستويات ظاهرة التأهيل المفرط، والاتجاهات الوظيفيّة )الرضا الوظيفيّ، والالتزام التنظيميّ( 
بجامعة الطائف وفقاً لرأي منسوبيها، وذلك من خلال استخدام التكرار والنسبة المئوية لتحليل 
الحسابيّ  المتوسط  الدراسة، ومن خلال استخدام  لعينة  والوظيفيّة  الديموغرافيّة  الخصائص 
والانحراف المعياريّ لوصف مستويات المتغيرات الرئيسة للدراسة )التأهيل المفرط، والرضا 

الوظيفيّ، والالتزام التنظيميّ(.

لاستخلاص  المناسبة  الإحصائية  التحليلات  استخدام  على  يركّزُ  الذي  الاستدلاليّ  الإحصاء 
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النتائج وتقديم الاستنتاجات من البيانات المجمّعة. ومن أبرز هذه التحليلات الملائمة للدراسة اختبار 
معاملات الارتباط للتحقق من نوع وقوة العلاقة بين متغيرات الدراسة، واختبار الانحدار الخطيّ.

تحليل البيانات وعرض النتائج
يركّز هذا المبحث على استعراض نتائج التحليل الإحصائي الوصفيّ والاستدلاليّ، وكانت 

النتائج على النحو الآتي:

النتائج المتعلقة بالخصائص الديموغرافيّة والوظيفيّة لعينة الدراسة

العمريّة،  والفئة  الجنس،  حيث:  من  الدراسة؛  عينة  خصائص  تحليل  المبحث  هذا  يتناول 
والمؤهل التعليمي، والخبرة، وطبيعة العمل، ومدة الخدمة في الوظيفة الحالية. ويقدّمُ جدول )3( 

وصفاً للخصائص الديموغرافية للمشاركين في الدراسة.

بيانات  لجمع  المخصصة  الاستبانة  تعبئة  في  شارك  من  أغلبية  أنّ   )3( جدول  من  يتبيّنُ 
الدراسة من الإناث وبلغت نسبتهنّ % 61.4 من إجمالي العينة، كما يتبيّن أيضاً أنّ قريباً من نصف 
العينة % 48.2 تراوح أعمارهم بين 40 و49 عاماً، كذلك، تركّزت النسبة الكبرى من العينة في 
الحاصلين على الدراسات العليا بنسبة % 61.4، وبخاصة منهم الحاصلون على درجة الدكتوراه؛ 
إذ بلغت نسبتهم %46 من الإجمالي. كما يلاحظ من البيانات الموضحة في الجدول نفسه أنّ 
أكثر من نصف العينة لديها خبرة جيدة تراوح بين 10 وأقل من 20 سنة % 56.1، وأخيراً، يتبيّنُ 
نسبتهم  بلغت  إذ  الأكاديميين؛  من  كانت  العينة  أفراد  من  مشاركة  نسبة  أعلى  أنّ  الجدول   من 
% 56.1، كما أنّ نسبة عالية من العينة % 71 لا تقل خدمتها في الوظيفة الحالية عن 5 سنوات.

 جدول 3
 خصائص عينة الدراسة

النسبة المئويةالتكرارالخصائص

الجنس
8838.6ذكر

14061.4أنثى

الفئة العمرية

31.3أقل من 30 عاماً
6629من 30 إلى 39 عاماً
11048.2من 40 إلى 49 عاماً

504921.5 عاماً فأكثر
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النسبة المئويةالتكرارالخصائص

المؤهل التعليمي

10546دكتوراه

3515.4ماجستير

7432.5بكالوريوس

93.9ثانوي فأقل

52.2أخرى

الخبرة

4620.2أقل من 10 سنوات

7030.7من 10 سنوات إلى أقل من 15 سنة

5825.4من 15 إلى أقل من 20 سنة

3917.1من 20 إلى أقل من 30 سنة

30156.6 سنة فأكثر

طبيعة العمل
12856.1أكاديمي

10043.9إداري

مدة الخدمة في 
الوظيفة الحالية

104.4أقل من سنة

5624.6من سنة إلى أقل من 5 سنوات

6026.3من 5 سنوات إلى 10 سنوات

10244.7أكثر من 10 سنوات

 %228100الإجماليّ

النتائج المتعلقة بمستويات متغيّرات الدراسة
كما سبقت الإشارة إليه في أسئلة الدراسة، فإنّ نص السؤال الأول هو: ما مستويات ظاهرة 
التأهيل المفرط والاتجاهات الوظيفيّة، الرضا الوظيفيّ والالتزام التنظيميّ، بجامعة الطائف من 

وجهة نظر منسوبيها؟ 

المعياريّة والأهميّة  الحسابيّة والانحرافات  المتوسطات  السؤال حُسبت  وللإجابة عن هذا 
أنّ  الاعتبار  بعين  الأخذ  مع  منها،  لكل  المكونة  والعبارات  الدراسة،  متغيّرات  لجميع  النسبيّة 
و)2.60( وهو يدل على   )1.00( بين من  يتراوح  المستويات  لتحديد هذه  المستخدم  المقياس 

