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 المستخلص 

بابعاده الفرعية وهي "  (Functional engagement)متغير الاستتتتتتتتتغراق الوظيفي باهتم البحث 
الاستتتتتغراق الجستتتتديا الاستتتتتغراق الشتتتتعوريا الاستتتتتغراق الادراكيا الاستتتتتغراق المعرفي/ ال هنيا الاستتتتتغراق 

ي" ال ي يتمثل بالدرجة التي يندمج بها العاملين مع الوظيفة التي يمارستتتتتتتتونها وما ياتي من  لتحقيق التنظيم
متغير البحث الاستجابي الأداء العالي ممثلا بأربعة ابعاد فرعية هي " التوظيف الفاعلا التدريب المعمقا فرص 

ام عدد كبير من العاملين بالدوام الرسمي المسار الوظيفيا مشاركة العاملين" انطلق البحث من مشكلة عدم التز 
ومحاولة الانصتراف المبكر والحوتور المتأخر والشتعور بعدم الر بة بالعمل فوتلا عن ترقب الانصتراف وتأجيل 

تالي ومن المحتمل ت إلىالإعمال  ها لمدة طويلة مما يؤدي اليوم ال ية الإدارية. جرى  إلىكديستتتتتتتت عرقلة العمل
قتصتتتتاد/ جامعة كربلاء مجتمعا للبحث اختيره من  عينة عشتتتتوالية من الموظفين توتتتم اختيار كلية الإدارة والا

عدد من الاستنتاجاه من اهمها  ان الاستغراق الوظيفي بوصف  الحالي  إلى( شخصاا وقد توصل البحث 55)
المسار  صيتفاعل ويؤثر بقوة في مشاركة العاملين ومن ثم في التدريب المعمق فالتوظيف الفاعل واخيرا مع فر 

من اهمها  التوج  نحو تعزيز ثقافة التشتتتارا والعمل على تنشتتتيط مكوناه  كان الوظيفي. وعدد من التوصتتتياه
 الاستغراق الجسدي.

 
Abstract 

   The search Interest with the variable (Functional engagement) with its 
subsidiary "physical, emotional engagement, cognitive immersion, 
cognitive/mental engagement, regulatory, which was engagement enough to 
merge them with their job and what comes from it to achieve a variable reactive 
search high performance represented by four dimensions is" active recruitment, 
in-depth training, career opportunities, participation of workers "go search 
problem of lack of commitment of a large number of office hours and try to 
leave early and come And the feeling of not wanting to work as well as 
anticipation of parting and the postponement to the next day and possibly 
prolonged accumulation leading to obstruction of the administrative process. 
The selection of Faculty of management and Economics/Karbala University 
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research communities were selected from a random sample of employees (55), 
and the research has reached a number of conclusions from the job engagement 
that as current reacts strongly influences the participation of workers in training, 
in-depth hiring actor and finally with career opportunities. And a number of 
recommendations, the most important move towards fostering a culture of 
partnership and work to activate the components physical engagement. 

 المقدمة :

عربون عن ال ين ي يعد الاستغراق الوظيفي نقطة مويلة للموظفين ال ين يهتمون بمستقبل المنظمة   
وان يدرا العاملين سياق الاعمال وواجباتهما ويعملون عن كثب مع  استعدادهم لاستثمار جهودهم لصالحها

زملاء العمل لتحسين الأداء الوظيفي لصالح المنظمةا يعد الاستغراق الوظيفي واحد من اهم مداخل الالتزام 
فة. يالتنظيمي ا  يجعل الأفراد مندمجين بفاعلية في وظالفهما متفانين في اداء واجباتهم بر بة وانغماس بالوظ

 الصلةقيق كما يمكن تحولديهم التزام التنظيمي نحو المنظمة واكثر بقاء وحرصا على تنميتها وتطوير عملياتهاا 
د يوثر على ق بين الاستغراق الوظيفي وربحية العاملينا ويشكل الاستغراق الوظيفي الاتصال العاطفي بالشركة و

ق الاستغرا الكشف عن اهمية  إلىل. يهدف البحث مواقفهم نحو زبالن الشركة وما ينعكس عن المجتمع كك
في الاداء العالي للمنظمة المهنية بالبحثا وتكمن أهميت  في ان  سيقدم مؤشراه رقمية مستوحاة ودوره الوظيفي 

من واقع نتالج التحليلاه الإحصالية لأهمية ادراا القياداه الإدارية في المنظمة لدور الاستغراق وكيفية التعامل 
 Curriculum - Basedبعاده لرفع ادالهاا اعتمد البحث منهج البحث القالم والتحليل البعدي )مع ا

Research & Meta- Analysis موظفا من موظفي كلية  (55)(ا شكله عينة البحث العشوالية البالغة
 الوحداه الإداريةمن مجتمع البحثا اعتمده الاستبانة والمقابلاه الشخصية وسجلاه  ( 110)الإدارة والاقتصاد 

 والعلمية مصدرا مهما لجمع البياناه والمعلوماه عن طبيعة وواقع عينة البحث.

عرض تفصيلي للمنهجيةا اما المبحث  إلىالأول منها المبحث مباحثا انصرف  ةربعأتوزع البحث في  
تم المبحث لميداني. ويختالثاني فقد اختص بايواح الاطار الفكري لمتغيري البحثا ليقدم المبحث الثالث الجهد ا

 . الرابع بالاستنتاجاه والتوصياه 

 المبحث الأول

 منهجية البحث
يتومن ه ا المبحث الكيفية التي تحدد بها مشكلة البحث وأهدافها وأهميتها ومخططها الفرويا كما 

نتها وأدواه عيتقدم إيواحا لمتغيراه البحث ومقاييس ا ونوع المنهج البحثي ال ي تسلك  وحدودها ومجتمعها و 
 جمع المعلوماه والتحليل والمعالجة الإحصالية . 

 اولا: مشكلة البحث 
تكمن مشكلة البحث في ظهور وياع في الوقه وارتباا في العمل الإداري وانخفاض في مستوى الأداء 

والتهرب  يالمستهدف نتيجة لوعف التزام بعض موظفي كلية الإدارة والاقتصاد/ جامعة كربلاء في الدوام الرسم
من العمل بأجازاه اعتيادية او مروية او زمنية متكررة او من خلال محاولة الانصراف المبكر والحوور المتأخر 
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أوقاه أخرىا والتأخير احيانا في الإجابة على  إلىفولا عن الشعور بعدم الر بة بالعمل وتأجيل الأعمال 
وتوكيد التشخيص اعلاها بالاعتماد على البياناه التي المديرين او الدقة في الإجابةا وجرى تحديد المشكلة 

أخير واللامبالاةا مركزين على حصل عليها الباحثان من سجلاه الوحدة الادارية في الكلية حول اسباب الت
 حد المؤشراه الرسمية للتهرب من العملا والجدول الأتي يووح  لا:    أجازاه بصفتها الا

 2112جلاه الوحدة الإدارية للأجازاه الاعتيادية والمروية لعام ( مؤشراه من واقع س1الجدول ) 

 1ا 2ه 1ه ايلول اب تموز حزيران مايس نيسان ا ار شباط 2ا الشهر

الأجازاه 
 الاعتيادية

3 74 34 74 44 66 36 34 44 44 33 32 

الأجازاه 
 المروية

1 3 1 3 2 4 3 6 11 1 4 3 

 ما يأتي :  إلىا  أشاره النتالج 
 لسن .ااعد في عدد المجازين حتى الشهر السادس ومن ثم ت ب بها لما تبقى من أشهر التص -
 نسبة كبيرة من الهدر في الوقه.  إلى نسبة الإجازاه في ووء حجم العينةالمعدل العام ليشير  -
وعف  مما يسبب التهرب من الدوام الرسميا  إلىيشير المعدل العالي للإجازاه على محاولة الموظفين   -
 لتزام والتفاعل مع الوظيفة وما يترتب علي  من خفض الأداء.الا 
 في ووء ما سبق  كره جرى تلخيص المشكلة بالتساؤل الأتي.    

 هل يسهم الالتزام بمتطلباه الاستغراق الوظيفي في تحقيق الأداء العالي للموظفين؟.   

 ثانيا: أهداف البحث 

 تحقيق الأهداف الآتية:  إلىيسعى البحث 

 بعاده حسب الأهمية والأسبقية. اخيص واقع الاستغراق الوظيفي في مكان العمل وترتيب تش  .أ
 الكشف عن الأسباب والعوامل التي تجعل العاملين لا يلتزمون في العمل. .ب
 تشخيص دور الاستغراق الوظيفي في معالجة مشكلاه خفض الأداء العالي في الكلية المبحوثة.  .ج

 ثالثا: أهمية البحث  

 وقع من ه ا البحث ان  سيحقق عددا من الاهمياه التي يمكن أجمالها: يت    

يقدم البحث مؤشراه رقمية عن متغيري البحث لارشاد عمادة الكلية لرفع  سلوا الاستغراق   .أ
 الوظيفي. 

ظيفي الاستغراق الو  إلىن يسهم في توفير السبل الكفيلة لوصول العاملين أيتوقع من البحث   .ب
 لنجاح الحرجة لتحقيق الأداء العالي. بعده احد عوامل ا
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 رابعا: فروياه البحث 

 افترض البحث مجموعة من الفروياه وكالاتي: 

الفروية الرليسة الأولى يتوقع ظهور علاقة ارتباط  اه دلالة معنوية بين إبعاد الاستغراق الوظيفي والأداء  .1
 فروياه فرعية هي:   الي. وتتفرع من ه ه الفروية اربعالع

 وقع ظهور علاقة ارتباط  اه دلالة معنوية بين بعد  الاستغراق الوظيفي )الجسدي( والأداء العالي. يت  .أ
 يتوقع ظهور علاقة ارتباط  اه دلالة معنوية بين بعد الاستغراق الوظيفي )الشعوري( و الأداء العالي. .ب
 لإدراكي( و الأداء العالي.يتوقع ظهور علاقة ارتباط  اه دلالة معنوية بين بعد  الاستغراق الوظيفي )ا .ج
 الاستغراق الوظيفي )المعرفي/ ال هني( و الأداء العالي.رتباط  اه دلالة معنوية بين بعدعلاقة اد. يتوقع ظهور  

 . يتوقع ظهور علاقة ارتباط  اه دلالة معنوية بين بعد  الاستغراق التنظيمي و الأداء العالي.-ه 

د تأثير  و دلالة معنوية للأبعاد الفرعية الخمسة المستقلة مجتمعة الفروية الرليسية الثانية: يتوقع وجو  .2
)الاستغراق الجسديا الاستغراق العاطفيا الاستغراق الإدراكيا الاستغراق المعرفي/ ال هنيا الاستغراق 

اه يالتنظيمي( في الأبعاد الفرعية للمتغير المعتمد ) الأداء العالي(. وتتفرع عن ه ه الفروية الرليسة الفرو
 الفرعية الآتية:

دلالة معنوية للأبعاد المستقلة )الاستغراق الجسديا  يية الثالثة : يتوقع وجود تأثير  الفروية الرليس .أ
الاستغراق العاطفيا الاستغراق الإدراكيا الاستغراق المعرفي/ ال هنيا الاستغراق التنظيمي( في المتغير 

 المعتمد الفرعي )التوظيف الفاعل(. 
دلالة معنوية للابعاد المستقلة )الاستغراق الجسديا الاستغراق العاطفيا الاستغراق  يد تأثير  وجو يتوقع  .ب

 الإدراكيا الاستغراق المعرفي/ ال هنيا الاستغراق التنظيمي( في المتغير المعتمد الفرعي ) التدريب المعمق(.
غراق ديا الاستغراق العاطفيا الاستدلالة معنوية للأبعاد المستقلة )الاستغراق الجس ييتوقع وجود تأثير   .ج

الإدراكيا الاستغراق المعرفي/ ال هنيا الاستغراق التنظيمي( في المتغير المعتمد الفرعي ) مشاركة 
 العاملين(.

