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 اثر الاستغراق الوظيفي في التميز التنظيمي دراسة تحليلية في مديرية تربية الانبار 
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 المستخلص: 

الى التعرف على اثر الاستغراق الوظيفي بأبعاده ) العاطفي، المعرفي، الجسدي( في  هدفت هذ الدراسة 

التميز التنظيمي بأبعاده )تميز القيادة، تميز المرؤوسين، تميز الاستراتيجية( في مديرية تربية الانبار، ولأجل 

بأعداد استبانة كأداة رئيسية   البيانات  تحقيق اهداف الدارسة قام الباحث    لطبيعة الدراسة ولملائمتها  لجمع 

( الخماسي، حيث توصلت هذه الدراسة الى ابرز الاستنتاجات منها: ان الاستغراق  Likertواستخدام مقياس ) 

النتائج   بينت  كما  التنظيمي،  التميز  تعزيز  في  رئيساً  عاملاً  يشكل  انفاً  المذكورة  بأبعاده  بعد الوظيفي  ان 

لقيادة الفاعلة هي أظهرت الدراسة أن ا  الاستغراق العاطفي يعد دوراً هاماً في رفع المستوى التميز التنظيمي

العامل الأساس في توجيه الاستغراق الوظيفي نحو تحقيق التميز التنظيمي وذلك من خلال التحفيز وتوفير  

ب الدراسة  اوصت  كما  التغيير،  ثقافة  وتبني  رفع  الموارد  على  تركز  تنظيمية  استراتيجيات  تبني  ضرورة 

 لة لتحقيق التميز التنظيمي. مستوى الاستغراق الوظيفي للعاملين، باعتباره أداة فعّا

 مديرية تربية الانبار ، : الاستغراق الوظيفي، التميز التنظيمي الكلمات المفتاحية

The Impact of Job Engagement on Organizational Excellence: An 

Analytical Study in the Anbar Education Directorate 

A.L. Samer Nisan Ahmed Al-Dulaimi 

Abstract 

 This study aims to investigate the impact of Job Engagement _across its 

dimensions (Emotional, Cognitive, and Physical) on Organizational Excellence 

(Leadership Excellence, Subordinate Excellence, and Strategic Excellence) 

within the General Directorate of Education in Anbar. To achieve these 

objectives, the researcher developed a survey instrument tailored to the study's 

nature, utilizing a five-point (Likert) scale for data collection. The study reached 

several key conclusions, most notably that Job Engagement serves as a primary 

driver and a human capital lever in fostering Organizational Excellence. The 

results indicate that Emotional Engagement plays a pivotal role in optimizing 

organizational performance levels. Furthermore, the study demonstrated that 

Effective Leadership is the fundamental catalyst in channeling job engagement 

toward achieving institutional excellence through incentives, resource allocation, 

and the institutionalization of a "Change Culture." The study recommends the 

necessity of adopting strategic organizational frameworks that prioritize 

enhancing employee engagement levels, viewing it as a high-yield intangible asset 

and an effective 

 tool for sustainable organizational excellence. 

Keywords: Job Engagement, Organizational Excellence, General Directorate of 

Education in Anbar. 

 

 المقدمة: 

في ظل التحديات المتسارعة التي تواجه المنظمات الحالية ازادات الحاجة الملحة الى الاستغراق الوظيفي  

ً كونه يعد   المتوقع وتحمل المسؤولية والمساهمة في الابداع والابتكار مما يعزز    يفوقالى تقديم أداء    طريقا

، كما يعتبر الاستغراق الوظيفي  تميز تلك المنظمة عن نظيراتها سواءً على مستوى تقديم الخدمة ام المنتج
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أهداف حالة إيجابية تدفع الموظف الى التفاني بعمله ليس من باب الواجب فقط بل من مبدأ الارتباط العاطفي ب

في تزايد الخبرات المتراكمة   بذلك  مما يقلل من نسبة الغياب والانتقال ويسهم  المنظمة ويعزز الولاء التنظيمي

المستغرق وظيفياً    للمديرية وانخفاض الأخطاء الإدارية الموظف  فأن  المحرك الأساسي  يعتبر    ، وكذلك 

العادي او التقليدي بس دائماً    بالأداءكونه لا يكتفي    لعملية التميز التنظيمي  التي تسعى مديرية التربية لتحقيقه 