 تابع/ جدول 3
 خصائص عينة الدراسة
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مستوى ضعيف، وبين )2.61( و)3.40( ويدل على مستوى متوسط، وبين )3.41( و)5( ويعدُّ دالاً 
على مستوى عالٍ. لذلك، يقدّمُ هذا المبحث وصفاً عاماً عن مستويات ظاهرة التأهيل المفرط، 
التنظيميّ بجامعة الطائف؛ ومن وجهة نظر منسوبيها الأكاديميين  والرضا الوظيفيّ، والالتزام 
منها،  لكل  المعياريّة  والانحرافات  الحسابيّة  المتوسطات  نتائج  إلى  استناداً  وذلك  والإداريين، 

وكانت النتائج على النحو الآتي:

)أ( مستوى ظاهرة التأهيل المفرط
يعرضُ جدول )4( المتوسطات الحسابيّة والانحرافات المعياريّة للعبارات التي تقيس مستوى 
ظاهرة التأهيل المفرط بجامعة الطائف استناداً إلى وجهة نظر منسوبيها الأكاديميين والإداريين.

 جدول 4
 التوصيف الإحصائيّ لمستوى التأهيل المفرط 

العبارةمالمتغيّر
المتوسط 
الحسابيّ

الانحراف 
المعياري

المستوىالترتيب

التأهيل 
المفرط

أعتقدُ أنّ مؤهلي التعليميّ أعلى مما تتطلبه 1
متوسط3.011.409وظيفتي الحاليّة

أشــعرُ أنّ مواهبــي ليســت مســتغلة بالكامل 2
عال3.681.242ٍفي وظيفتي

عال3.541.264ٍأملك خبرة أكثر مما يحتاج إليه عملي الحالي3

أعتقد أنّ لديّ من المهارات ما يفوق حاجة 4
عال3.681.213ٍالعمل الذي أقوم به

فــي كثيــر من الأحيان، لا توفــر لي وظيفتي 5
عال3.541.235ٍتحديات جديدة

تتســم وظيفتي بالروتين اليوميّ الذي قليلًا 6
عال3.501.367ٍما يتغيّر

لا توفــر لــي وظيفتــي الكثيــر مــن الفــرص 7
عال3.531.316ٍللتقدم الوظيفي والتغيير

أعتقــد أنّنــي قد أتقنت تقريباً كل جانب من 8
عال4.131.031ٍجوانب وظيفتي

متوسط3.251.398لا توفر لي وظيفتي فرصاً لتعلمّ أشياء جديدة9

عال3.5496.0ٍالمتوسط العام والانحراف المعياريّ للتأهيل المفرط
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يتبيّنُ من جدول )4( أنّ مستوى ظاهرة التأهيل المفرط بجامعة الطائف، من وجهة نظر 
بلغ  إذ  المتوسط؛  المستوى  من  موظفيها الأكاديميين والإداريين، كان مرتفعا؛ً وهو قريبٌ جداً 
وهو   ،)0.96( بلغ  المعياريّ  انحرافه  أنّ  كما   ،)3.54( المتغيّر  لهذا  العام  الحسابيّ  المتوسط 
يشير إلى درجة جيّدة من التوافق بين آراء أفراد عينة الدراسة حول ظاهرة التأهيل المفرط؛ 
إذ م تتجاوز قيمته الرقم )1(. كما دلت النتائج الواردة في الجدول نفسه على أنّ المشاركين في 
الدراسة يتصورن أنّهم يملكون ما يفوق حاجة العمل من ناحية المهارات، وقد ظهر ذلك واضحاً 
من خلال تصدّر هذا الجانب للعبارات الثلاث الأولى مقارنة ببقية العبارات الأخرى، والخبرات 
التي جاءت في المرتبة الرابعة. وفي المقابل، جاءت عبارة مؤهلاتهم التعليميّة أعلى من متطلبات 
وظائفهم الحاليّة في المرتبة الأخيرة؛ إذ حصلت على أقل درجة متوسط حسابي مقارنة ببقية 

العبارات الأخرى.

والالتزام  الوظيفيّ  الرضا  ارتفاع مستوى  من  الرغم مما سيتضح لاحقاً  النتائج، على  هذه 
التنظيميّ لدى منسوبي الجامعة، إلا أنّهم يشعرون بأنّ ما يملكونه من قدرات، ومواهب، وخبرات، 
بل أيضاً معارف في تخصصات مختلفة - لم يتم استثمارها من قبل الجامعة بشكلٍ جيّد، هذا 
فضلًا عن أنّ فرص تعلمّ مهاراتٍ جديدةٍ، أو مواجهة تحدياتٍ وخبراتٍ متعددة، أو تغيير أساليب 
العمل وأنماطه - باتت، من وجهة نظرهم، أقل مما ينبغي؛ إذ لا توفر إدارة الجامعة هذه الجوانب 

بشكلٍ دائم؛ مما جعل من بيئة العمل تتسم بالرتابة والملل.

)ب( مستوى الرضا الوظيفيّ

يوضح جدول )5( بالتفصيل المتوسط الحسابيّ والانحراف المعياريّ لكل عبارة من العبارات 
التي تقيس مستوى الرضا الوظيفيّ بجامعة الطائف وفقاً لرأي منسوبيها الأكاديميين والإداريين.