دلالة معنوية للأبعاد المستقلة )الاستغراق الجسديا الاستغراق العاطفيا الاستغراق  ييتوقع وجود تأثير   .د
معرفي/ ال هنيا الاستغراق التنظيمي( في المتغير المعتمد الفرعي ) فرص المسار الإدراكيا الاستغراق ال

 الوظيفي(.
دلالة معنوية للأبعاد المستقلة )الاستغراق الجسديا الاستغراق العاطفيا الاستغراق  يهت. يتوقع وجود تأثير  

 لي(.معتمد الرليس ) الأداء العاالإدراكيا الاستغراق المعرفي/ ال هنيا الاستغراق التنظيمي( في المتغير ال

 خامسا: مخطط البحث
مخطط يحاكي مجموعة العلاقاه المنطقية التي تحكم البحث من خلال فرويات  بشكل تصوير ميسر 
تتحرا في  عدد من الأبعاد او المتغيراه التي قد تكون بصورة كمية او كيفية وتجمع معا الملامح الرليسة للواقع 

كن قياس ه ه المتغيراه على الر م من اختلافها في الأهمية كونها متغيراه سببية او ال ي تهتم ب ا ا  يم
 استجابية. 
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لي  من إاهاه المبينة في أهداف  وما آله وتأسيساً على الموامين المؤشرة في مشكلة البحث والاتج
 اً ف  متغير بوصي الاستغراق الوظيففروياه جرى تصميم مخطط فروي يجسد علاقاه الارتباط والتأثير بين 

ا  جرى ترميزه من خلال ابعاده الخمسة ) الجسديا عاطفيا إدراكيا معرفي/  هنيا تنظيمي( بالرموز  اً تفسيري
(X1, X2, X3, X4, X5) التوظيفا المكأفاها مشاركة العاملينا فرص المسار بأبعاده والأداء العالي ا (

تربط بينهما عدد من علاقاه تتبادل الارتباط والتأثير ا   (Y1, Y2, Y3, Y4)التي تحمل الرموز  الوظيفي( 
 فولًا عن كون  يمثل مجموعة من الفروياه التي بنيه أساساً على:   (.1وكما في الشكل )

 إمكانية قياس كل متغير من متغيراه البحث. .1
مكانية اختباره. .2   شمولية المخطط وا 

 

 

         

 

 

 

 

( مخطط 1الشكل )
 البحث الفروي

 سادسا: متغيراه البحث 
 رليسين هما:  يتومن البحث متغيرين

( وقد تومن خمسة إبعاد فرعية ويتكون Xالاستغراق الوظيفي: يمثل متغير البحث التفسيري الاول ويرمز ل  بت) .1
( المؤلف من 2112ا العبادي من خمسة إبعاد فرعية جرى الاستفادة في قياسها على وفق مقياس ) هاشم

 ( يووح  لا. 2دول )والج ولقد أجريه علي  اختباراه الصدق والثباه,فقرة (33)
 ( الأبعاد الفرعية للاستغراق الوظيفي2الجدول )

 الفقراه عدد الفقراه الرمز البعد الفرعي ه

 X1 11 1-11 الاستغراق الجسدي  1

 X2 4 12-11 الاستغراق الشعوري  2

 X3 4 21- 27  الاستغراق الإدراكي  3

 X4 6 24-21 الاستغراق المعرفي/ ال هني  7

 X5 7 31- 33 راق التنظيمي الاستغ 4

 ابعاد الاداء العالي

 التوظيف الفاعل 
 لمعمقالتدريب ا 
  مشاركة العاملين 
  فرص المسار الوظيفي 

 ابعاد الاستغراق الوظيفي

 الاستغراق الجسدي 
  الاستغراق العاطفي 
  الاستغراق إلادراكي 
 الاستغراق المعرفي/ ال هني 
 الاستغراق التنظيمي 

الاستغراق 

 الوظيفي

الأداء 

 العالي
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( وقد تتومن اربعة ابعاد هي Yالأداء العالي: وهو يمثل المتغير الاستجابي الثانيا ويرمز ل  ب ) .2
)التوظيفا التدريب المعمقا مشاركة العاملينا فرص المسار الوظيفي( جرى قياسها على وفق مقياس 

والجدول  لي  اختباراه الصدق والثباهولقد أجريه ع,فقرة  (15)( المؤلف من 2112) علي رزاقا 
 الاتي يووح  لا . 

 ( الابعاد الفرعية للاداء العالي3الجدول )

 عدد الفقراه الرمز البعد الفرعي ه
 الفقراه

 إلى -من

 Y1 3 1-3 التوظيف الفاعل 1

 Y2 7 7-4 التدريب المعمق 2

 Y3 3 3-11 مشاركة العاملين  3

 Y4 4 11- 14 فرص المسار الوظيفي  7

 سابعا: مجتمع البحث وعينتها 
  اختيره منها عينة من إعة كربلاء مجتمعا لإجراء البحثا جرى تحديد كلية الإدارة والاقتصاد/ جام

دارية مختلفة قوامها  موظفا وهي  (55)العاملين في الأقسام العلمية المختلفة والمكلفين بأعمال علمية وفنية وا 
 فين العاملين في الكلية المعنية.    ( من مجموع الموظ %31تشكل ) 

 ثامنا: منهج البحث 

 & Curriculum - Based Research) اعتمده البحث )منهج البحث القالم والتحليل البعدي(
Meta- Analysis ) علوم تتشابا فيها فروع و وهو تقنية حديثة تسمح للباحثين بمزج نتالج البحوث التي

ه ا المنهج بان  تصميم يمكن من خلال  ووع  إلى(  Bratton & Gold , 2003 : 443شار )أ  إمختلفةا 
الخطط لجمع المعلوماه والتي تجعل البحث تبين أ راوها بطريقة مبسطة ومترابطة ونظاميةا كما اشاره دراسة 

(Hoobler & Johnson 2004: 665 – 676 )ن  يستند بنفس الوقه إان  منهج يتصف بالشمول إ   إلى
 اياتِ ا وعلى سبيل المثال المنهج المسحي كون  يحقق بياناه ومعلوماه  إلىاخرى في الوصول مناهج  إلى

حول آراء الأشخاص وتوجهاتهم سواءً أكان مسحا مكتوبا )استبيانياً( او شفوياا كما ان  يعتمد في تغطية 
 إلى التي تتوخى الوصول ا وهو ك لا منهج ملالم للدراساهالمنهج الوصفيالظواهر والمتغيراه المدروسة على 

الاعتبار المنهج التجريبي كون  يزود بأدلة تأخ  ب إلىالعلاقة بين المتغيراه وتأثيراه تلا العلاقة ل ا فهو يستند 
 (. 34 -32: 2116السبب والتأثير )الساعديا

 تاسعا: أدواه التحليل والمعالجة الإحصالية

 ( فقد اسُتعين بأدواه إحصالية متعددة منها:Nonparametricلاتسام البحث بالطبيعة اللامعلمية )
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وهو اكثر المتوسطاه استخداما ويتم احتساب  من خلال قسمة مجموع القيم على   -المتوسط الحسابي : -1
  عددها .

ويعد اهم مقاييس التشته واكثرها انشارا واستخداما ونحصل علي   بتربيع الانحرافاه    الانحراف المعياري: -2
 لحسابي وقسمة مجموع مربع الانحرافاه على العدد الكلي لقيم المشاهداه .عن الوسط ا

معامتتتتتل ارتبتتتتتاط ستتتتتبيرمان:  للتحقتتتتتق متتتتتن استتتتتتجابة البعتتتتتد المعتمتتتتتد و متغيراتتتتتت  للبعتتتتتد المستتتتتتقل و -3
 متغيرات  .

: من أهم ه ه الاختباراه كما يعرفها (Shapiro- Wilk) & (Kolmogrov- Smironov)اختبار -7 
(ا و  Kolmogorov – Smimov( سواء في تعليمات  او ادوات  الإحصالية هو اختبار )  SPSSبرنامج ) 

(Shapiro – Wilk . ) 
 عاشر: أدواه جمع البياناه والمعلوماه 

( ابعاد فرعية وتألفه من 4الأستبانة: تألفه من متغير البحث الرليس )الاستغراق الوظيفي( انووى تحت  ) .1
( فقرة وقد جرى 14( ابعاد فرعية وتألف من )7الثاني الاداء العالي انووى تحت  ) ( فقرةا اما المتغير33)

تحكيمها من حيث الصدق الظاهري وصدق المحتوى إ  تم عرض الأستبانة على عدد من الخبراء في مجال 
 ( من أرالهما إ  جرى اعادة صيا ة وتعديل بعض الفقراه.%75الاختصاص  وقد جرى اعتماد نسبة )

ن حيث الثباه وال ي يعني أن نحصل على النتالج نفسها فيما لو قمنا بإعادة تطبيق الاستبانة اما م
  لىإعلى العينة نفسها مرة أخرى بفارق زمنيا وقد استعمله طريقة التجزلة النصفية إ  جرى تجزلة الأستبانة 

ين معامل ارتباط سبيرمان بستخرج انصفينا نصف شمل الأسللة الفردية والاخر شمل الأسللة الزوجيةا وقد 
: 1134( )أبو النيلا Spearman- Prowالنصفينا وجرى تصحيح معامل الارتباط بمعادلة سبيرمان براون )

(ا Calinago, 1989: 362( فإنْ  لا يعد كافياً لثباه الأستبانة )0.68(ا فإ ا كان معامل الثباه)133-11
 املا كافيا لأعمام الاستبانة.وه ا يعد مع  (%81)وقد حققه فعلًا معامل بلغ 

فيما أتم الباحثان صدقاً عاماً للأستبانةا ويقصد ب  قدرة أسللة الأستبانة على قياس ما صمُمه من أجل ا        
مجموعتين متساويتينا ويجري أخ   إلىويمكن قياس  من خلال ترتيب درجاه الإجابة عن عباراه المقياس 

من أوطا الدرجاه ثم احتساب المتوسط الحسابي والانحراف المعياري ( %27( من أعلى الدرجاه و )27%)
(ا ويكون المقياس صادقاً إ ا كانه هناا فروق معنوية بين المجموعتين )أبو tللمجموعتين واختبارها بمقياس )

وهو يعد معاملا جيدا جدا يعكس  (0.92)(ا وقد حققه استبانة البحث معاملا مقداره 137-11: 1134النيلا 
 مصداقية عالية.

المقابلاه الشخصية: أجرى الباحثان مقابلاه شخصية مع عدد من المعنيين والمسؤولين المتعاملين مع  .2
الموظفين ومن اطار الادارة العليا في كلية الادارة والاقتصاد / جامعة كربلاء متمثلين بالعميد ومعاوني  ) 

في إسناد الجانب التحليلي من البحث وكما مبين في الاداري والعلمي( وحصلوا على معلوماه مهمة إستعمله 
 .جدول المقابلاه الشخصية 

السجلاه الرسمية: اطلع الباحثان على السجلاه الرسمية الخاصة بكلية الإدارة والاقتصاد/ جامعة كربلاء  -3 
 .2112للوقوف على أعداد الإجازاه الاعتيادية والمروية لعام 
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 حادي عشر: حدود البحث 
د ان تتم الدراساه والبحوث بنطاق افقي محدد وعمودي معمقا فإ ا كان العمق العمودي يتكفل ب  لاب

الجانب الفكري والفلسفي من البحثا فأن النطاق الأفقي يبقى مهمة حدود البحثا ا  لابد من تحديد توجهات  
مهما كانه صلاتها قوية ومن حدود واوحة ومعلومة تحصر الجهد في إطار نقطة ب اتها وليس في عدة نقاط 

 بالنقطة الأساس. وقد تمثله حدود البحث: 
 الحدود المكانية: جرى اختيار كلية الإدارة والاقتصاد/ جامعة كربلاء مكانا لإجراء البحث. -1
 الحدود العلمية: حدد البحث علميا بما جاء بتساؤل مشكلت  وبأهداف .   -2
 (.2112- 2111رة )الحدود الزمنية: جرى الجهد الميداني خلال الفت -3

 ثاني عشر:هيكل البحث

الأول منها ليعرض منهجية البحثا فيما خصص المبحث المبحث تألفه البحث من اربعة مباحثا جاء 
 لىإالثاني لتغطية الجانب النظريا اما المبحث الثالث فقد اختص بالإجراءاه الميدانية لينصرف المبحث الرابع 

 تي اسفر عنها الجهد الإحصالي. لالخروج بالاستنتاجاه والتوصياه ا
 المبحث الثاني

 الاطار النظري لمتغيري البحث
 سيقدم ه ا المبحث ومن خلال مطلبين عروا نظريا لمتغيري البحثا وكما ياتي:

 المطلب الاول
 الاطار النظري للاستغراق الوظيفي

 راق الوظيفي وانواع  وكما ياتي: يقدم ه ا المطلب مفهوم الاستغ
 فهوم ودور الاستغراق الوظيفي  أولا:  م

 مفهوم الاستغراق الوظيفي .1
ير وقه   إلىتعود أصول   اً بأن الاستغراق الوظيفي بوصف  مفهوم (Rothbard, 2001)اشار 

( في الدراساه التي أجريه على معنوياه او استعداد مجموعة من الأشخاص 1121مبكر في بداية عام )
اسهم الجيش الأمريكي في نووج فكرة القيمة المعنوية للمنظماه خلال  على تحقيق الأهداف التنظيميةا وقد

أي مدى من اجل رفاهية  إلىجهد واستعداد قواه الجيش لل هاب الحرب العالمية الثانية للتنبؤ بوحدة ال
 المنظمة.

وجوداها متعد الموارد البشرية اهم الموجوداه التي تميز منظمتين عن بعوهما البعض في حالة تماثل باقي ال
الاختلاف في الموارد البشرية من أهم  الموجوداه في أي عمل يحدث في المنظمة  إلىويعزى ه ا التميز 

( ان من الوروري بالنسبة للمنظماه 2112بوصفها مصدرا للميزة التنافسيةا وحدد ) ألعبادي والجافا 
 تفاء والنمو المتزايدا وقد ظهره الحاجةايجاد طريقة للاستفادة من جميع الموارد البشرية المتاحة لغرض الاك

 مصطلح لوصف شعور الارتباط الموظفين العاطفي بالمنظمةا وشركالهم الآخرين والوظيفية. إلى
اعطه ه ه الحاجة ولادة مصطلح " الاستغراق الوظيفي " ا  يكون الموظفون ال ين يهتمون بمستقبل الشركة 

وزملال    (Harter, et al., 2002)المنظمة. كما عرف مستعدين لاستثمار جهودهم بشكل تام لصالح 
الموظف المستغرق بأن  " الشخص ال ي يعي ويدرا سياق الأعمالا ويعمل عن كثب مع زملاء العمل 
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بأن الاستغراق الوظيفي   (Tower& Perrin, 2008)لتحسين الأداء الوظيفي لصالح المنظمة. كما أشار
ه ه الظاهرة بسلوا الموظف الايجابي والنتالج التنظيميةا فعلى سبيل  نتج عن البحوث الحديثة التي تربط

( دولة اجرتها شركة )تاورز بيرين( للاستشاراه عن وجود 16المثالا افاده دراسة استقصالية من ) 
 اتصالاه ايجابية بين الاستغراق ونية البقاء في المنظمة.