يسعى الى ابتكار طرق وآليات إدارية تساعد على توفير الجهد المبذول ويساعد ذلك على تميز المديرية  

إدارية كونها ترتبط   -كذلك فأن الاستغراق الوظيفي ظاهرة سيكو ووضعها في مصاف المنظمات المميزة،  

وافعهم ومشاعرهم ) الجانب النفسي( مع الأنظمة والممارسات الإدارية داخل المنظمة  بفهم سلوك الافراد ود 

 . اذ يتحول العمل من خلاله الى شغف ذاتي كونه يدفع الفرد الى التميز والابداع والابتكار

 مشكلة الدراسة: 

التق تحتم عليها الانتقال من الأنماط الادارية  تحديات متزايدة  تواجه  المنظمات  التميز في معظم  الى  ليدية 

عملها لضمان جودة الخدمات او المنتجات التي تقدمها، فالبرغم من الجهود المبذولة من قبل المديرية العامة 

لتربية الانبار لتطوير اداءها المؤسسي يكمن هنالك سؤال جوهري هو مدى امتلاك موظفيها من الاستغراق  

المعر العاطفية و  بأبعاده         )  )القيادة  الوظيفي  بأبعاده  التمييز  التي تسهم في تحقيق   ) فية والجسدية 

ومن هذا المنطلق فأن مشكلة الدراسة تكمن في وجود فجوة محتملة ما بين    والمرؤوسين والاستراتيجية (،

الطموحات الاستراتيجية التي تسعى المديرية لتحقيقها وبين الاندماج الوظيفي لمنتسبيها باعتبار ان غياب  

الى الاست بالتالي  يؤدي  مما  الإدارية  العمليات  وضعف  المبادرة  روح  تراجع  الى  يؤدي  الوظيفي  غراق 

الوصول الى التميز المنشود الذي تسعى المديرية الى تحقيقه، ومن هنا تتبلور مشكلة الدراسة في التساؤل 

 :الرئيسي التالي

الوظيفي في التميز التنظيمي للعاملين في المديرية العامة لتربية محافظة الانبار؟ ومن   ما اثرالاستغراق

  :خلال التساؤل الرئيسي تظهر التساؤلات الفرعية الآتية 

ما مستوى الاستغراق الوظيفي لدى موظفي المديرية العامة للتربية في محافظة الانبار، من وجهة نظر  .1

 العينة المبحوثة؟ 

ى التميز التنظيمي الذي تحققه المديرية العامة للتربية في محافظة الانبار، من وجهة نظر العينة  ما مستو.2

 المبحوثة؟ 

 .ما طبيعة العلاقة بين الاستغراق الوظيفي  والتميز التنظيمي، من وجهة نظر العينة المبحوثة؟ 3

 أهمية الدراسة: 

نها تناولت موضوعين رئيسين في مجال الإدارة كوأهمية الدراسة من أهمية الموضوع الذي تناولته  ن  تكم

الرئيسة في   الركائز  المتغيرين من  يعدان هذان  اذ  التنظيمي،  التميز  الوظيفي و  الحديثة وهما الاستغراق 

، كما تبرز أهمية هذه الدراسة بسعيها في ظل احتدام التنافسورفع كفاءتها    تحسين أداء المنظمة وديمومتها

بين الاستغراق الوظيفي والتميز التنظيمي في بيئة تعليمية مهمة وهي مديرية التربية    الى دراسة العلاقة ما

مما تعزز الأداء المؤسسي وتحقيق الأهداف المنشودة مبنية على قرارات مبنية وفق   في محافظة الانبار

دراسة على ، كما تم تطبيق هذه الأسس علمية والعمل على تحسين بيئة العمل وتحقيق رضا الموظفين فيها

به من قدرة على تطبيق وتحليل جميع ابعاد هذه   تتمتعمديرية تربة الانبار كونها من وجهة نظر الباحث لما  

 اسة لتعزيز جودة الخدمة.الدر

 اهداف الدراسة: 

 تهدف هذه الدراسة الى معرفة وتحقيق الأهداف الاتية: 
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في   .1 الموظفين  لدة  الوظيفي  الاستغراق  مستوى  العاطفي  معرفة  )الاستغراق  بأبعاده  الانبار  تربية  مديرية 

 والاستغراق المعرفي والاستغراق الجسدي(.