 جدول 5
 التوصيف الإحصائيّ لمستوى الرضا الوظيفيّ 

العبارةمالمتغيّر
المتوسط 
الحسابيّ

الانحراف 
المعياري

المستوىالترتيب

الرضا 

الوظيفيّ

بشــكلٍ عــام، أنــا راضٍ عــن القيــادات 1
متوسط3.381.377الإدارية في جامعة الطائف

عمــل الفــرد أكثر قيمة من مســماه 2
عال3.871.055ٍالوظيفي في الجامعة

أســتخدم أفضــل ما لدي مــن قدرات 3
عال4.520.651ٍفي أداء مهامي في العمل
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العبارةمالمتغيّر
المتوسط 
الحسابيّ

الانحراف 
المعياري

المستوىالترتيب

الرضا 

الوظيفيّ

أنــا راضٍ عــن طبيعــة العمــل الذي 4
عال3ٍ 4.250.93أؤديه وأقوم به

ينتابنــي أحيانــاً شــعور بالرغبة في 5
ضعيف2.381.239ترك العمل

للضــرورة 6 إلا  العمــل  عــن  أغيــب  لا 
عال4.301.152ٍالقصوى

بســبب 7 بســرعة  يمــر  الــدوام  وقــت 
عال3.671.166ٍالمتعة في العمل

أرغــب فــي أخذ إجــازات مــن العمل 8
ضعيف2.021.0210بكثرة

وظيفتي توفر لي الاســتقرار والأمان 9
عال4.131.064ٍالوظيفي

أشعر بعدالة سياسة الترقية المتبعة 10
متوسط2.811.538في الجامعة

عال3.850.64ٍالمتوسط العام والانحراف المعياريّ للرضا الوظيفيّ

الهيئة الأكاديميّة والإداريّة بجامعة  الوظيفيّ لدى  أنّ مستوى الرضا  يتضحُ من جدول )5( 
من  جداً  قريبٌ  وهو  )3.85(؛  العام  الحسابيّ  متوسطه  قيمة  بلغت  إذ  مرتفعا؛ً  كان  الطائف، 
المستوى المتوسط، كما أنّ الانحراف المعياريّ للرضا الوظيفيّ قد بلغ )0.64(، وهو يشير إلى 
درجة عالية من التوافق بين آراء أفراد عينة الدراسة حول الرضا الوظيفيّ حيث كانت هذه القيمة 
بعيدةً عن الرقم )1(. كما يتبيّنُ من الجدول أنّ هناك رضاً مرتفعاً من قبلهم عن المهام التي 
يقومون بها، وعن رؤسائهم، وقبل ذلك، وبدرجة أعلى، عما توفره لهم وظائفهم من استقرارٍ نفسيّ 
وأمنٍ وظيفيّ. كما تشيرُ النتائج الموضحة في الجدول نفسه، أنّ رضاهم عن السياسة المتبعة 
للترقية في الجامعة ومدى عدالتها يبدو أكثر انخفاضاً من بقية العبارات الأخرى. ونتيجة لذلك 
كله انخفضت رغبة أعضاء الهيئتين المشار إليهما في الحصول على إجازات من العمل بكثرة، بل 

إنّ هاجس ترك العمل يظلّ يراودهم بدرجة ضعيفة.

 تابع/ جدول 5
 التوصيف الإحصائيّ لمستوى الرضا الوظيفيّ 
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هذه النتائج تؤكد - بلا ريبٍ - أنّ منسوبي الجامعة راضون بدرجة عالية عن بيئة العمل، 
التطوير  بتوفير سبل  الجامعة  اهتمام  انخفاض  تحفظٍ حيال  من  أبدوه  مما  الرغم  على  وذلك 
والتنمية الوظيفيّة كما سبقت الإشارة إليه. على أنّ شعورهم بالرضا المرتفع لم يمنعهم أيضاً 
من الإفصاح عن انخفاض مستوى رضاهم عن عدالة سياسة الترقية المتبعة في الجامعة، أو 
التعبير عن رغبتهم غير المؤكدة في ترك العمل والانتقال إلى جهة عملٍ أخرى. وربما يعزى ذلك 
إلى حدٍّ ما لشعورهم بالملل ورتابة العمل، أو إلى انخفاض رضاهم عن إدارة الترقيات بالجامعة، 

أو ربما لأسباب أخرى.

)ج( مستوى الالتزام التنظيميّ

التزامهم  نحو  واتجاهاتهم  الطائف  جامعة  منسوبي  تقييم  مدى  عن   )6( جدول  يكشفُ 
التنظيميّ بالجامعة، ويعرضُ للمتوسطات الحسابيّة والانحرافات المعياريّة للعبارات التي تقيس 

مستوى الالتزام التنظيميّ.
 جدول 6

 التوصيف الإحصائيّ لمستوى الالتزام التنظيميّ 

العبارةمالمتغيّر
المتوسط 
الحسابيّ

الانحراف 
المعياري

المستوىالترتيب

الالتزام 
التنظيميّ

عال4.291.004ٍأشعر بولاء عالٍ جداً لجامعة الطائف1

2
لــن يحــدث ســوى تغييــر طفيف على 
ظروفــي الحالية عندمــا أترك العمل 

بجامعة الطائف
متوسط2.841.2013

أعتقــد أننــي أخطــأت عندمــا قررت 3
ضعيف1.890.9315العمل بهذه الجامعة

عملــي 4 جهــة  أن  أصدقائــي  أخُبــر 
عال3.961.156ٍجامعة عظيمة للعمل فيها

ليس هناك الكثير من الفائدة للاستمرار 5
ضعيف2.221.1614في العمل بهذه الجامعة لفترة طويلة