الاستغراق الوظيفي بأن  مستوياه من  ىإل)  (Richard  & Benthal, 2008: 3كل من كما اشار 
الحماس والطاقة التي يمكن مشاهدتها لدى عدد محدد من الافراد ال ين يسعون لخلق تحسين مستمر ومميزا 
قد تشعر بان سلوكهم جدير بالملاحظة والاهتمام. كما ان الاستغراق الوظيفي يعد واحدا من اهم المداخل 

اة العمل. والتفاعل بين الاستغراق الوظيفي والالتزام التنظيمي يجعل لتنمية وتحسين جودة حيمستعملة ال
تطوير نحو منظمت  واكثر بقاء فيهاا حريصا على تنميتها و  اً تنظيمي اً الفرد المستغرق في وظيفت  لدي  التزام

ية  عملياتها. وخصالص العمل بما يشتمل علي  من تنوع واستقلالية ونوعية المهام والأنشطة وك لا التغ
العكسيةا تؤدي دورا مهما في تنمية استغراق الفرد في عمل . وبناء على ما تقدم يمكن التعبير عن الاستغراق 
الوظيفي من خلال الاندماج الداخلي للفرد في العملا او التطابق والتجاوب النفسي مع العمل بما ينعكس 

 يمكن تحديد الاستغراق الوظيفي بالاتي: في صورة تحقيق ل اتية الفرد او التزام  نحو عمل . وبالتالي 
 الاستغراق الوظيفي اندماج داخلي في العمل.  .ب
 تعبير عن السلوا الايجابي للفرد في المنظمة. .ه
 فادة من جميع الموارد البشرية وتحقيق نمو متزايد. يصب الاستغراق الوظيفي في الا .ج
 الإسهام  الفاعل في تحقيق الأهداف التنظيمية.  .د
 لاستغراق الوظيفي من تحقيق الروا الوظيفي.هت. يعزز ا 

 في تحقيق وقياس سلوا المواطنة التنظيمية الصالحة.  فاعلاً  اً ومؤشر  اً و. يعد اساس

 .دور الاستغراق الوظيفي 2

لان  يزرع معنى للتحرر من الانعزال ؛بان الاستغراق الوظيفي مهم للمدراء  (Nitin, 2011 ) كر 
ملين . حيث العمل بلا معنى يرتبط باللامبالاة في ا لب الاحيان والانفصال وفي مثل ومشكلة قلة الالتزام للعا

ه ه الظروف يعتقد العاملين بانهم اكثر جفاء في انفسهم وهناا من يربط الاستغراق بالمبيعاه وروا الزبون 
لىوالولاء والامان و  ستغراق العديد من درجة اقل من معدل الانتاج ومعايير الربحية ا ويمكن ان يحقق الا ا 

المزايا تتمثل بان العاملين المستغرقين سيبقون في الشركة ويكونوا بمثابة حماية للمنتجاه والخدماه 
والمساهمة في نجاح عمل الشركة وهم سيؤدون عملهم بشكل افول واكثر اندفاعا ا كما يمكن تحقيق صل  

ثر اق الوظيفي الاتصال العاطفي بالشركة وقد تو بين الاستغراق الوظيفي وربحية العاملين ا ويشكل الاستغر 
ظيفي و على مواقفهم نحو زبالن الشركة ا وب لا تحسن روا الزبون والخدمة ا فولا عن ان الاستغراق ال

ستراتيجية المنظمة وأهدافها ا ويزيد ثقة العاملين بالمنظمة ويخلق احساس  عاطفة والالتزام تجاهاليبني 
 رفع العمل .   إلىويزود بيلة العمل بالطاقة مما يؤدي الولاء في بيلة تنافسية 
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 استغراق العاملين  إلىثانيا : العوامل التي تؤدي 

استغراق العاملين وكما  إلىأظهره الدراساه والبحوث هناا العديد من العوامل الحاسمة التي تؤدي 
 (Harter & Schnidt, 2002 )مووح  بالشكل الاتي: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

فرصة للتطوير الشخصي : المنظماه بمستوى عالي من الاستغراق تزود  –التطوير المهني  .1
دراا  المستخدمين بالفرص لتطوير قدراتهم ا وتعلم المهاراه الجديدة ا واكتساب معرفة جديدة وا 

 طيط الشركة لاستثمار مستخدميها . الإمكانية المتاحة ا وتخ
فعال في أدارة المواهب :  يؤثر تطوير المهنة على استغراق العاملين ويحتفظ  –تطوير مهني  .2

 بأكثر العاملين موهبة ويزودون بالفرص للتطوير الشخصي . 
ظر نمعاملة حسن  للعاملين : ان المنظماه الناجحة تكون أكثر احتراما لعامليها  بغض ال –قيادة  .3

 عن مستوى عملهم . 
معايير المنظمة والسلوا الأخلاقي ينعكس السلوا الأخلاقي ومن معايير المنظمة على  –قيادة  .7

 استغراق العامل في المنظمة . 
تمكين : ويعني اشتراا العاملين في القراراه التي تؤثر على عملهم وموقع العمل وخلق بيلة واثقة  .4

 الامام .  إلىلابداع ودفع المنظمة صعبة التي فيها يشجع العاملين ل

ر رص  للتطويف –التطوير المهني 
 الشخصي

 فعال في أدارة المواهب  –تطوير مهني 

 وووح قيم المنظمة –القيادة 

 معاملة حسن  للعاملين  –قيادة 

 معايير المنظمة والسلوا التنظيمي  –قيادة 

 تمكين 

 صورة  هنية 

 تكافؤ فرص العمل ومعاملة عادلة 

 تقييم الاداء 

  المنافع والفوالد الاتصال

 صحة وسلامة  المودة العاللية 

 روا العمل  التعاون 

 الاستغراق
شعور 

مقيم 

 معقد 
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صورة ال هنية: كم العاملين ال ين يستعدون لتصديق بان المنتجاه وخدماتهم وتصوراتهم حول  .6
تلا السلع والخدماه ا والمستوياه العالية للاستغراق العاملين بشكل معقد بمستوى عالي من 

 الاستغراق للزبون . 
وى استغراق العاملين مع مدراهم بمستوى عالي ا تكافؤ الفرص ومعاملة عادلة : جعل مست .4

 وتزويدهم بفرص  للنمو والتقدم لكل المستخدمون . 
تقييم الأداء: التقييم العادل لأداء العامل وفق معايير معينة لتعزيز مستوى استغراق العاملين ا  .3

وى يكون مستفالمنظمة التي توع تقنية ملالمة لتقييم الأداء ا أي شفافة بدون تحيز ا وب لا 
 الاستغراق عالي .  

الفوالد والمنافع: يجب ان يكون للمنظمة نظام واوح صحيح لكل العاملين حيث يتم تحفيزهم على  .1
 العمل بالمنظمة ويرفع مستوى الاستغراق يجب ان يكونوا مجهزين ببعض المنافع والتعويواه . 

ل ا  ؛ انى العاملين من العمل صحة وسلامة : ان مستوياه الاستغراق تكون منخفوة ا ا  ما ع .11
 يتطلب من المنظمة ان يتبنى طرق ملالمة وأنظمة صحة وسلامة للعاملين . 

ل ا فهو وروري في المنظمة للنظر ؛ الروا الوظيفي: روا العاملين يعني ان يكون العامل بناء   .11
 عملهم . تتلاءم مع إمكانيتهم وتجعلهم متمتعين وراوين عن  في  ليعطي للعاملين أعمالاً 

اتصال : المنظمة يجب ان تتعامل مع سياسة الباب المفتوح ا وان تكون الاتصالاه مفتوحة سواء  .12
نازلة يجب ان يكون هناا اتصال ملالم في المنظمة ا حيث يحق للعاملين في  أمكانه صاعدة أ

 . ابداء الراي في اتخا  القراراه ويمتلا الحق ان يكون صاحب راي مسموع من قبل مديره 
مودة العاللة : تؤثر الحياة الشخصية على الحياة العاللية ا عندما يدرا العامل في المنظمة بان  .13

 باتجاه الاستغراق بالمنظمة . اً عاللي اً هناا دافع
تعاون : ان تعمل كامل المنظمة سوية بمساعدة بعوهم البعض الاخر ا حيث التنسيق في العمل  .17

 ي للاستغراق . بين العاملين والمشرفين مطلب رليس
 أنواع الاستغراق الوظيفي ثانيا: 

 هناا انواع من الاستغراق في الوظيفة يمكن اجمالها بالاتي: 
  Physical Engagementالاستغراق الجسدي  .1
من الناحية الجسدية )المادية(ا يعني الاستغراق توجي  الطاقاه المادية  (Maslach,2003) كر   

نةا فالاستغراق المادي يتراوح بين الانخراط الخامل والانخراط النشط. فعلى سبيل للمرء نحو استكمال مهمة معي
المثال يمكن الاستشهاد بين دور اثنين من الزملاء في احد المخيماه ا  كانه مستشارة المخيم فقط مستلقية 

ن يم نقل نفس  معلى الأرض" بدلا من اداء واجباتها الفعلية بينما كان هناا مهندس معماري مشارا في المخ
اطار اختصاص  ومنصب  ه ا وبدا بعمل الزراعة لزملال  وان كانه هي مهمة خارج الدور التنظيمي المرسوم 

 لوظيفت . 
   Emotional engagementالاستغراق الشعوري  .2

يعني الاستغراق الشعوري/ العاطفي وجود علاقة قوية بين عواطفا أفكارا ومشاعر الفرد وبين 
مشاعر الحماس والفخر. وعلى العكس من الاستغراق العاطفي يبرز مفهوم " الغياب  إلىما يؤدي الوظيفيةا م

العاطفي " وال ي يتميز بفصل العاطفة مع الآخرين. وفي ه ا المعنى يعد الاستغراق الوظيفي عكس عنصر 
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ر ما هو مستعد ان السخرة. ومع  لا فاننا جميعا ندرا بحدسنا بان الانسان لايمكن ان تاخ  من  الا بقد
يعطي ا وان الرقابة الرشيدة مهما كانه فاعلة فلن تأخ  من  الا بقدر ما يجنب  المساءلةا ولكي يعطي الفرد 

 (.161: 2111يتمتع في العمل ) نجم ا اقصى ما لدي  فان  يجب ان يعمل على اساس ما ير ب و 

 راق الإدراكي/ المعرفي الاستغ .3
ينغمس الاشخاص من الناحية الإدراكية بشكل كامل في ممارسة عملهم وفي الواقع ان الاشخاص 
المستغرقين قادرين على تجاهل المنافسة ويركزوا بشكل مكثف على المهمة التي اعطيه لهم. ومن جهة اخرى 

مام نحو مهام عمل الفرد" . وقدمه بياناه المقابلة يعني مفهوم فا الاستغراق الإدراكي/ المعرفي" عدم وجود اهت
من دراسة امثلة مثيرة للاهتمام لانها كانه متناقوة بين الاستغراق المعرفي وفا الاستغراق. فعلى سبيل المثالا 
وجد احد الغواصين" متيقظ  هنيا " في المخيم الصيفي وكان مدركا تمام الإدراا للغواصين تحه مسؤوليت ا كما 

د المصمم المسؤول في شركة معمارية نهج روتيني ولا يبالي بمراقبة قراراه الآخرين ) العبادي ورزاقا اعتم
(ا  فولا عن الاهتمام بالقدراه الفعلية المعرفية من اكثر المطالب إلحاحا في ه ا العصرا نظرا للمشكلاه 2112

 لحياة. التي أحدثها التقدم العلمي والتكنولوجي الهالل في شتى ميادين ا
 الاستغراق ال هني  .7

يقصد بالاستغراق ال هني بان  حال  من التامل الفلسفي والتحليلي لتحديد الدلالل والمدلول بتمثل عياني 
و هني من اجل الإلهام ا  يجري حبس النفس بحدود الخيال ال هني وال وبان حتى الإ ماء والغيبوبةا ولطالما 

لة من الاستغراق ال هني متدبرا ومتأملا. ومثالا على هك ا استغراق الا ماء فهو في حا إلىوصل المستخدم 
يقول  الإمام علي علي  السلام في احد ادعيت  المشهورة وما ينطوي في كنفها من بديع وبيان وبلا ة " اللهم 

ي ف يا من دلع لسان الصباح بنطق تبلج ا وسرح قطع الليل المظلم بغياهب تلجلج ا وأتقن صنع الفلا الدوار
مقادير تبرج ا وشعشع وياء الشمس بنور تأجج ".  يظهر من ه ا النص عبقرية الامام علي وتجاوزه لعصره 
في استحوار الرمز وتحليل  والسير بتحليل  نحو المرموز كما يظهر النص عمق تبصر الامام بالمكان والعلامة 

مام صورة  هنية رالعة لتسريح الليل بغياهب تصور  هني للمدلول. ا  رسم الإ إلىوما تختزن  من دلالة وصولا 
)العدم الحالا الظلام( تلجلج ا والتلجلج هو التموجا والصورة ال هنية المنتجة هنا تبدو كان  بحر هالج معلق 

 في سماء موطرب. 
 راق ترتبط بالعامل ومنها الاتي :فولا عن ما تقدم فهناا أنواع أخرى للاستغ

ل بناة " ير بون بمعرفة المطلوب لتوقعاتهم ودورهم ال ي يمكن ان يقبل  : " عما  Engagedأ. مستغرق 
 مستوى عال  يؤدون اعمالهم بفهم ا وهم فووليين بطبيعتهم وتحديدا فيما يتعلق بمنظمتهم ومكانهم فيها ا 

 من الثباها ويستعملون مواهبهم وقوتهم في العمل كل يوما ويعملون بالعاطفة ويقدمون الابداع ويدفعون
 الامام.  إلىمنظمتهم 