عبر ابعاد المبحوثة ) تميز القيادة، تميز المرؤوسين،    الأنبارتحديد مستوى التميز التنظيمي في مديرية تربية   .2

 تميز الاستراتيجية(. 

 الدراسة في التميز التنظيمي بأبعاده الثلاثة.  في المحددةبأبعاده الاستغراق الوظيفي  إثرتحليل  .3

والاستغراق   أثرقياس   .4 المعرفي  والاستغراق  العاطفي  )الاستغراق  الوظيفي  الاستغراق  ابعاد  بعد من  كل 

تميز   المرؤوسين،  تميز  القيادة،  )تميز  التنظيمي  التميز  ابعاد  من  بعد  على  منفصل  بشكل  الجسدي( 

 الاستراتيجية(  

ستغراق الوظيفي لدى تقديم مجموعة من الاستنتاجات والتوصيات التي من شأنها تسهم في تعزيز الا .5

 الموظفين في مديرية تربية الانبار لتحقيق اعلى مستويات التميز التنظيمي. 

 فرضيات الدراسة: 

عند مستوى دلالة   اراء المبحوثينلا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية حسب  :(H01)  الفرضية الرئيسة الاولى

(a≤0.05)  العاطفي، الاستغراق المعرفي، الاستغراق الجسدي(  الاستغراق الوظيفي بأبعاده )الاستغراق

مجتمعة على التميز التنظيمي بأبعاده )تميز القيادة، تميز المرؤوسين، تميز الاستراتيجية( في المديرية  

 العامة للتربية في محافظة الانبار. 

 وتنبثق عن الفرضية الرئيسية الفرضيات الفرعية التالية: 

لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية حسب اراء المبحوثين عند مستوى   :(HO1-1)  الفرضية الفرعية الأولى

الاستغراق الوظيفي بأبعاده )الاستغراق العاطفي، الاستغراق المعرفي، الاستغراق   (a≤0.05دلالة )

 الجسدي( في تميز القيادة، كأحد أبعاد التميز التنظيمي. 

لالة إحصائية حسب اراء المبحوثين عند مستوى  لا يوجد أثر ذو د  :(HO1-2)  الفرضية الفرعية الثانية

الاستغراق الوظيفي بأبعاده )الاستغراق العاطفي، الاستغراق المعرفي، الاستغراق   (a≤0.05دلالة )

 الجسدي( في تميز المرؤوسين، كأحد أبعاد التميز التنظيمي.

ء المبحوثين عند مستوى  لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية حسب ارا :(HO1-3) الفرضية الفرعية الثالثة

الاستغراق الوظيفي بأبعاده )الاستغراق العاطفي، الاستغراق المعرفي، الاستغراق   (a≤0.05دلالة )

 الجسدي( في تميز الاستراتيجية، كأحد أبعاد التميز التنظيمي. 

 :  المخطط الفرضي للدراسة

المستقل   البعد  تحديد  تم  اذ  الدراسة  اهداف  لتحقيق  تعيينها  تم  الذي  الابعاد  وفق  المخطط  هذا  تم صياغة 

بأبعاده الثلاثة )الاستغراق العاطفي، الاستغراق المعرفي، الاستغراق الجسدي( واثر    الوظيفي(  )الاستغراق

ة، تميز المرؤوسين، تميز الاستراتيجية( وفقاً  تميز القياد   الثلاثة )بأبعاده    التنظيمي(  )التميزفي البعد التابع  

 : لطبيعة الدراسة وما يراه الباحث ملائماً لتحقيق أهدافها 

 

 

 المتغير التابع )التميز التنظيمي(                                    الوظيفي(  المتغير المستقل )الاستغراق 
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 : اعداد الباحث المخطط: 

 

 محددات الدراسة: 

 خضعت هذه الدراسة الى مجموعة من المحددات التي تم اخذ نظر الاعتبار بتفسير نتائج تلك الدراسة منها: 

المديرية العامة للتربية    الموظفين العاملين في ديوان  المكانية: اذ اقتصرت تلك الدراسة على  المحددات _  1

 .في محافظة الانبار

  - 3  - 23وتم الانتهاء منها بتاريخ    2025  -9  - 10محددات الزمانية : تم اجراء هذه الدراسة للفترة من    -2