أهتــم بشــكل حقيقــي بمصيــر هــذه 6
عال4.340.901ٍالجامعة ومستقبلها

أشــعر بالفخر عندمــا أخُبر الآخرين 7
عال3.980.975ٍبأني جزء من جامعة الطائف
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العبارةمالمتغيّر
المتوسط 
الحسابيّ

الانحراف 
المعياري

المستوىالترتيب

الالتزام 
التنظيميّ

8
أشعر بسعادة بالغة لأني اخترت هذه 
الجامعــة وفضلتها لأعمل بها مقارنة 

بالجهات الأخرى
عال4.141.073ٍ

9
لــدي الرغبــة فــي قبــول أي نــوع من 
المهام الوظيفية من أجل الاســتمرار 

في العمل بهذه الجامعة
عال3.821.218ٍ

10
بالنســبة لي، العمل بهذه الجامعة هو 
أفضل ما يمكن العمل به بين الجهات 

الأخرى المتاحة للعمل بها
عال3.801.149ٍ

عال3.881.097ٍقيمي وقيم جهة عملي متشابهة جدا11ً

12
تســهم جامعة الطائف بشكل ملحوظ 
فــي دفعي بشــكل حقيقي على تقديم 

أفضل ما لدي من أداء العمل
عالٍ 3.431.2810

13
لدي الرغبة في أن أقُدم جهداً كبيراً 
يفوق المتوقع مني من أجل مســاعدة 

جامعة الطائف على النجاح
عال4.270.922ٍ

كثيــراً ما أجد صعوبة في الاتفاق مع 14
متوسط12 2.621.15سياسات الجامعة وأهدافها

مــن الممكــن أن أعمــل بجهة أخــرى إذا ما 15
متوسط11 3.171.34توافرت الفرصة، مادام نوع العمل متشابهاً

عال3.820.75ٍالمتوسط العام والانحراف المعياريّ للالتزام التنظيميّ

جامعة  لمنسوبي  التنظيميّ  الالتزام  مستوى  فإنّ  )6(؛  في جدول  الموضحة  للبيانات  وفقاً 
الطائف كان مرتفعا؛ً إذ بلغ متوسطه الحسابيّ العام )3.82(، كما أنّ انحرافه المعياريّ قد بلغ 
)0.75(، وهو يشير إلى درجة عالية من التوافق بين آراء أفراد العينة حول الالتزام التنظيميّ 
قبل  من  عالياً  التزاماً  هناك  أنّ  تبيّنُ  البيانات  هذه   .)1( الرقم  عن  بعيدةً  القيمة  هذه  وكانت 
منسوبي هذه الجامعة تجاه الجامعة، ظهر ذلك، بدرجة عالية، في اهتمام هؤلاء المنسوبين بتفوق 
الجامعة ونجاحها في تحقيق أهدافها، وبمصيرها ومستقبلها، وكذلك في الشعور بالسعادة حيال 

 تابع/ جدول 6
 التوصيف الإحصائيّ لمستوى الالتزام التنظيميّ 
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تفضيل العمل بجامعة الطائف عن غيرها من المنظمات الأخرى، والفخر والاعتزاز بالانتساب 
إليها. كما أظهرت النتائج، وتأكيداً لما سبق ذكره آنفاً في مبحث الرضا الوظيفيّ أيضاً، أنّ ثمّة 
توافقاً بين منسوبي الجامعة المشاركين في الدراسة على أنّ الانتقال إلى منظمة أخرى لا يحظى 

باهتمامهم، بل إنّ شعورهم بالندم نحو انضمامهم لجامعة الطائف منخفضٌ جداً. 

واستناداً إلى ذلك، يتجلىّ أنّ ولاء منسوبي جامعة الطائف لهذه الجامعة، والتزامهم بقيمها 
ومعاييرها، وتفانيهم من أجل تحقيقها لأهدافها يعدُّ صدى لرضاهم عن بيئة العمل بها، على 
ومواهبهم،  إمكانياتهم،  استثمار  إلى  الجامعة  التفات  إلى  حاجتهم  من  عنه  عبّروا  مما  الرغم 

وتأهيلهم العلمي، وخبراتهم الواسعة.

النتائج المتعلقة بالاختبارات الإحصائيّة واختبارات الفروض
يتناول هذا المبحث تحليلًا لنتائج الاختبارات الإحصائيّة المستخدمة لغرض تحقيق الهدفين 
الثاني والثالث من أهداف الدراسة، ومن أجل الإجابة عن السؤالين الثاني والثالث، ولتحقيق ذلك 
لابد أولاً من اختبار فروض الدراسة وذلك من خلال إجراء اختبار معامل ارتباط بين متغيرات 
الدراسة، ثم اختبار نموذج الانحدار الخطيّ لقياس أثر التأهيل المفرط في الاتجاهات الوظيفيّة: 

الرضا الوظيفيّ والالتزام التنظيميّ، على التوالي، وفقاً لوجهة نظر منسوبي جامعة الطائف.