التركيز على المهام بدلا من  إلىالعاملون  ير مستغرقين يميلون :  Not Engagedب.  ير مستغرق  
الاهداف والنتالج التي يتوقعون انجازها ا وير بون بتحديد العمل فقط ا ويركزون على انجاز المهام وطبيعة 

  علاقاتهم مع مدراهم وزملاء العمل هي علاقة منتجة

: العاملون المنعزلون " بشكل نشيط " يطلق عليهم   Actively Disengagedج. منعزل بشكل نشيط 
" سكنة الكهف " هم بثباه ود كل شيء " هم ليسوا فقط حزينين في العمل بل انهم ب ره سلبية في كل 
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ن مع بعوهم ن يتعاونووا نشيطين ومن جانب اخر هناا عاملالعمل ا هؤلاء المنعزلين يمكن ان يكونو 
 العاملين المنعزلين التي يمكن ان تلحق ا مشاكل وتوتراه التي تظهر منلتوليد المنتجاه والخدماها  وهنا

  الورر العظيم في اعمال المنظمة . 
 المطلب الثاني
 الأداء العالي

 سيقدم ه ا المطلب عروا  عن مفهوم الأداء العالي ومكونات  وكما يأتي:
 لعالي:اولا: مفهوم الأداء ا

الاداء بصفة عامة يعبر عن النتاجاه المختلفة المتحققة من عملياه المنظمة وانشطتها: اما الاداء 
من منظور الموارد بأن  " قدرة المنظمة على استقطاب الموارد  (Daft, 2004 )العالي فقد اشير الي  من قبل  

بان  (Doody, 2007: 79)ا بنجاح"ا كما  كر التي تكون نادرة و اه قيمة عالية وخلق التكامل بينها وأدارته
للتنفي  الفاعل للاداء العالي العديد من المنافع  للمنظماها واكثر المنافع تتمثل بالتاكيد على زيادة وتحسين 

اخرى تتمثل بالمحافظة على العاملين وتحسين  اً مستوى اداء المنظمة ومخرجاتها. فولا عن ان هناا منافع
 يفي وممارساه ادارة الموارد البشرية. مستوى الأداء الوظ

قوية جوهرية ظهره قي العقد الماوي من الألفية الثالثة  إلى( 2111لعبادي ا اواشار ) العنزي و 
( من الأداء العاليا او من المديرين %21تؤكد على التوظيف والمحافظة على موظفي المنظمة ممن يمتلكون )

ظفين  وي الأداء العاليا قد يمثلون وعف الاداء ال ي يقوم ب  الافراد في المستوياه العليا. وان هؤلاء المو 
العاديين لتحسين الإنتاجية التشغيلية ولزيادة المبيعاه والأرباحا وب لا ان هؤلاء المنف ين الجيدين يستحقون 

 من التعويواه والاجور.  أكبرنسب 
 بان : ما ورد تتجسد النقاط الآتية لتعبر عن الأداء إلىواستنادا 

 أهداف محددة .  إلىأ. ان الأداء هو العمل ال ي يساعد في الوصول 
 ب. يتصف الأداء بالشرعية الاجتماعية .

 ج. يووح الأداء الاستخدام الكفء والفعال للموارد. 
 د. يساعد الاداء في تحقيق قدرة المنظمة على التوازن بين روا المساهمين والعاملين . 

ا بعد م إلىالاداء التقليدي والاداء العالي يدخل الزبون بقوة لينتقل بالفهم  اما من حيث الربط بين
مصلحة المساهمين والعاملين والتوازن بين مصالحهما فيصبح مفهوم الزبون الداخلي بديلا عن مفهوم  العاملين 

اهداف محددة فان  ىإلليعزز الفهم بالزبون الخارجي مصدر القيمة للمنظمةا وا ا ما كان الاداء يعمل للوصول 
اطار  إلىالااء العالي يستهدف ما بعد الاهداف لخلق الرفاهية للزبون وهنا نخرج من اطار الكفاءة والفاعلية 

 النجاح التنظيمي.
 ثانيا: مكوناه الأداء العالي

 التوظيف الفاعل  .1
 :مورمن الأ كثيريتطلب ال (Selective Staffing)ان التوظيف  (Casico, 2006: 238 )راى 

 في  بسهولة. همختبار العمل يمكن ا إلىتلاا مجمع كبير للمتقدمين أ. ام 
 لمتقدمين.ا إلى ب ورورة معرفة المنظمة بالمهاراه والخصالص الحرجة في  لا المجمع
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 ج. انسجام المهاراه والقدراه مع المتطلباه الخاصة بالوظيفة وطريقة تعامل مع السوق )خدمة عالية للزبالن(.
حظة الخصالص التي يصعب تغيرها من خلال التدريب. فمثلاا المهاراه الفنية سهلة المنال مقارنة مع د.ملا

( بأن الاستقطاب لا يتوقف عند حدود 2116مواقف العمل الجماعي او تقديم الخدمة. وقد  كر ) الساعديا 
لى وفق تيار من بين المتقدمين عتقديم مغرياه التوظيف فحسبا بل امتداداه ه ه الإستراتيجية والمتمثلة بالاخ

م بالموالمة التي تهتالمعيارية الاجتماعية التنظيمية شروط شغل الوظيفية التي جرى تحديدهاا ليأتي دور عملية 
بين الفرد والمنظمةا ا  ان فاعلية التوظيف تكمن في حالة التطابق والتكامل بين الخصالص والأهداف الشخصية 

 والتنظيمية.

 عمقالتدريب الم .2
التدريب المعمق هو "عملية نظامية لتغيير سلوا العاملين باتجاه تحقيق اهداف المنظمةا وهو يتعلق 
بمهاراه العمل الحاليةا كما ان  نشاط موج  يساعد العاملين في الحصول على المهاراه والقابلياه والمعارف 

ن ان التدريب يعد دالة لتغيير (. فولا ع2116التي يحتاجونها من اجل نجاحهم في العمل ) الساعديا 
المهاراه والمعارف والسلوكياه نحو الافول عند العاملين ا ويعتمد التدريب على توجهاه العاملين 

(Orientations)  والتي تمثل تاقلم العاملين الجدد مع الوظالف وزملاء العمل وسياساه المنظمة وخدماتهاا
التنظيمية )التطبيع الاجتماعي التنظيمي( والتي تمثل عملية التاثير  والركيزة الثانية هي المعيارية الاجتماعية

منظمة لتحسين الاداء من خلال زيادة المعارف والمهاراه  اً بتوقعاه العاملين الجدد وسلوكهم بوصفها جهود
بان هناا   (Cascio, 2006: 292)كما حدد(  ا 66:  2113المكتسبة لدى العاملين )العامريا الغالبيا 

 بع خصالص تميز الشركاه  اه ممارساه التدريب الفاعلة جدا وهي كالأتي: ار 
ان الإدارة العليا ملتزمة بالتدريب والتطوير وهو جزء من ثقافتهاا وه ا صحيح بصورة خاصة بالنسبة  .أ

 . (Disney, Marriott, HP, Edward)للشركاه العالمية الكبيرة مثل 
 عمل ويرتبط بالنتالج الجوهرية. يرتبط التدريب بإستراتيجية واهداف ال .ب

ج.البيلاه التنظيمية هي  نية من حيث التغ ية العكسيةا وهي تؤكد على التحسين المستمر والترويج 
 للمخاطرة وعرض فرص التعلم من نجاحاه وفشل القراراه. 

 ثمة التزام باستثمار الموارد الورورية لتوفير الوقه والمال الكافيين للتدريب.  .د
بان الهدف الرليس لاي برنامج تدريبي هو ربط  بأهداف العملا  (Morr et al., 2011)ا كما حددو 

وثمة عددا من العوامل التي توثر في فاعلية برنامج التدريبا فمثلا يقرر نجاح التدريب ليس فقط بجودة التدريب 
ثراه العمل ايوا وهي مؤ  بل باستعداد الفرد للتدريب ودرجة الدعم التنظيمي للتدريب. وخصالص الفرد وبيلة

 التدريب  وبعدمهمة قبل التدريب )من خلال التأثير في الدافع للمشاركة( وخلال التدريب )بالتأثير في التعلم( 
 حالة العمل(.   إلى) بالتأثير في نقل التعلم والمهاراه من حالة التدريب 

 . مشاركة العاملين 3
انونية متطورة لتعزيز المشاركةا ولقد عبره صحيفة ان ا لب الحكوماه الأوربية لديها ترتيباه ق

(Green Paper بأن الحاجة للمشاركة المباشرة في المنظماه اصبحه تمثل الحكمة الجديدة. كما  كر ) 
(" ما هي الا تفاعل الفرد  هنيا ووجدانيا وعاطفيا واجتماعيا مع جماعة العملا بما يساعد 2111) العباديا 

ؤدي  ومنهاا ويفيد في تعبلة جهوده وطاقات  لتحقيق الأهداف المشتركة وتحمل في توويح دوره ال ي ي
المسؤولية إزاءها بادراا وحماس  اتيين في النجاح والفشلا وفي ظل معطياه ومحدداه البيلة التي تعمل خلالها 
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لى والد المترتبة عالمنظمةا بما يحقق حالة الانسجام بين الأهداف الفردية وأهداف المنظمة . ويمكن تحديد الف
 )( 2117مشاركة العاملين والتي تعكس اثارها على العاملين والمنظماه على حد سواء بالاتي :) الزبيدي ا 

Chen, 2008: 8)  
فول القراراه وادقها لما تتج  من تفاعل بين وجهاه النظر المختلفة أ إلىالتوصل  إلىتؤدي المشاركة  .أ

نة للمشاركينا وب لا تقل نسبة الاخطاء المحتملة وتقل معها نسب التعديل وبين التجارب والاختصاصاه المتباي
 والالغاء للقراراه الصادرة . 

تساعد المشاركة على تحسين عملية الاتصال والتعاون المشترا والتنسيق بين العاملينا وه ا ينعكس  .ب
 يل التعلم التنظيمي. بالتالي على توفير وقه الإدارةا وتنامي الخبرة في مجال حل المشكلاه وتسه

تحسين الدافعية لدى العاملين من خلال مشاركتهم في ووع الاهداف وصيا ة القراراه المشتركة  .ب
 وتوقع المكافأه من نتالج العمل . 

 زيادة مستوياه الروا الوظيفي للعاملين وتخفيض حالاه الصراع ومعدلاه دوران العمل لديهم.  .د
لدى المشاركين بانجاح قراراتهم وتحمسهم للإسهام في تنفي ها  هت. تسهم المشاركة في خلق الدوافع

 والدفاع عنها بسبب شعورهم بمسؤوليتهم التوامنية في اتخا ها. خلاف للقراراه التي تفرض عليهم من الأعلى.
 .فرص المساراه الوظيفية 7

ظيمية ية وتنتتابع في تجارب وأنشطة العمل الموجهة نحو أهداف فرد بأن يعرف المسار الوظيفي 
والتي يمر بها الفرد في حيات  العملية او هي ادراا الفرد لتتابع الاتجاهاه والسلوكياه المتصلة بتجارب 

المنظور بعيد الامد وال ي يمتد   Beckhardالعمل وأنشطة عبر أطار حياة الإفراد ا ومن ثم حدد بيكهارد 
او الخارجية   objectiveلى كل من المظاهر الهدفية ما وراء روا العاملين وأدالهم الحاليا التركيز ع إلى

مظاهر موووعية او داخلية له ه الأنشطةا وتعدد وجهاه النظر بالنسبة  إلىللمسار" الأنشطة " بالإوافة 
لدرجة فاعلية المسار ا فلم تعد تعني فقط تحقيق الاهداف او رتب وظيفية مقبولة اجتماعيا ا ولكن ايوا 

بان فرص  (Palade, 2010)( ا كما  كر 11: 2117للفرد شخصيا ) الهيتي ا بادراا أهداف مهم  
المسار الوظيفي تمنح حالة للومان والأمان للعاملين نحو وجود فرص النمو والتطور داخل المنظمة ويتأثر 

ا ا  منها  (The Subjective Factors)المسار الوظيفي للأفراد من خلال مجموعة من العوامل ال اتية 
يعتمد على الإفراد ومنها يعتمد على المنظمة او البيلة الاجتماعية والاقتصادية. وهناا مجموعة اخرى  ما

من العوامل تسمى العوامل الموووعية المرتبطة بسياق العمل للافراد والتي تمكن المدراء من فهم البيلة 
د مجال لتطوير قدراه الفرد او ( ان ه ا البعد يمثل مدى وجو 2111المحيطة. كما اشار )العنزي وصالح ا 

الحصول على القيمة الحقيقية من خلال التميز فيها. ويمكن ابراز اهم المجالاه الاساسية التي تظهر فرص 
 المسار الوظيفي في المنظمة بالاتي: 

حق التنظيم: ا  يحق للعاملين ان ينتظموا ومن التنظيماه المهنيةا فهو يعد حق أساسي لكل   .أ
 ظمةا تكون وظيفت  الأساسية تمثيلهم امام المدراء وحماية حقوقهم. عامل في المن

حق تقديم الشكوى: يحق لكل عامل تقديم الشكوى ود مديرهم و لا في حالة التوررا ويمنع المدراء  .ب
 على اثر  لا من المس بحقوق العاملين او المس بتعويواه الفصل. 