 لذا قد تختلف النتائج باختلاف الزمن والتغييرات التنظيمية في مجتمع الدراسة المبحوثة.  2026

البشرية:    -3 الا المحددات  تربية  مديرية  ديوان  في  الموظفين  الدراسة  تلك  عينة شملت  اختيار  تم  اذ  نبار 

موظف اذ تم تقسيم مجتمع الدراسة الى طبقات متجانسة وتم اختيار عينة   190عشوائية طبقية مكونة من  

استرداد   تم  المبحوث،  المجتمع  الفئات  جميع  تمثيل  ضمن  مما  طبقة  كل  ضمن   استبانة   165عشوائية 

 استبانة.  148 للتحليلوالصالحة 

استخدام الاستبانة لجمع المنهجية : اعتمدت هذه الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي وتم  المحددات    -4

   البيانات مما ضمن تحقيق اهداف الدراسة.

 

 مفهوم الاستغراق الوظيفي: 

اصبح الانغماس الوظيفي نقطة قوة واستراتيجية للمنظمات التي تسعى الى تحقيق نمو مستدام يميزها عن  

المنظمات الأخرى الوظيفي    كما ان  (Mubashar et al., 2022)  نظيراتها من   العمل   يجعلالانغماس 

اتي دون الضغط عليه  بطاقة عالية وأداء جيد والتركيز على الاعمال المنوطة للموظف بإرادته وجهده الذ 

 ,.GÜNER et al)م  ـــــوكذلك اندماجهم العاطفي في أدوارهم في العمل من خلال بذل طاقتهم وجهده

الحضور    هو  الانغماس الوظيفي  يرى بأن(  Thai et al., 2018)أخرى فأن    اما من وجهة نظر  ،(2023

طاقاته الجسدية والمعرفية والعاطفية بشكل  ، اذ يوظف الفرد جميع  النفسي الكامل للموظف في أداء وظيفته

( بأن الانغماس الوظيفي يعبر عنه بحالة  Saks et al.,2022)  ، كما أضافمتزامن أثناء أداء المهام بشغف

الوظ  الرضا  مع  طردياً  وتتناسب  تتناغم  تعزيز دافعية  في  بدورها  تسهم   التي  الوظيفية  والمشاركة  يفي 

 

  
 الاستغراق العاطف 

 

   
 الاستغراق المعرف 

 

 الاستغراق الجسدي 

 تمي   القيادة  

 تمي   المرؤوسي   

اتيجية   تمي   الاسير
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المواطنة   بالعملسلوكيات  والتقاني  بالالتزام  للموظف    ،والشعور  بأنه حالة ذهنية مستقرة  كما الاستغراق 

بأداء أعمالهم، اذ تتجسد   في الاستثمار المتزامن لطاقته الجسدية والمعرفية وكذلك تعكس ارتباط الافراد 

حالة إيجابية ذات طابع تحفيزي ووجداني تمثل واقع حال    و ، وكذلك هتأدية المهام المنوطة  العاطفة اثناء

الموظف اثناء اداءه للعمل وكما تعزز شعور قوي بالانتماء والولاء تجاه منظمته ولتحقيق أهدافها مما ينعكس 

العام العالي والرفاهية  الوظيفي والأداء  الرضا  إيجابية على  وأضاف  (،  Ghadi, 2024)  ةــــــــبصورة 

(Norouzinik et al., 2022  بأن الاستغراق الوظيفي هو حالة إيجابية تعكس مستوى الحماس والطاقة )

الموظف بدون ضغط في أداء وظيفته ويتجسد الاستغراق بثلاثة ابعاد رئيسة تتضمن الحيوية في    ايبذله  التي

كما عرف الانغماس الوظيفي    بالعمل والشعور باهميته،الطاقة و التركيز في العمل والارتباط النفسي القوي  

ويرتبط   العمل  في  والجسدية  المعرفية  الطاقة  توظيف  على  تعمل  الابعاد  متعددة  إيجابية  نفسية  حالة  بأنه 

الاستغراق الوظيفي ايجاباً بعدد من السلوكيات والاتجاهات التنظيمية مثل الرضا الوظيفي والسلوك الإبداعي 

وان ابرز محددات الانغماس الوظيفي   العمل الموظف وكذلك يرتبط سلباً بدورانورفاهية    تنظيميوالالتزام ال