ثمّة علاقات سلبيّة متوسطة ذات دلالة إحصائية  أنّ  تبيّن  نتائج تحليل الارتباط  بناءً على 
بين التأهيل المفرط والاتجاهات الوظيفيّة )الرضا الوظيفيّ، والالتزام التنظيميّ( عند مستوى 
بالرضا  المفرط  التأهيل  أنّ علاقة  أيضاً  كما يلاحظ   .)7 )انظر جدول   )p < 0.001( دلالة 
الوظيفيّ، وفقاً للجدول نفسه، كانت أقوى منها بالالتزام التنظيميّ، )414 .0 -( و)409 .0 -( على 
الوظيفيّ والالتزام  الرضا  بين  إيجابيّة قوية  النتائج وجود علاقة  التوالي. كذلك، أظهرت هذه 
التنظيميّ؛ إذ بلغ معامل الارتباط بين هذين المتغيرين )0.767(. وتدل هذه النتائج على أنّه كلما 
زادت تصورات منسوبي الجامعة بامتلاكهم ما يفوق حاجة العمل من مؤهلات علمية، وخبرات، 

ومهارات، وتدريب تناقصت مستويات رضاهم الوظيفيّ، والتزامهم التنظيميّ نحو الجامعة.
 جدول 7

 نتائج اختبار معامل الارتباط بين التأهيل المفرط، والاتجاهات الوظيفيّة

الالتزام التنظيميّالرضا الوظيفيّالتأهيل المفرطمتغيّرات الدراسة

--1التأهيل المفرط

-1***0.414 -الرضا الوظيفيّ

1***0.767***0.409 -الالتزام التنظيميّ

             *** p < 0.001, ** p < 0.01, * p < 0.05    
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اختبار الفرض الأول

النموذج  ثبات صلاحية   )8( جدول  في  الواردة  الخطيّ  الانحدار  تحليل  نتائج  من  يلاحظ 
 )p < 0.001( المحسوبة عند مستوى دلالة F إلى ارتفاع قيمة لاختبار الفرض الأول استناداً 
ودرجات حرية )1، 227(، كما يتضح من الجدول نفسه ارتفاع قيمة الارتباط بين المتغير المستقل 
)التأهيل المفرط( والمتغير التابع )الرضا الوظيفيّ( إذ بلغت )0.416-(، وهذه القيمة تدل على 
وجود ارتباط قويّ بين هذين المتغيرين. كما يشير معامل التحديد )R2( إلى أنّ ظاهرة التأهيل 
المفرط تفسّرُ نحو % 17.3 من التباين في الرضا الوظيفيّ لمنسوبي جامعة الطائف، في حين 
تعزى النسبة المتبقية وقدرها % 82.7، إلى متغيراتٍ أخرى لم تتضمّنها الدراسة الحالية. ووفقاً 
لذلك، يمكن قبول الفرض الأول الذي ينص على أنّ هناك أثراً ذا دلالة إحصائية للتأهيل المفرط 

في الرضا الوظيفيّ لدى منسوبي جامعة الطائف.
 جدول 8

 نتائج تحليل الانحدار الخطيّ لاختبار أثر التأهيل المفرط في الرضا الوظيفيّ بجامعة الطائف

درجات المصدر
الحرية

مجموع 
المربعات

متوسط 
المربعات

 F قيمة
المحسوبة

مستوى 
الدلالة

  0.001 <115.87515.87547.222الانحدار

22675.9740.336الخطأ

22791.848الإجمالي

)B( 0.274-معامل الانحدار الجزئي

T 6.872-قيمة

R 0.416-معامل الارتباط

R2 0.173معامل التحديد

اختبار الفرض الثاني

النموذج  ثبات صلاحية   )9( جدول  في  الواردة  الخطيّ  الانحدار  تحليل  نتائج  من  يلاحظ 
 )p < 0.001( المحسوبة عند مستوى دلالة F لاختبار الفرض الثاني استناداً إلى ارتفاع قيمة
ودرجات حرية )1، 227(، ويتضح من الجدول نفسه ارتفاع قيمة الارتباط بين المتغير المستقل 
)التأهيل المفرط( والمتغير التابع )الالتزام التنظيميّ(؛ إذ بلغت )0.409-(، وهذه القيمة تدل 
أنّ ظاهرة  إلى   )R2( التحديد  المتغيرين. كما يشير معامل  بين هذين  ارتباط قويّ  على وجود 
التأهيل المفرط تفسّرُ نحو % 16.8 من التباين في الرضا الوظيفيّ لمنسوبي جامعة الطائف، 
في حين تعزى النسبة المتبقية، وقدرها % 83.2، إلى متغيراتٍ أخرى لم تتضمّنها هذه الدراسة. 
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ووفقاً لذلك، يمكن قبول الفرض الثاني الذي ينص على أنّ هناك أثراً ذا دلالة إحصائية للتأهيل 
المفرط في الالتزام التنظيميّ لدى منسوبي جامعة الطائف.

 جدول 9
 نتائج تحليل الانحدار الخطيّ لاختبار أثر التأهيل المفرط في الالتزام التنظيميّ 

بجامعة الطائف

المصدر
درجات 
الحرية

مجموع 
المربعات

متوسط 
المربعات

 F قيمة
المحسوبة

مستوى 
الدلالة

0.001 > 121.19021.19045.530الانحدار

226105.1800.465الخطأ

227126.370الإجمالي

)B( 0.317-معامل الانحدار الجزئي

T 6.748-قيمة

R 0.409-معامل الارتباط

R2 0.168معامل التحديد

المناقشة ومساهمات الدراسة والتوصيات ببحوث مستقبلية
مناقشة النتائج

يركّزُ هذا المبحث على مناقشة النتائج التي توصّل إليها، وذلك على النحو الآتي: 