نا فهو سلاحهم في نوالهم ومحاولاتهم حق الاوطراب: وهو من احد الحقوق الأساس للعاملي .ج
 تحسين ظروف عملهم.    
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 المبحث الثالث : عرض وتحليل البياناه ومناقشتها 
 سيقدم ه ا المبحث اختبارا لمقاييس البحث وفرويات  وكما ياتي:

 أولًا : اختبار الصدق والثباه 

التي تعني ان  يجب    لقياس الموثوقية Cronbach’s α)كرونباخ( ) -جرى استتعمال معامل)الف
على المقياس ان يعكس بصورة ثابت  البنية التي يقيسهاا اي ان  في حالة ثباه جميع الظروف فان الشخص 

للمقياس  Cronbach’s α)كرونباخ( )  -( يبين معامل)الف7يجب ان يعطي نفس الاجابةا و الجدول )
 بشكل عام. 

 ل عام(:  مقياس الثباه والصدق للمقياس بشك7جدول ) 

 55 حجم العينة

 48 عدد الفقراه

 Cronbach’s α 0.929)معامل)

 0.963 معامل الصدق الإحصالي

 spssالمصدر: مخرجاه برنامج 

ا  و ه ه (0.929)من الجدول أعلاه نلاحظ ان قيمة معامل الصدق و الثباه )الموثوقية( تساوي 
البحث  بعاد الفرعية لاستبانةتوى الايان. اما على مسالقيمة مقبولة في الدراساه التي تستخدم استمارة الاستب

 كرونباخ( وكما ياتي: -الفاملاه )يبين مع (5)ن الجدول إف

 لأبعاد والمتغيراه  Cronbach’s α)كرونباخ( )  -( مقياس)الف4جدول )

 cronbach’s α)معامل ) عدد الفقراه الابعاد/ المتغيراه

 13431 11 الاستغراق الجسدي

 13447 4 اق العاطفيالاستغر 

 13362 4 الاستغراق الادراكي

 13311 6 الاستغراق المعرفي / ال هني

 13437 7 الاستغراق التنظيمي

 13313 33 الاستغراق التنظيمي

 13361 3 التوظيف الفاعل
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 13343 7 التدريب المعمق

 13342 3 مشاركة العاملين

 13121 4 فرص المسار الوظيفي

 13146 14 الاداء العالي

 spssالمصدر: مخرجاه برنامج 

يتوح من الجدول أعلاه بأن مقياس الموثوقية لكل متغيراه الاستمارة يقع من ومن النسب المقبولة 
 وه ا مؤشر على ثباه الأبعاد الفرعية. (%60)والبالغة 

 اختبار التوزيع الطبيعي للمتغيراه -ثانياً:
تحليل بنوع توزيع بياناه المتغيراه مووتتوع البحثا فإ ا يتحدد الأستتلوب الإحصتتالي المستتتخدم في ال

كان التوزيع طبيعياًا فالأسلوب الإحصالي المناسب هو )الإحصاء المعلمي(ااما ا ا كان التوزيع  ير 
 طبيعياً  ) توزيع بواسون أو  ي الحدين(ا فالأسلوب الإحصالي المناسب هو )الإحصاء اللامعلمي(.

( لأ راض التحقق Shapiro-Wilk(  و )Kolmogorov-Smironovيستخدم اختبار )
لا فإن التوزيع  ير  فأقل(ا 1314من نوع التوزيعا إ  ان التوزيع الطبيعي يتصف بالمعنوية ) وا 

 طبيعياً. 
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 ( اختبار التوزيع الطبيعي للمتغيراه 6دول ) ج

 المتغيراه
aSmirnov-Kolmogorov Shapiro-Wilk 

Statistic Df Sig. Statistic Df Sig. 

 065. 55 960. 012. 55 137. الاستغراق الجسدي

 018. 55 948. 053. 55 118. الاستغراق العاطفي

 000. 55 839. 000. 55 192. الاستغراق الادراكي

الاستغراق المعرفي/ 
 ال هني

.223 55 .000 .877 55 .000 

 002. 55 926. 019. 55 131. الاستغراق التنظيمي

 006. 55 936. 015. 55 134. ف الفاعلالتوظي

 005. 55 934. 001. 55 159. التدريب المعمق

 059. 55 959. 200.* 55 099. مشاركة العاملين

 012. 55 943. 065. 55 115. فرص المسار الوظيفي

*. This is a lower bound of the true 
significance. 

 spssالمصدر: مخرجاه برنامج 

( المتومن نتالج اختبار التوزيع الطبيعيا بأن جميع المتغيراه الرليسة موووع البحث 6الجدول )اتوح من 
(ا وبصتتتتيغة تدل على تمتعها جميعاً بالدلالة 1311-13164قد تراوحه الدلالة المعنوية لها وللاختبارين بين )

دي( و ء المتغيرين )الاستتتتتتغراق الجستتتتتالمعنوية المقبولة احصتتتتتالياًا وبالتالي توزيعها توزيعاً طبيعياًا باستتتتتتثنا
)مشتتاركة العاملين( فهو يخوتتع للحد الادنى من مستتتوى الدلالة المعنوية المقبولةا وعلي  تعد متغيراه نمو ج 

 التحليل خاوعة لحالة التوزيع الطبيعي.
 اختبار المعنوية -ثالثاً:

بار هو التحقق من معنوية جميع متغيراه  ية من ه ا الاخت غا نمو ج البحثا عن طريق مقارنة إن ال
يارية ) لة المعنوية المع لدلا ية مع ا لة المعنوية الجدول لدلا ت  المعنوية 1314ا قلا وقبول أي متغير دلال فأ  )

 ( فأقلا وكما في الجدول أدناه.1314)
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 ( اختبار المعنوية4الجدول )

Test Value = 3 
رموز 

 المتغيرات
 أبعاد المتغيرات

أسماء 

 Mean المتغيرات

Difference 
Sig. (2-tailed) Df T 

4.26 .000 55 43.48 A1 الترتيب النفسي 

الاستغراق 

 الجسدي

3.31 .000 55 22.24 A2 صعوبة الوظيفة 

3.36 .000 55 23.52 A3 متعة الوظيفة 

3.93 .000 55 29.20 A4 الرضا عن العمل 

3.20 .000 55 21.03 A5 اعطاء الحرية 

4.26 .000 55 39.51 A6 ضبط النفس 

4.27 .000 55 32.64 A7 
الاستعداد 

 النفسي

4.44 .000 55 47.85 A8 
المباشرة بمهام 

 العمل

3.80 .000 55 27.98 A9 
الانصراف من 

 العمل

2.33 .000 55 14.17 A10 الدوام في العطل 

3.04 .000 55 17.45 A11 
انجاز المهام في 

 البيت

3.76 .000 55 24.19 A12 

الموازنة بين 

العمل والحياة 

 الخاصة

الاستغراق 

 العاطفي

4.49 .000 55 42.13 A13 علاقات العمل 

4.22 .000 55 32.71 A14 
تلبية متطلبات 

 الوظيفة

3.55 .000 55 21.13 A15 الشعور بالإحباط 

3.36 .000 55 20.66 A16 عدم الزواج 

3.51 .000 55 22.27 A17 كفاية الدخل 

4.13 .000 55 31.16 A18 

الإحساس 

بالوفاء في 

 العمل

4.04 .000 55 33.97 A19 
إدراك الآخرين 

 للعمل
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Test Value = 3 
رموز 

 المتغيرات
 أبعاد المتغيرات

أسماء 

 Mean المتغيرات

Difference 
Sig. (2-tailed) Df T 

3.84 .000 55 34.13 A20 العمل المتوقع 

الاستغراق 

 الإدراكي

4.02 .000 55 33.40 A21 الخبرة 

4.06 .000 55 33.76 A22 
المهارات 

 الجديدة

4.15 .000 55 35.35 A23 الوظيفة معاملة 

4.09 .000 55 37.93 A24 
امتلاك الطاقة 

 والمرونة

4.31 .000 55 35.51 A25 التعلم الذاتي 

الاستغراق 

المعرفي/ 

 الذهني

3.89 .000 55 36.72 A26 

اكتساب 

المهارات 

 والمعارف

3.91 .000 55 36.25 A27 الأفكار الجديدة 

4.02 .000 55 43.81 A28 المجهود الفكري 

4.18 .000 55 38.98 A29 
تقنيات العمل 

 الجديدة

4.07 .000 55 39.42 A30 تحقيق الذات 

الاستغراق 

 التنظيمي

3.60 .000 55 29.18 A31 
انجاز الأعمال 

 الغريبة

4.09 .000 55 36.88 A32 
المشاركة 

 الفاعلة

4.22 .000 55 34.90 A33 الرقابة الذاتية  

3.13 .000 55 23.17 A34 
ت قنوا

 الاستقطاب

التوظيف 

 الفاعل
3.31 .000 55 21.00 A35 

المعايير العالية 

 الموثوقة

3.49 .000 55 23.83 A36 
اختيار 

 المرشحين

3.20 .000 55 21.34 A37 
الدورات 

التدريب  التدريبية

 المعمق
3.02 .000 55 19.25 A38 تطوير المهارات 
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Test Value = 3 
رموز 

 المتغيرات
 أبعاد المتغيرات

أسماء 

 Mean المتغيرات

Difference 
Sig. (2-tailed) Df T 

2.73 .000 55 16.13 A39 
تعزيز قدرات 

 ملينالعا

3.02 .000 55 19.52 A40 
برنامج التناوب 

 الوظيفي

3.31 .000 55 21.59 A41 
طموحات المسار 

 الوظيفي

مشاركة 

 A42 19.51 55 000. 3.04 العاملين
الخطط 

 المتخصصة

3.18 .000 55 18.47 A43 ترقية العاملين 

3.07 .000 55 17.30 A44 
المكافآت 

 والتعويضات

فرص المسار 

 فيالوظي

3.33 .000 55 19.32 A45 تعزيز المقدرات 

3.27 .000 55 18.92 A46 
الجهد الكبير 

 والأفكار العلمية

3.51 .000 55 22.58 A47 مستوى الأجور 

3.33 .000 55 19.77 A48 الأداء الجماعي 

3.65 .000 55 51.19 X1 الاستغراق الجسدي 

3.88 .000 55 44.80 X2 الاستغراق العاطفي 

4.03 .000 55 43.37 X3 الاستغراق الإدراكي 

4.06 .000 55 50.32 X4 الاستغراق المعرفي/ الذهني 

4.00 .000 55 46.62 X5 الاستغراق التنظيمي 

3.31 .000 55 25.34 Y1 التوظيف الفاعل 

2.99 .000 55 22.16 Y2 التدريب المعمق 

3.18 .000 55 22.52 Y3 مشاركة العاملين 

3.30 .000 55 22.07 Y4 فرص المسار الوظيفي 

3.92 .000 55 61.18 X الاستغراق الوظيفي 

3.19 .000 55 25.66 Y الأداء العالي 

 بعد إعادة التنظيم spssالمصدر: مخرجاه برنامج 
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(المتوتتتمن نتالج اختبار الدلالة المعنوية لمتغيراه النمو ج جميعاًا ان مستتتتوى 4اتوتتتح من الجدول ) 
(ا أي تمتع 1311<  1314( أي )1311المعنوية الجدولية للمتغيراه جميعاً)الرليسة والفرعية( قد بلغه)الدلالة 

متغيراه البحث )الرليستتتة والفرعية( بمستتتتوى الدلالة المعنوية المقبول احصتتتالياًا وبالتالي قبول جميع متغيراه 
 نوية المقبول احصالياً.النمو ج )الرليسة والفرعية( لتمتعها جميعاً بمستوى الدلالة المع

 الإحصاء الوصفي )اختبار أهمية المتغيراه من وجهة نظر أفراد العينة( -رابعاً:

 ( نتالج الإحصاء الوصفي )أهمية المتغيراه( 3الجدول ) 

Std. Error 
Mean 

Std. 
Deviation 

Mean N  رموز
 المتغيراه

أسماء  أبعاد المتغيراه
 المتغيراه

0.10 0.73 4.25 55 A1 الترتيب النفسي 

الاستغراق 
 الجسدي

0.15 1.10 3.31 55 A2 صعوبة الوظيفة 

0.14 1.06 3.36 55 A3 متعة الوظيفة 

0.13 1.00 3.93 55 A4 الروا عن العمل 

0.15 1.13 3.2 55 A5 إعطاء الحرية 

0.11 0.80 4.25 55 A6 وبط النفس 

0.13 0.97 4.27 55 A7 الاستعداد النفسي 

0.09 0.69 4.44 55 A8  المباشرة بمهام
 العمل

0.14 1.01 3.8 
55 

A9 
الانصراف من 

 العمل

0.16 1.22 2.33 55 A10 الدوام في العطل 

0.17 1.29 3.04 
55 

A11 
انجاز المهام في 

 والبيه

0.16 1.15 3.76 55 A12  الموازنة بين العمل
الاستغراق  والحياة الخاصة

 العاطفي
0.11 0.79 4.49 55 A13 علاقاه العمل 
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Std. Error 
Mean 

Std. 
Deviation 

Mean N  رموز
 المتغيراه

أسماء  أبعاد المتغيراه
 المتغيراه

0.13 0.96 4.22 55 A14  تلبية متطلباه
 الوظيفة

0.17 1.25 3.55 55 A15 الشعور بالإحباط 

0.16 1.21 3.36 55 A16 عدم الزواج 

0.16 1.17 3.51 55 A17 كفاية الدخل 

0.13 0.98 4.13 
55 

A18 
الإحساس بالوفاء 

 في العمل

0.12 0.88 4.04 
55 

A19 
الآخرين  إدراا

 للعمل

0.11 0.83 3.84 55 A20 العمل المتوقع 

الاستغراق 
 الإدراكي

0.12 0.89 4.02 55 A21 الخبرة 

0.12 0.89 4.05 55 A22 المهاراه الجديدة 

0.12 0.87 4.15 55 A23 معاملة الوظيفة 

0.11 0.80 4.09 
55 

A24 
امتلاا الطاقة 

 والمرونة

0.12 0.90 4.31 55 A25 علم ال اتيالت 

الاستغراق 
المعرفي/ 
 ال هني

0.11 0.79 3.89 55 A26  اكتساب المهاراه
 والمعارف

0.11 0.80 3.91 55 A27 الأفكار الجديدة 

0.09 0.68 4.02 55 A28 المجهود الفكري 

0.11 0.80 4.18 55 A29  تقنياه العمل
 الجديدة

0.10 0.77 4.07 55 A30 تحقيق ال اه 
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Std. Error 
Mean 

Std. 
Deviation 

Mean N  رموز
 المتغيراه

أسماء  أبعاد المتغيراه
 المتغيراه

0.12 0.92 3.6 55 A31  انجاز الاعمال
الاستغراق  الغريبة

 لتنظيميا

 
0.11 0.82 4.09 55 A32 المشاركة الفاعلة 

0.12 0.90 4.22 55 A33 الرقابة ال اتية 

0.14 1.00 3.13 55 A34 قنواه الاستقطاب 

التوظيف 
 الفاعل

0.16 1.17 3.31 
55 

A35 
المعايير العالية 

 الموثوقة

0.15 1.09 3.49 55 A36 اختيار المرشحين 

0.15 1.11 3.2 55 A37 الدوراه التدريبية 

التدريب 
 المعمق

0.16 1.16 3.02 55 A38 تطوير المهاراه 

0.17 1.25 2.73 
55 

A39 
تعزيز قدراه 

 العاملين

0.16 1.15 3.02 
55 

A40 
برنامج التناوب 

 الوظيفي

0.15 1.14 3.31 
55 

A41 
طموحاه المسار 

اركة مش الوظيفي
 الخطط المتخصصة A42 55 3.04 1.15 0.16 العاملين

0.17 1.28 3.18 55 A43 ترقية العاملين 

0.18 1.32 3.07 
55 

A44 
المكافآه 
 والتعويواه

فرص 
المسار 
 الوظيفي

0.17 1.28 3.33 55 A45 تعزيز المقدراه 

0.17 1.28 3.27 
55 

A46 
الجهد الكبير 
 والأفكار العلمية

0.16 1.15 3.51 55 A47 مستوى الأجور 
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Std. Error 
Mean 

Std. 
Deviation 

Mean N  رموز
 المتغيراه

أسماء  أبعاد المتغيراه
 المتغيراه

0.17 1.25 3.33 55 A48 الأداء الجماعي 

0.07 0.53 3.65 55 X1 الاستغراق الجسدي 

0.09 0.64 3.88 55 X2 الاستغراق العاطفي 

0.09 0.69 4.03 55 X3 الاستغراق الادراكي 

0.08 0.60 4.06 55 X4 الاستغراق المعرفي/ ال هني 

0.09 0.64 4.00 55 X5 الاستغراق التنظيمي 

0.13 0.97 3.31 55 Y1 التوظيف الفاعل 

0.13 1.00 2.99 55 Y2 التدريب المعمق 

0.14 1.05 3.18 55 Y3 مشاركة العاملين 

0.15 1.11 3.30 55 Y4 فرص المسار الوظيفي 

0.06 0.48 3.92 55 X الاستغراق الوظيفي 

0.12 0.92 3.19 55 Y الأداء العالي 

  spssخرجاه برنامج المصدر:م

 ( التومن نتالج الإحصاء الوصفي ما يأتي: 3اتوح من الجدول ) 
 -لي:يالفرعية للمقياس كما  للمتغيراهتراوحه قيم الوسط الحسابي والانحراف المعياري والخطأ المعياري -1

 (.7371-  2333الوسط الحسابي من )
 (.1363- 1332الانحراف المعياري من )

 (.1313-1311من ) الخطأ المعياري
اهتمام نستتبي من قبل أفراد العينة بالمتغيراه الفرعية لنمو ج الاختبارا كما ان صتتغر  إلىتشتتير النتالج 

تجانس آراء أفراد العينة حول وستتطها الحستتابيا وأشتتاره قيم الخطأ المعياري  إلىالانحرافاه المعيارية يشتتير 
 غيراه الفرعية موووع البحث.دقة اجاباه أفراد العينة عن  المت إلىالصغيرة 

 -تراوحه قيم الوسط الحسابي والانحراف المعياري والخطأ المعياري للمتغيراه الرليسة للمقياس كما يلي: .1
 (.7316-  2311الوسط الحسابي من )

 (.1311- 1373الانحراف المعياري من )
 (.1314- 1316الخطأ المعياري من )
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والقوي نستتتتتتبياً من قبل أفراد العينة بالمتغيراه الرليستتتتتتة لنمو ج اهتمام بين القوي  إلىتشتتتتتتير النتالج 
تجانس آراء أفراد العينة حول وستتتتتطها الحستتتتتابيا  إلىالاختبارا كما ان صتتتتتغر الانحرافاه المعيارية يشتتتتتير 

 المتغيراه الرليسة موووع البحث. دقة اجاباه أفراد العينة عن  إلىوأشاره قيم الخطأ المعياري الصغيرة 
 -ص من العرض أعلاه ما يلي:يستخل

  ستتتط دقة قياس الو  إلىمستتتاندة نتالج الانحرافاه المعيارية الصتتتغيرة ونتالج الخطأ المعياري الصتتتغيرة
 الحسابي لمستوى المتغيراه موووع البحث.

  اهتمام أفراد العينة القوي نسبياً بالمتغيراه الفرعية والرليسة للدراسةا أي إن جميع المتغيراه )الفرعية
الرليستتتة( تصتتتف وتقيس العوامل التي اعتمدتها البحث )الاستتتتغراق الوظيفي ومكونات ا الأداء العالي و 

 ومكوناتها(.
 علاقاه الارتباط لمتغيراه النمو ج وأبعاده-امساً: خ

إن الغاية هي معرفة مدى انعكاس البعد والمتغيراه الرليستتتتة المستتتتتقلة على البعد والمتغيراه الرليستتتتة 
 عرف على العلاقة بين المجموعتين.وبالتالي التالمعتمدةا 

 ( علاقاه ارتباط متغيراه النمو ج 1الجدول ) 

البعد  المعتمد        

 

 البعد المستقل 

التوظيف 
الفاعل 

(Y1) 

التدريب 
المعمق 

(Y2) 

مشاركة 
العاملين 

(Y3) 

فرص 
المسار 
الوظيفي 

(Y4) 

الاداء 
 (Y)العالي 

 13726 *13324 **13771 **13331 **13733** (X1الاستغراق الجسدي)

 13344 13227 **13711 **13713 **13721** (X2الاستغراق العاطفي )

 13114- 13121- 13171 13114 13131 (X3الاستغراق الإدراكي )

الاستغراق المعرفي/ ال هني 
(X4) 

13111 13113 13113 13117 13133 

 13144- 13164 13116 13116 13161 (X5الاستغراق التنظيمي )

 13621 **13613 **13426 **13344 **13374** (X) الاستغراق الوظيفي  

بعد إعادة  spssالمصدر: مخرجاه الحاسوب 
 1311** دلالة معنوية  التنظيم.

 -( المتومن علاقاه ارتباط متغيراه النمو ج ما يأتي: 1اتوح من الجدول )     
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( 1311الجسدي( علاقاه ارتباط بمستوى دلالة معنوية ) حقق المتغير الرليسي المستقل )الاستغراق .1
مع المتغيراه المعتمدة )التوظيف الفاعل والتدريب المعمق ومشاركة العاملين وفرص المسار الوظيفي 

ا 13331ا 13771ا 13324ا 13726والاداء العتتتالي(ا وبلغتتته قيمتتتة العلاقتتتاه مع كتتتل متغير )
 ( على التوالي.13733

ان العلاقة بين المتغير المستتقل )الاستتغراق الجستدي( والمتغيراه المعتمدة  إلىاه تشتير نتالج العلاق .2
 ىإل)التوظيف الفاعل والتدريب المعمق ومشتتتتتاركة العاملين وفرص المستتتتتار الوظيفي والاداء العالي( 
عية ر معنوية وايجابية العلاقاه وتتمتع جميعاً بمستوى ارتباط قوي نسبياًا مما يؤكد قبول الفروية الف

الأولى التي مفادها )يتوقع ظهور علاقة  اه دلالة معنوية إحصتتتالية للاستتتتغراق الجستتتدي في الاداء 
 العالي(.

( مع 1311حقق المتغير المستتتتتتتقل )الاستتتتتتتغراق العاطفي( علاقاه ارتباط بمستتتتتتتوى دلالة معنوية ) .3
فرص المستتتتتار الوظيفي المتغيراه المعتمدة )التوظيف الفاعل والتدريب المعمق ومشتتتتتاركة العاملين و 

( على 13721ا 13713ا 13711ا13227ا 13344والاداء العالي(ا وبلغه قيمة علاقاه الارتباط )
 التوالي.

ان العلاقة بين المتغير المستقل )الاستغراق العاطفي( والمتغيراه المعتمدة  إلىتشير نتالج العلاقاه   .7
 ىإلوفرص المستتتتتار الوظيفي والاداء العالي( )التوظيف الفاعل والتدريب المعمق ومشتتتتتاركة العاملين 

عدم معنوية وعدم ايجابية العلاقاه ولا تتمتع جميعاً بمستتتتتتتتتوى ارتباط قوي ا مما يؤكد عدم قبول 
الفروتتتتتية الفرعية الثالثة التي مفادها )يتوقع ظهور علاقة  اه دلالة معنوية إحصتتتتتالية للاستتتتتتغراق 

 العاطفي في الاداء العالي(.
( مع 1311المستتتتتتتقل )الاستتتتتتتغراق الادراكي( علاقاه ارتباط بمستتتتتتتوى دلالة معنوية )حقق المتغير  .4

المتغيراه المعتمدة )التوظيف الفاعل والتدريب المعمق ومشتتتتتاركة العاملين وفرص المستتتتتار الوظيفي 
( 13131ا 13114ا 13171ا-13121ا -13114والاداء العالي(ا وبلغه قيمة علاقاه الارتباط )

 على التوالي.
ان العلاقة بين المتغير المستتقل )الاستتغراق الادراكي( والمتغيراه المعتمدة  إلىتشتير نتالج العلاقاه   .6

 ىإل)التوظيف الفاعل والتدريب المعمق ومشتتتتتاركة العاملين وفرص المستتتتتار الوظيفي والاداء العالي( 
ما يؤكد عدم قبول عدم معنوية وعدم ايجابية العلاقاه ولا تتمتع جميعاً بمستتتتتتتتتوى ارتباط قوي ا م

الفروتتتتتية الفرعية الثالثة التي مفادها )يتوقع ظهور علاقة  اه دلالة معنوية إحصتتتتتالية للاستتتتتتغراق 
 الادراكي في الاداء العالي(.

( 1311حقق المتغير المستتتقل )الاستتتغراق المعرفي/ ال هني( علاقاه ارتباط بمستتتوى دلالة معنوية ) .4
فاعل والتدريب المعمق ومشاركة العاملين وفرص المسار الوظيفي مع المتغيراه المعتمدة )التوظيف ال

( على 13133ا 13117ا 13113ا13113ا 13111وبلغتتته قيمتتتة علاقتتتاه الارتبتتتاط )والاداء العتتتالي(ا 
 التوالي.

ان العلاقة بين المتغير المستتتقل )الاستتتغراق المعرفي/ ال هني( والمتغيراه  إلىتشتتير نتالج العلاقاه   .3
لتوظيف الفاعل والتدريب المعمق ومشتتتتتتتتاركة العاملين وفرص المستتتتتتتتار الوظيفي والاداء المعتمدة )ا

عدم معنوية وعدم ايجابية العلاقاه ولا تتمتع جميعاً بمستتتتتتتتتوى ارتباط ا مما يؤكد عدم  إلىالعالي( 
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لة معنوية إحصتتتتتتتتتالية  ية الفرعية الرابعة التي مفادها )يتوقع ظهور علاقة  اه دلا قبول الفروتتتتتتتت
 راق المعرفي/ ال هني في الأداء العالي(.للاستغ

( مع 1311حقق المتغير المستتتتتتقل )الاستتتتتتغراق التنظيمي( علاقاه ارتباط بمستتتتتتوى دلالة معنوية ) .1
المتغيراه المعتمدة )التوظيف الفاعل والتدريب المعمق ومشتتتتتاركة العاملين وفرص المستتتتتار الوظيفي 

باط  ( 13161ا 13116ا 13116ا 13164ا -13144)والأداء العالي(ا وبلغه قيمة علاقاه الارت
 على التوالي.

ان العلاقة بين البعد المستتتتقل )الاستتتتغراق التنظيمي( والمتغيراه المعتمدة  إلىتشتتتير نتالج العلاقاه  .11
 ىإل)التوظيف الفاعل والتدريب المعمق ومشتتتتتاركة العاملين وفرص المستتتتتار الوظيفي والأداء العالي( 

العلاقاه ولا تتمتع جميعاً بمستتتتوى ارتباط ا مما يؤكد عدم قبول الفروتتتية  عدم معنوية وعدم ايجابية
الفرعية الخامستتة التي مفادها )يتوقع ظهور علاقة  اه دلالة معنوية إحصتتالية للاستتتغراق التنظيمي 

 في الأداء العالي(.
مع  (1311حقق البعد المستتتتتتتتتقل )الاستتتتتتتتتغراق الوظيفي( علاقاه ارتباط بمستتتتتتتتتوى دلالة معنوية ) .11

المتغيراه المعتمدة )التوظيف الفاعل والتدريب المعمق ومشتتتتتاركة العاملين وفرص المستتتتتار الوظيفي 
( 13374ا 13344ا 13426ا 13613ا 13621والأداء العتتالي(ا وبلغتته قيمتتة علاقتتاه الارتبتتاط )

 على التوالي.
تمدة ( والمتغيراه المعان العلاقة بين البعد المستتتتتقل )الاستتتتتغراق الوظيفي إلىتشتتتتير نتالج العلاقاه  .12

 ىإل)التوظيف الفاعل والتدريب المعمق ومشتتتتتاركة العاملين وفرص المستتتتتار الوظيفي والأداء العالي( 
معنوية وايجابية العلاقاه وتتمتع جميعاً بمستتتتتتوى ارتباط قوي ا مما يؤكد قبول الفروتتتتتية الرليستتتتتة 

صتتتتالية للاستتتتتغراق الوظيفي في الأداء الأولى التي مفادها )يتوقع ظهور علاقة  اه دلالة معنوية إح
 العالي(.