أولًا: أســفرت نتائــج الدراســة عــن وجــود علاقة ســلبيّة ذات دلالة معنويّــة بيـــــن التأهيل المفرط 
والرضــا الوظيفــيّ؛ الأمــر الذي يعني أنّه كلما ازداد تصور منســوبي جامعة الطائف بأنّهم من ذوي 
التأهيــل المفــرط، تنامى لديهم الشــعور بانخفاض رضاهم الوظيفــيّ. وهذه النتيجة تتفق مع عدد 
 (Alfes et al., 2016; Arvan et al., 2019; :من الدراسات السابقة، على سبيل المثال لا الحصر
(Harari et al., 2017; Peiro et al., 2010. ولكن، في الوقت نفسه، لا تتفق هذه النتائج مع نتائج 
دراســة )Zheng and Wang )2017 التي لم تتوصل، بخلاف الأدبيات الســابقة في هذا المجال، 

إلى وجود علاقة بين التأهيل المفرط والرضا الوظيفيّ.

ثانيــاً: أكّــدت نتائــج الدراســة عــن وجــود علاقــة ســلبيّة ذات دلالة معنويّــة بين التأهيــل المفرط 
والالتــزام التنظيمــيّ؛ الأمر الذي يدل على أنّه كلما شــعر منســوبو جامعــة الطائف بأنّهم مؤهلون 
تأهيلًا مفرِطاً، تناقص التزامهم التنظيميّ. وهذه النتيجة تتفق مع العديد من الدراسات السابقة، 
ومنها (Guo et al., 2022; Harari et al., 2017; Lobene et al., 2015). أضف إلى ذلك أنّ هذه 
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النتائــج تأتــي مؤكــدةً لمــا نبّه عليه اليامــي )2008( من ضــرورة عدم تعيين أو تكليــف الموظفين 
بمهام وظيفية يشعرون فيها بأنّهم أقل مما هم مؤهلون للقيام به؛ لأنّهم في هذا الوضع الوظيفيّ 
سيكونون أكثر عرضة لترك المنظمة، والبحث عن بدائل وظيفيّة أخرى، وهذه النزعة لترك العمل 

مؤشرٌ على انخفاض الالتزام التنظيميّ، ونتيجةً له في الوقت نفسه.

 ثالثــاً: توصلــت الدراســة إلــى أنّ ظاهــرة التأهيــل المفــرط ترتبــط ســلبيّاً بدرجة أقــوى إلى حد 
مــا مــع الرضــا الوظيفيّ مقارنة بالالتزام التنظيميّ. وهذه النتيجة تتفق مع نتائج دراســة )2017( 
.Harari et al، ودراســة )Lobene et al. )2015 اللتيــن أكدتــا أنّ علاقــة التأهيل المفرط بالرضا 
الوظيفــيّ هــي أقــوى مــن علاقتها بالالتــزام التنظيميّ. وهذا يعنــي أنّه كلما شــعر موظفو جامعة 
الطائــف بأنّهــم من ذوي التأهيل المفرط فإنّ شــعورهم بالرضا الوظيفيّ ســيتناقص بدرجة أكبر 

من التزامهم التنظيميّ تجاه الجامعة محل الدراسة.

رابعــاً: أوضحــت نتائــج الدراســة أنّ للتأهيل المفــرط أثراً ذا دلالة إحصائيّة فــي الرضا الوظيفيّ 
مــن وجهــة نظــر موظفي جامعة الطائف، وهذا يعني أنّ البيانــات الحاليّة يمكن من خلالها التنبؤ 
بإمكانيّــة اســتمرار انخفــاض الرضــا الوظيفــيّ فــي ظــل بقــاء ظاهرة التأهيــل المفــرط بجامعة 
 Johnson )2000a( الطائف. وهذه النتيجة تتفق مع نتائج عدد من الدراســات الســابقة؛ كدراســة

.Maynard and Parfyonova )2013( ودراسة ،and Johnson

خامســاً: أفادت نتائج الدراســة أنّ للتأهيل المفرط أثراً ذا دلالة إحصائيّة في الالتزام التنظيميّ 
وفقــاً لــرأي موظفــي جامعــة الطائــف، وهذا يعنــي أنّ البيانــات الحاليّــة يمكن من خلالهــا التنبؤ 
بإمكانيّــة اســتمرار انخفــاض الالتــزام التنظيميّ في ظل بقــاء ظاهرة التأهيــل المفرط بالجامعة 
محل الدراســة. وهذه النتيجة تتفق جزئيّاً مع نتائج دراســة )Zheng and Wang )2017، ودراســة  
)Maynard and Parfyonova )2013؛ حيث ركّزتا على الالتزام العاطفيّ دون بقية الأبعاد الأخرى 

للالتزام التنظيميّ.