 -يستخلص من التحليل سابق ال كر ما يأتي:

(ا وانما البعض 1311ليستتتته جميع علاقاه النمو ج تتصتتتتف بدلالة معنوية مقبولة احصتتتتالياً ) .أ
 منها لا يتصف بدلالة معنوية مقبولة احصالياً.

يعاً تتصف بالدلالة المعنوية الاحصالية لأنها ليسه جم ؛قبول جميع نتالج علاقاه الارتباطعدم  .ب
 المقبولة.

قوية( للمتغيراه المعتمدة بالعلاقة مع بعض  إلىظهور استتتتتتتتتجابة تتراوح بين )قوية نستتتتتتتتبياً  .ج
 المتغيراه المستقلة.

علاقة ارتباط  مع المتغيراه المستتتقلة مقارنة بالمتغيراه  كبربعد المعتمد )الأداء العالي( أحقق ال .د
 رى.المعتمدة الأخ

إن البعض من المتغيراه المستتتتتتقلة تحدد الاتجاه العام للاستتتتتتغراق الوظيفي  إلىتشتتتتتير النتالج  .ه
 والمتمثلة بالمتغيراه )الاستغراق الجسدي والاستغراق العاطفي(.
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 (  فروياه العلاقاه الارتباطية )القبول وعدم القبول(11الجدول )

 قبول الفروية ه
عدم  
 قبول

1 
قة  اه دلالة معنوية إحصالية للاستغراق الجسدي في الأداء يتوقع ظهور علا

  العالي.
 

2 
يتوقع ظهور علاقة  اه دلالة معنوية إحصالية للاستغراق العاطفي في الأداء 

  العالي.
 

يتوقع ظهور علاقة  اه دلالة معنوية إحصالية للاستغراق الإدراكي في الأداء  3
 العالي.

 
 

قة  اه دلالة معنوية إحصالية للاستغراق المعرفي/ ال هني في يتوقع ظهور علا 7
 الأداء العالي.

 
 

يتوقع ظهور علاقة  اه دلالة معنوية إحصالية للاستغراق التنظيمي في الأداء  4
 العالي.

 
 

6 
يتوقع ظهور علاقة  اه دلالة معنوية إحصالية للاستغراق الوظيفي في الأداء 

  العالي.
 

 اختبار الفروياه-سادساً:

 (ا للتحقق بدقة من مدى صحة فروياه البحث.STEPWISEتم استخدام تحليل الانحدار الخطي المتعدد بطريقة )

الفروتتتتتية الفرعية الأولى للانحدار: يتوقع ظهور تأثير  ي دلالة معنوية احصتتتتتالية للأبعاد  .1
كي والاستتتتتتغراق معرفي/ ال هني المستتتتتتقلة)الاستتتتتتغراق الجستتتتتدي والاستتتتتتغراق العاطفي والاستتتتتتغراق الإدرا

 والاستغراق التنظيمي( في المتغير المعتمد )التوظيف الفاعل(.
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 ( خلاصة انحدار المتغير المعتمد)التوظيف الفاعل( على الأبعاد المستقلة 11الجدول ) 

 النتالج      
 

 الابعاد المستقلة
R 2R F Sig  مستوى

 الدلالة المعنوية
 الملاحظاه

 لجسدي الاستغراق ا
 الاستغراق العاطفي 
 الاستغراق الادراكي 
الاستغراق معرفي/ 
ال هني الاستغراق 

 التنظيمي

13726 13131 113424 13111 

مستوى الدلالة 
المعنوية 

المعياري للقبول 
 ( فأقل.1314)

  spssالمصدر: مخرجاه الحاسوب 
F  المحسوبة اكبر منF  المجدولة بدرجة حرية
 4341( والبالغة 1ا7)

( المتوتتتتتتتمن نتالج انحدار المتغير المعتمد )التوظيف الفاعل( على الأبعاد  11اتوتتتتتتتح من الجدول ) 
المستتتتقلة كل من )الاستتتتغراق الجستتتدي والاستتتتغراق العاطفي والاستتتتغراق الادراكي والاستتتتغراق معرفي/ ال هني 

 -والاستغراق التنظيمي( ما يأتي:

قلتتة مجتمعتتة في المتغير المعتمتتد )التوظيف الفتتاعتتل( بلغتته قيمتتة معتتامتتل الارتبتتاط للأبعتتاد المستتتتتتتتت .أ
علاقتتة ايجتتابيتتة ومعنويتتة وقويتتة بين المجموعتينا وتتتدل على إن الأبعتتاد  إلى(ا مشتتتتتتتتيرة 13726)

 المستقلة سابقة ال كر تحدد التجاه الايجابي للمتغير المعتمد )التوظيف الفاعل(.
ن الأبعاد المستتتتقلة  مجتمعة تفستتتر ما (ا وه ا يعني إ% 2R( )1331بلغه قيمة معامل التفستتتير ) .ب

( من التغيير في المتغير المعتمد )التوظيف الفاعل(ا أي إن الأبعاد المستتتتتتتتتقلة هي %1331قيمت  )
 لىإالستتتبب في التغيير الإيجابي في المتغير المعتمد )التوظيف الفاعل(ا اما النستتتبة المتممة فترجع 

 متغيراه اخرى.
لة المعنوية  .ج لة المعنوية 13111لنمو ج الاختبار )بلغه قيمة الدلا (ا وهي أصتتتتتتتتغر من قيمة الدلا

معنوية نمو ج الاختبار وقبول الفروتتتية الفرعية التي مفادها  إلى(ا مشتتتيرةً 1314المعيارية للقبول )
)ظهور تأثير  ي دلالة معنوية احصتالية للأبعاد المستتقلة )الاستتغراق الجستدي والاستتغراق العاطفي 

راكي والاستغراق معرفي/ ال هني والاستغراق التنظيمي( في المتغير المعتمد )التوظيف والاستغراق الاد
 الفاعل(.

لة معنوية احصتتتتتتتتتالية للأبعاد  .2 ثانية للانحدار: يتوقع ظهور تأثير  ي دلا ية الفرعية ال الفروتتتتتتتت
هني  المستقلة)الاستغراق الجسدي والاستغراق العاطفي والاستغراق الادراكي والاستغراق معرفي/ ال

 والاستغراق التنظيمي( في المتغير المعتمد )التدريب المعمق(.
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 ( انحدار المتغير المعتمد )التدريب المعمق( على الأبعاد المستقلة 12لجدول ) ا

 النتالج       
 

 الابعاد المستقلة
R 2R F Sig  مستوى

 الدلالة المعنوية
 الملاحظاه

 الاستغراق الجسدي 
 الاستغراق العاطفي 

 ستغراق الادراكي الا
الاستغراق معرفي/ 
ال هني الاستغراق 

 التنظيمي

13324 13116 63264 13114 

مستوى الدلالة 
المعنوية المعياري 

 ( فأقل.1314للقبول )

  spssالمصدر: مخرجاه الحاسوب 
F  المحسوبة أصغر  منF  المجدولة بدرجة حرية
 4341( والبالغة 1ا7)

من نتالج انحدار المتغير المعتمد )التدريب المعمق( على الأبعاد المستتتتقلة ( المتوتتت12اتوتتتح من الجدول )  
كل من )الاستتتغراق الجستتدي والاستتتغراق العاطفي والاستتتغراق الادراكي والاستتتغراق معرفي/ ال هني والاستتتغراق 

 -التنظيمي( ما يأتي:

)التتتدريتتب المعمق(  بلغتته قيمتتة معتتامتتل الارتبتتاط للأبعتتاد المستتتتتتتتتقلتتة مجتمعتتة في المتغير المعتمتتد .أ
علاقتتة ايجتتابيتتة ومعنويتتة وقويتتة بين المجموعتينا وتتتدل على إن الأبعتتاد  إلى(ا مشتتتتتتتتيرةً 13324)

 المستقلة سابقة ال كر تحدد التجاه الايجابي للمتغير المعتمد )التدريب المعمق(.
فستتتر ما (ا وه ا يعني إن الأبعاد المستتتتقلة  مجتمعة ت% 2R( )1136بلغه قيمة معامل التفستتتير ) .ب

( من التغيير في المتغير المعتمد )التدريب المعمق(ا أي إن الأبعاد المستتتتتتتتتقلة هي %1136قيمت  )
 لىإالستتتتبب في التغيير الإيجابي في المتغير المعتمد )التدريب المعمق(ا اما النستتتتبة المتممة فترجع 

 متغيراه اخرى.
لة المعنوية لنمو ج الاختبار ) .ج لة المعنوية  (ا وهي13114بلغه قيمة الدلا أصتتتتتتتتغر من قيمة الدلا

معنوية نمو ج الاختبار وقبول الفروتتتية الفرعية التي مفادها  إلى(ا مشتتتيرةً 1314المعيارية للقبول )
)ظهور تأثير  ي دلالة معنوية احصتتالية للأبعاد المستتتقلة)الاستتتغراق الجستتدي والاستتتغراق العاطفي 

 والاستغراق التنظيمي( في المتغير المعتمد )التدريب المعمق(. والاستغراق الادراكي والاستغراق معرفي/ ال هني
الفروتتتتتتتتيتتة الفرعيتتة الثتتالثتتة للانحتتدار: يتوقع ظهور تتتأثير  ي دلالتتة معنويتتة احصتتتتتتتتتتاليتتة للأبعتتاد  .3

المستتتقلة)الاستتتغراق الجستتدي والاستتتغراق العاطفي والاستتتغراق الادراكي والاستتتغراق معرفي/ ال هني 
 المتغير المعتمد )مشاركة العاملين(.والاستغراق التنظيمي( في 
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 ( تحليل انحدار المتغير المعتمد )مشاركة العاملين( على الأبعاد المستقلة13لجدول )  ا

 النتالج        
 

 الابعاد المستقلة
R 2R F 

Sig  مستوى
الدلالة 
 المعنوية

 الملاحظاه

 الاستغراق الجسدي 
 الاستغراق العاطفي 
 الاستغراق الادراكي 

ستغراق معرفي/ الا
ال هني الاستغراق 

 التنظيمي

13771 13113 123411 13111 

مستوى الدلالة 
المعنوية المعياري 

( 1314للقبول )
 فأقل.

بعد  spssالمصدر: مخرجاه الحاسوب 
 إعادة التنظيم.

F  المحسوبة اكبر منF  المجدولة بدرجة حرية
 4341( والبالغة 1ا7)

نتالج انحدار المتغير المعتمد )مشتتتتاركة العاملين( على الأبعاد  ( المتوتتتتمن13اتوتتتتح من الجدول )  
المستتتتقلة كل من )الاستتتتغراق الجستتتدي والاستتتتغراق العاطفي والاستتتتغراق الادراكي والاستتتتغراق معرفي/ ال هني 

 -والاستغراق التنظيمي( ما يأتي:

)مشتتتتتتتتتاركة العاملين( بلغه قيمة معامل الارتباط للأبعاد المستتتتتتتتتقلة مجتمعة في المتغير المعتمد  .أ
علاقتتة ايجتتابيتتة ومعنويتتة وقويتتة بين المجموعتينا وتتتدل على إن الأبعتتاد  إلى(ا مشتتتتتتتتيرةً 13771)

 المستقلة سابقة ال كر تحدد التجاه الايجابي للمتغير المعتمد )مشاركة العاملين(.
تفستتتر ما (ا وه ا يعني إن الأبعاد المستتتتقلة  مجتمعة % 2R( )1133بلغه قيمة معامل التفستتتير ) .ب

( من التغيير في المتغير المعتمد )مشتتتاركة العاملين(ا أي إن الأبعاد المستتتتقلة هي %1133قيمت  )
 لىإالستتبب في التغيير الإيجابي في المتغير المعتمد )مشتتاركة العاملين(ا اما النستتبة المتممة فترجع 

 متغيراه اخرى.
لة المعنوية لنمو ج الاختبار ) .ج لة المعنوية (ا 13111بلغه قيمة الدلا وهي أصتتتتتتتتغر من قيمة الدلا

معنوية نمو ج الاختبار وقبول الفروتتية الرليستتة التي مفادها  إلى(ا مشتتيرةً 1314المعيارية للقبول )
)ظهور تأثير  ي دلالة معنوية احصتتالية للأبعاد المستتتقلة)الاستتتغراق الجستتدي والاستتتغراق العاطفي 

هني والاستتغراق التنظيمي( في المتغير المعتمد )مشتاركة والاستتغراق الادراكي والاستتغراق معرفي/ ال 
 العاملين(.

لة معنوية احصتتتتتتتتتالية للأبعاد  .7 ية الفرعية الرابعة للانحدار: يتوقع ظهور تأثير  ي دلا الفروتتتتتتتت
المستتتقلة)الاستتتغراق الجستتدي والاستتتغراق العاطفي والاستتتغراق الادراكي والاستتتغراق معرفي/ ال هني 

 في المتغير المعتمد )فرص المسار الوظيفي(. والاستغراق التنظيمي(
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 ( تحليل انحدار المتغير المعتمد )فرص المسار الوظيفي( على الأبعاد المستقلة17لجدول )  ا

 النتالج     
 

 الابعاد المستقلة
R 2R F 

Sig  مستوى
الدلالة 
 المعنوية

 الملاحظاه

 الاستغراق الجسدي 
 الاستغراق العاطفي 
 الاستغراق الادراكي 
الاستغراق معرفي/ 
ال هني الاستغراق 

 التنظيمي

13713 13273 143744 13111 

مستوى الدلالة 
المعنوية المعياري 

( 1314للقبول )
 فأقل.

بعد  spssالمصدر: مخرجاه الحاسوب 
 إعادة التنظيم.

F  المحسوبة أكبر منF  المجدولة بدرجة حرية
 4341( والبالغة 1ا7)

توتتتتتمن نتالج انحدار المتغير المعتمد )فرص المستتتتتار الوظيفي( على ( الم 17اتوتتتتتح من الجدول ) 
الأبعاد المستتتتقلة كل من )الاستتتتغراق الجستتتدي والاستتتتغراق العاطفي والاستتتتغراق الادراكي والاستتتتغراق معرفي/ 

 -ال هني والاستغراق التنظيمي( ما يأتي:

لمعتمد )فرص المستتتتتار الوظيفي( بلغه قيمة معامل الارتباط للأبعاد المستتتتتتقلة مجتمعة في المتغير ا .أ
علاقتتة ايجتتابيتتة ومعنويتتة وقويتتة بين المجموعتينا وتتتدل على إن الأبعتتاد  إلى(ا مشتتتتتتتتيرةً 13713)

 المستقلة سابقة ال كر تحدد التجاه الايجابي للمتغير المعتمد )فرص المسار الوظيفي(.
تقلة  مجتمعة تفستتتر ما (ا وه ا يعني إن الأبعاد المستتت% 2R( )2733بلغه قيمة معامل التفستتتير ) .ب

( من التغيير في المتغير المعتمد )فرص المستتار الوظيفي(ا أي إن الأبعاد المستتتقلة %2733قيمت  )
 هي السبب في التغيير الإيجابي في المتغير المعتمد )فرص المسار الوظيفي(

لة المعنوية لنمو ج الاختبار ) .ج لة 13111بلغه قيمة الدلا المعنوية (ا وهي أصتتتتتتتتغر من قيمة الدلا
معنوية نمو ج الاختبار وقبول الفروتتية الرليستتة التي مفادها  إلى(ا مشتتيرةً 1314المعيارية للقبول )

)ظهور تأثير  ي دلالة معنوية احصتتالية للأبعاد المستتتقلة)الاستتتغراق الجستتدي والاستتتغراق العاطفي 
 في المتغير المعتمد )فرصوالاستتتتتغراق الادراكي والاستتتتتغراق معرفي/ ال هني والاستتتتتغراق التنظيمي( 

 المسار الوظيفي(.
الفروية الرليسة للانحدار: يتوقع ظهور تأثير  ي دلالة معنوية احصالية للأبعاد المستقلة)الاستغراق  .4

الجستتدي والاستتتغراق العاطفي والاستتتغراق الادراكي والاستتتغراق معرفي/ ال هني والاستتتغراق التنظيمي( 
 لي(.في البعد المعتمد )الاداء العا
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 (تحليل انحدار البعد المعتمد )الاداء العالي( على الأبعاد المستقلة 14لجدول ) ا

 النتالج    
 

 الابعاد المستقلة
R 2R F 

Sig  مستوى
الدلالة 
 المعنوية

 الملاحظاه

 الاستغراق الجسدي 
 الاستغراق العاطفي 
 الاستغراق الادراكي 
الاستغراق معرفي/ 
ال هني الاستغراق 

 التنظيمي

13733 13112 123611 13111 

مستوى الدلالة 
المعنوية المعياري 

( 1314للقبول )
 فأقل.

بعد  spssالمصدر: مخرجاه الحاسوب 
 إعادة التنظيم.

F  المحسوبة أكبر منF  المجدولة بدرجة حرية
 4341( والبالغة 1ا7)

الي( على الأبعاد المستتقلة ( المتوتمن نتالج انحدار البعد المعتمد )الاداء الع14اتوتح من الجدول )  
كل من )الاستتتغراق الجستتدي والاستتتغراق العاطفي والاستتتغراق الادراكي والاستتتغراق معرفي/ ال هني والاستتتغراق 

 -التنظيمي( ما يأتي:

(ا 13733بلغه قيمة معامل الارتباط للأبعاد المستتتتتتتتتقلة مجتمعة في البعد المعتمد )الاداء العالي( ) .أ
ابية ومعنوية وقوية بين المجموعتينا وتدل على إن الأبعاد المستتتتقلة ستتتابقة علاقة ايج إلىمشتتتيرةً 

 ال كر تحدد التجاه الايجابي للبعد المعتمد )الاداء العالي(.
(ا وه ا يعني إن الأبعاد المستتتتقلة  مجتمعة تفستتتر ما % 2R( )1132بلغه قيمة معامل التفستتتير ) .ب

الأداء العالي(ا أي إن الأبعاد المستتتقلة هي الستتبب ( من التغيير في البعد المعتمد )%1132قيمت  )
 في التغيير الإيجابي في البعد المعتمد )الأداء العالي(

لة المعنوية لنمو ج الاختبار ) .ج لة المعنوية 13111بلغه قيمة الدلا (ا وهي أصتتتتتتتتغر من قيمة الدلا
ية الرليستتة التي مفادها معنوية نمو ج الاختبار وقبول الفروتت إلى(ا مشتتيرةً 1314المعيارية للقبول )

)ظهور تأثير  ي دلالة معنوية احصتتالية للأبعاد المستتتقلة)الاستتتغراق الجستتدي والاستتتغراق العاطفي 
 والاستغراق الادراكي والاستغراق معرفي/ ال هني والاستغراق التنظيمي( في البعد المعتمد )الأداء العالي(.

 المبحث الرابع 
 الاستنتاجاه والتوصياه

 الاستنتاجاه  أولا : 
اظهر التحليل الإحصتتتتالي ادراكا عاليا من قبل أفراد العينة لمتغيراه البحث الفرعية والرليستتتتةا أي  .1

إن جميع المتغيراه )الفرعية والرليستتتة( تصتتتف وتقيس العوامل التي اعتمدتها البحث )الاستتتتغراق 
 الوظيفي ومكونات ا الأداء العالي ومكوناتها(.
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ومتغيراه البحث كانه علاقة حقيقية وليستتته بمحض الصتتتدفة ا  انها كانه ان العلاقة بين ابعاد  .2
قدم الاداء العلي على الاستتتتتتتتتغراق الوظيفي في شتتتتتتتتتدة ادراا العينة  ية. وقد ت  اه معنوية عال

 لموامين .
تقدم بعد فرص المسار الوظيفي على جميع ابعاد الاداء العالي وتراجع بعد مشاركة العاملين لياتي  .3

 الاخير من بين مكوناه المتغير المعتمد. في الترتيب
تقدم الاستتتتغراق الادراكي على جميع الابعاد الفرعية للمتغير المستتتتقل فيما جاء الادراا الجستتتدي  .7

 بالترتيب الاخير من بين المتغيراه.
تراجع استتتعداد العاملين للدوام اثناء العطل بشتتكل لافه يلي  عامل اعطاء الحرية ومن ثم تحدياه  .4

فة استتتتعدادهم لانجاز المهام المتاخرة في البيه. وهي تشتتتكل الستتتبب المباشتتتر في وتتتعف الوظي
 الاستغراق الجسدي. 

تراجع عامل امتلاا الكلية لقنواه الاستقطاب التي يجري تقويم فاعليتها لاعتماد الانسب منها في  .6
 ج ب المرشحين للعمل.

لتدريبية وتطوير المهاراه وتعزيز قدراه في اطار بعد التدريب المعمق تراجعه العوامل الدوراه ا .4
 العاملي متسببة في وعف بعد التدريب النعمق.

 في اطار بعد مشاركة العاملين تراجعه العوامل الخطط المتخصصة وترقية العاملين. .3
اما في مجال فرص المستتتتتتتار الوظيفي فقد تراجعه المكافآه والتعويوتتتتتتتاه ودعم الجهود الكبيرة  .1

 والافكار العلمية.
ن الاستتتتتتغراق الوظيفي بوصتتتتتف  الحالي يتفاعل ويؤثر بقوة في مشتتتتتاركة العاملين ومن ثم في ا .11

 التدريب المعمق فالتوظيف الفاعل واخيرا مع فرص المسار الوظيفي.
 ثانيا : التوصياه 

. التوج  نحو تعزيز ثقافة التشتتارا وارستتاء مفاهيمها بوصتتفها جزء من فلستتفة الادارة ستتواء اكان  1
 ناعة القراراه او في الارباح او تحمل المسؤولية . لا في ص

.العمل على تنشيط مكوناه الاستغراق الجسدي سواء با ناء الوظالف وجعلها  اه تحد عال او من 2
حيث تشتتجيع العاملين على الاستتتعداد النشتتط لممارستتة الأعمال وتعزيز الروتتا الوظيفي او الدوام 

 المبكر.
عمل خارج الأوقاه المحددة واعتماد الدوام في العطل او انجاز المهام . تمييز الل ين يستتتتتتتمرون بال3

 في البيه بوصفها تعبيرا عن شعور الموظف بالمواطنة التنظيمية.
 . ان تعمل الكلية على فتح قنواه مميزة لاستقطاب العاملين الجدد.7
اه بية وتطوير المهار . ووتتتتع استتتتتراتيجية طموحة للتدريب ومنهجية علمية للدوراه والبرامج التدري4

 وتعزيز قدراه العاملي.
. ارستتتتاء ستتتتياستتتتة فاعلة للتعويوتتتتاه والحوافز تدعم الجهود الكبيرة والافكار العلمية والتركيز على 6

 اوللا ال ين ينشط لديهم سلوا المواطنة التنظيمية والمستغرقين في ادالهم الوظيفي.
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لة . تفعيتل عمليتة تقويم الاداء والاخت  بنتتالج التق4 ويم للترقيتة ومنح العلاواه الستتتتتتتتنويتة لخلق حتا
الاستتتتغراق الوظيفي وبشتتتكل يعتمد على المووتتتوعية والشتتتفافية ويكون خالي من التحيز بمختلف 

 انواع  . 
بمثابة  ن. ورورة اعتماد اسلوب المكافأة العادلة للموظفين ال ين يمتلكون الاستغراق الوظيفي يكو3

 تحفيز لبقية الموظفين .
 در المصا

(ا علاقة الالتزام ألمنظمي بمشاركة العاملين واثرهما في تحقيق 2117الزبيديا  ني دحام )  -1
متطلباه الجودة للموارد البشريةا دراسة استطلاعية في قطاع الاعمار والاسكانا اطروحة دكتوراه 

 )غ م(ا كلية الادارة والاقتصادا جامعة بغداد.  
التعلم التنظيمي وال اكرة التنظيمية وأثرهما في (ا 2116الساعديا مؤيد يوسف نعمةا ) -2

إستراتيجياه ادارة الموارد البشريةا دراسة تشخيصية تحليلية في عينة من المنظماه الصحية. 
 اطروحة دكتوراه )غ م( كلية الادارة والاقتصادا جامعة بغداد.  

لاستغراق الوظيفي ستراتيجياه تعزيز ا( ا 2112زيا والجافا ولاء جوده )العباديا هاشم فو  -3
ودورها في تحقيق الأداء العالي لمنظماه الأعمالا دراسة استطلاعية لعينة من العاملين في 

(ا كلية الإدارة الاقتصادا 1القطاع المصرفي العراقي في اربيلا مجلة دراساه ادارية ا العدد )
 جامعة البصرة .

دخل إستراتيجي في عملية تعزيز العباديا هاشم فوزيا رزاقا عليا الرشاقة التنظيمية: كم -7
الاستغراق الوظيفي للعاملينا دراسة تجريبية في عينة من كلياه جامعة الكوفةا مجلة الغرى 

 للعلوم الاقتصادية والإداريةا جامعة الكوفة. 
(ا ) فلسفة دور ادارة الموهبة في بناء 2111العنزيا سعد علي حمودا والعباديا هاشم فوزي ) -4

ا المؤتمر العلمي العالمي الرابع المقام في اقليم   SU- ERBILلعالي (ا مجلة منظماه الاداء ا
 جامعة صلاح الدين     –( ا كلية الادارة والاقتصاد 7( ا العدد )7اربيل ا المجلد ) –كردستان 

( ا ادارة راس المال الفكري في المنظماه الاعمالا 2111العنزيا سعد عليا وصالحا احمد علي ) -6
 لعربية ا دار اليازوري للنشر والتوزيعا عمانا الأردنالطبعة ا

( الادارة والاعمال ا الطبعة الثانية ا 2113العامريا الغالبي ا صالح مهدي ا طاهر محسنا) -4 
 دار والل ا الاردن.  

           ا العدد الثاني    21الهيتي ا صلاح الدين ا مجلة جامعة دمشق للعلوم الاقتصادية والقانونية ا المجلد -3
( ا القيادة الإدارية في القرن الواحد والعشرون ا الطبعة الاولى ا دار 2111نجما عبود نجما) -1 

 والل ا الاردن.  
perrin , towers, (2008) Global workforce study, http:// www. 

Towersperrin . com 
8. 
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