التوصيات العمليّة/التطبيقيّة
تعزيزاً لجهود الجامعة محل الدراسة في مواجهة ظاهرة التأهيل المفرط، وللحد من آثارها 

السلبيّة على بيئة العمل، وفي ضوء نتائج هذه الدراسة، يمكن التوصية بما يأتي:

أولًا: ثمّــة حاجــةٌ ماسّــةٌ إلى تطوير إجــراءات التوظيف قبل انضمام الأفــراد للعمل بهذه الجامعة 
مســتقبلًا، وبخاصة منهم ذوو التأهيل المفرِط. وتتمثّلُ آلية التنفيذ في وضع معايير ومقاييس 
دقيقة تمكّن إدارة الموارد البشرية من اختيار وتعيين الأفراد الملائمين للوظائف المتقدمين لها. 
ويمكــن أن يتــم ذلــك من خلال إعطاء أوزانٍ أكبر في قيم نمــاذج التوظيف لمن تتوافق مؤهلاتهم، 
وخبراتهــم، وتدريبهــم، ومهاراتهــم مــع متطلبات الوظائــف الراغبين في التعيين فيهــا مقارنة بمن 

يملكون ما يفوق أو يقل عن هذه المتطلبات.
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ثانيــاً: فــي الوقــت الحاضــر، ضــرورة الاهتمــام بالأفــراد المؤهلين تأهيــاً مفرِطــاً بالجامعة من 
خــال تطويــر إســتراتيجيّات تركّزُ علــى تحفيزهم، واســتبقائهم. وتتمثّلُ آليــة التنفيــذ في وضع 
وانتهاج سياسات مرنة ومتجددة لتخطيط المسار الوظيفيّ، تراعي إمكانيّاتهم، وتلبي احتياجاتهم 
وطموحاتهــم، وتثمّــن جهودهــم ومبادراتهــم. ويمكن أن يتم ذلك من خلال حصــر الأفراد من هذه 
الفئة، ووضع البرامج المناسبة لنقلهم للوظائف الملائمة لتأهيلهم، أو التسريع في ترقياتهم؛ بما 

يحقق الغرض من استبقائهم بالجامعة.

ثالثاً: ينبغي أن تراعي قيادات إدارة الموارد البشــريّة مبدأ وضع الشــخص المناســب في المكان 
المناســب، وتتابع باســتمرار تنفيذ ذلك. وتتمثّلُ آلية التنفيذ في عدم تكثيف الدورات التدريبيّة 
للموظفيــن فــوق حاجــة العمــل، أو تجاوز الموظفين للمــدد المقررة للترقيــات، أو نقل، أو تكليف، 
أو تعييــن الموظفيــن فــي وظائف يفوق تأهيلهم التعليميّ عن متطلبات هذه الوظائف إلا للضرورة 

القصوى تجنباً لدخولهم في فئة المؤهلين تأهيلًا مفرِطاً.

مساهمات الدراسة
فيما يلي أبرز المساهمات التي يمكن أن تكون الدراسة قد قدّمتها: 

أولًا: حاولت الدراسة الحاليّة الإضافة إلى المعرفة الإنسانيّة، وسدّ الفجوة البحثيّة المتمثلة في 
اختبار أثر ظاهرة التأهيل المفرط في الاتجاهات الوظيفيّة، وبخاصة الرضا الوظيفيّ والالتزام 
التنظيميّ، بالتطبيق على جامعة الطائف. وقد أبرزت نتائج الدراسة أنّ ظاهرة التأهيل المفرط 
تؤثــر تأثيــراً ســلبيّاً في رضا موظفي هــذه الجامعة والتزامهــم التنظيميّ. علــى الجانب النظريّ، 
تعدُّ هذه الدراســة الأولى من نوعها، بحســب علم الباحث، التي تتناول هذا الموضوع عربيّاً. كما 
أنّها، على الصعيد التطبيقيّ، نبّهت على أنّ آثار هذه الظاهرة قد تعوق جهود الجامعة ومنجزاتها 
المتقدمة التي حصدتها مؤخرا؛ً الأمر الذي يتطلب من إدارة الجامعة أخذ ذلك في الحسبان في 

خططها الإستراتيجيّة مستقبلًا.

ثانيــاً: تناولت الدراســة تصورات موظفي بيئــة العمل الأكاديميّ، الأكاديميين والإداريين معاً، وهو 
ما غفلت عنه الدراسات السابقة ولم توله الاهتمام الكافي من الدراسة؛ إذ ركّزت تلك الدراسات 
علــى فئــات وظيفيّــة أخــرى دون الأكاديمييــن. وهــو، وفقــاً لذلك، يعدُّ إســهاماً جيّــداً قدمته هذه 
الدراســة لأدبيّات هذا المجال الحديث؛ إذ شــملت وجهات نظر الفئتين الوظيفيتين الأكثر عدداً 

في الجامعة محل الدراسة؛ مما يعني أنّها صدى لتصورات قطاعٍ واسع من الموظفين.

ثالثــاً: مــا يميّز هذه الدراســة عن الدراســات الســابقة أنّها دراســة وصفيّــة وتحليليّة لأثر ظاهرة 
التأهيل المفرط في الاتجاهات الوظيفيّة، وبخاصة الرضا الوظيفيّ، والالتزام التنظيميّ معاً في 
دراسة واحدة، في بيئة العمل الأكاديميّ العربيّ. بعبارة أخرى، يندرُ وجود دراسات عربيّة تتناول 
الاتجاهات الوظيفيّة، هذا فضلًا عن دراستها باعتبارها متغيّرات تابعة لظاهرة التأهيل المفرط.
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محددات الدراسة والتوصيات ببحوث مستقبلية
على الرغم من المساهمات التي حاولت الدراسة تحقيقها، فإن ثمّة بعض المحددات التي قد 
تفتحُ آفاقاً جديدة للدراسات المستقبليّة إذا ما أخُِذ بها في هذه الدراسات، وهي على النحو الآتي:

أولًا: طُبقت هذه الدراسة على عينة من موظفي جامعة الطائف؛ ومن ثم، فإنّ الدراسات المستقبليّة 
مدعوة لاختيار عينة من الجامعات السعوديّة بالفئات الوظيفيّة ذاتها التي اختيرت في هذه الدراسة 
أو من غيرها؛ الأمر الذي قد يكشفُ عن نتائج مختلفةٍ تسهم في إثراء البحث العلميّ في سياق بيئة 

العمل الأكاديميّ، وتعزّيز جهود هذه الجامعات في مواجهة مشكلاتها التنظيميّة.
ثانيــاً: اقتصــرت هــذه الدراســة علــى بيئــة العمــل الأكاديميّ؛ ممــا يعنــي أنّ هناك مجالاً واســعاً 
للدراســات المســتقبليّة لإعــادة اختيار أثر ظاهــرة التأهيل المفرط في الاتجاهــات الوظيفيّة في 
سياقات تنظيميّة مختلفة؛ كقطاع البنوك، أو المستشفيات، أو التعليم، أو الاتصالات، أو غيرها، 
سواء في القطاع العام أو الخاص، أو في كلا القطاعين كدراسة مقارنة. وربما يقدّمُ هذا المقترح 
للدراســات المســتقبليّة مســاهماتٍ جديــدة مــن خــال الكشــف عن تبايــن أثر هــذه الظاهرة في 

الاتجاهات الوظيفيّة بحسب كل سياق.
ثالثــاً: اكتفــت هذه الدراســة باختبار أثر ظاهــرة التأهيل المفرط في الاتجاهات الوظيفيّة؛ الأمر 
الذي يعني أنّه ينبغي أن تنصب جهود الباحثين مستقبلًا- على سبيل المثال- في محاولة دراسة 
واستكشــاف دور الاتجاهــات الوظيفيّــة بوصفهــا متغيّــراتٍ وســيطةً بين هذه الظاهــرة والأداء أو 
النيّــة لتــرك العمل، أو كدور القيادة التحويليّــة بوصفها متغيراً معدّلاً بين التأهيل المفرط والملل 

الوظيفيّ أو الاغتراب الوظيفيّ، على سبيل المثال لا الحصر.

رابعاً: اعتمدت الدراسة على أسلوب الدراسة المقطعيّة التي تركّزُ عادةً على جمع البيانات من عينة 
الدراســة في فترة زمنيّة محددة؛ ومن ثم، يمكن للدراســات المســتقبليّة أن تتبنى أسلوب الدراسات 
الطوليّة التي تركّزُ على جمع البيانات في فتراتٍ زمنيةٍ مختلفة، وربما يسهم ذلك في مدّ الأدبيّات 

المعاصرة بمزيدٍ من النتائج المثيرة، والأساليب الحديثة في مواجهة ظاهرة التأهيل المفرِط.

الخاتمة
استناداً إلى نتائج الدراسة يمكن القول: إنّ منسوبي جامعة الطائف المشاركين في الدراسة 
انخفاض رضاهم  إلى  المفرِط سيؤدي  التأهيل  ارتفاع مستوى تصوراتهم لظاهرة  أنّ  يعتقدون 
الوظيفيّ والتزامهم التنظيميّ، وفي مقابل ذلك من المتوقع أن تتزايد مستويات الرضا الوظيفيّ 
والالتزام التنظيميّ لديهم متى ما قلت تصوراتهم نحو هذه الظاهرة. ومن ثم؛ فإدراك قيادات 
بيئة  وتهيئة  الجامعة،  لدى موظفي  المفرط  بالتأهيل  الشعور  وتداعيات  بآثار  ووعيها  الجامعة 
العمل الملائمة لاحتياجات هؤلاء الموظفين، وتطلعاتهم، وأهدافهم سيثمرُ رضاً مرتفعاً، وولاءً 

وانتماءً والتزاماً عالياً للجامعة؛ ومن ثم أداءً متميّزاً يحقق أهدافها ورسالتها التعليميّة.
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وعليه؛ فإنّ الشعور بعدم التطابق بين مهارات الموظف وقدراته، وبخاصة الشعور بالتأهيل 
المفرط، ومتطلبات الوظيفة وواجباتها- يؤدي إلى تنامي الشعور بعدم الرضا الوظيفيّ، وانخفاض 
الالتزام التنظيميّ. وهذا يعني أنّ الأفراد الأكثرَ تأهيلًا عن حاجة العمل عادةً ما يتوقعون درجةً 
عاليةً من التحدّي في وظائفهم، ومسؤوليات أوسع، ومكافآت متعددة، واعترافاتٍ وتثميناً لأدائهم، 
شعوراً  لديهم  يشكّلُ  مما  يتوقعونه؛  كانوا  مما  أقل  وربما  مختلفاً،  واقعاً  يواجهون  قد  أنّهم  إلا 
أنّ  أخرى،  بعبارةٍ  يعني،  وهذا  الوظيفيّة.  اتجاهاتهم  في  سلباً  ينعكسُ  الذي  الأمر  بالحرمان؛ 
الموظفين المؤهلين تأهيلًا يفوقُ حاجة العمل هم أكثرُ عرضةً لمواجهة تجربة الحرمان النسبيّ 

.)Liu & Wang, 2012( ّمقارنةً بزملائهم؛ نظراً لتناقض توقعاتهم مع واقعهم العملي
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