التنظيمية العدالة  القيادي و  التنظيمية والدعم  الثقة   ,Norouzinik ))  كما يرى (  Arefin, 2019)  هي 

ان الانغماس الوظيفي هو حالة تعكس مدى مقدرة الفرد باستثمار طاقاته البدنية والمعرفية في اداءه    2012

وارتباطهم العاطفي   للعمل والتركيز والمرونة الذهنية وكذلك التفاني الذي ينعكس ايجاباً في الحماس للعمل

،  وكذلك يركز على الجهد والنشاط المباشر في العمل  مما يسهم في تحسين مستوى الأداء الوظيفي  بوظيفتهم

ثمار  تحفيزية ومتعددة الابعاد ومدى است   كما انه يعتبر اداوات   بالفخر والحماسشعور الفرد  كذلك    يعكس   و

وطة به مما يعزز الهوية التنظيمية  الفرد لطاقته الجسمانية والبدنية والمعرفية والانفعالية في أداء المهام المن

استثمار الفرد لطاقاته البدنية والمعرفية والانفعالية    وكذلك مدىوشعور الموظف بالانتماء والولاء للمنظمة،   

ارتباطه   يعزز  بما  العمل،  في  والتفاني، والاستغراق  الحيوية،  في  ذلك  ويتجلى  الوظيفية،  أداء مهامه  في 

يحدث   الانغماس الوظيفي  فبينا مفهوم  (Bui & Le, 2023، اما )،شط وفعّالبالوظيفة ويؤدي إلى أداء ن

التقدير والتشجيع والتحفيز  و  بالدعم، حيث يؤدي شعور الموظف  ومنظمتهلعلاقة تبادلية بين الموظف    نتيجة

الفخر  بشعور الموظف بالشغف بالعمل وتعزيز الولاء والانتماء والشعور  في    تتمثل  ةفعل إيجابي  ةإلى رد 

،  وشغفه التنظيمي بالعمل  يعبرّ عن الحالة الوجدانية الإيجابية المرتبطة بدور الموظف الوظيفيكما    والإلهام  

  تعبيرعن الحالة التي يوظف ( فقد أضاف بمفهوم الانغماس الوظيفي وعرفه بأنه  (Ozyilmaz, 2019اما  

الفرد فيها بشكل كامل دوره الوظيفي، مستغلاً طاقاته المعرفية والجسدية والعاطفية لتحقيق الأداء العالي  

الفرد   حضور  درجة  على  يركز  إذ  التقليدي،  الكلاسيكي  الوظيفي  الالتزام  يتجاوز  المفهوم  هذا  والامثل 

، وبناءً على ما  مسؤوليات الموكلة إليهالوجداني و النفسي في المنظمة، وعلى استثماره الذاتي في المهام وال

ارتباط الموظف بمهامه الوظيفية واندماجه مع عمله مما   تقدم يرى الباحث ان مفهوم الانغماس الوظيفي أنه

يجعله يبذل جهداً تطوعياً متجاوزاً المتطلبات الرسمية للوظيفة المنوطه وبجهده الذاتي نتيجة الرضا الوظيفي  

 المتحقق. 

 أهمية الانغماس الوظيفي: 

على المستوى الافراد، حيث يعد الانغماس الوظيفي ذو أهمية كبرى على مستويي الأفراد والمنظمات، اما  

إلى جانب   اعلى،  اكبر، وإنتاجية  بأداء أفضل، ورضا وظيفي  المنغمسون في وظائفهم   الموظفون  يمتاز 

انخفاض نواياهم  بترك العمل، كما أنهم غالبًا ما يبدعون في أعمالهم وتحقيق مستويات أعلى من الإبداع  

تفيد من ارتفاع مستوى الانغماس الوظيفي من خلال تحسين  أما على المستوى المنظمة، فأنها تس،   والالتزام

المقدمة) الخدمات  وجودة  العام،  الى    (Ghadi, 2024الأداء  الوظيفي  الانغماس  أهمية  تبرز  توجيه  كما 

مما يعزز تميز المنظمة    بشغف    وجوانبهم المعرفية في أداء العمل  الايجابية  الموظفين لعواطفهم وسلوكياتهم

( بالرضا  تتسم  عمل  وبيئة  التنظيمي  الولاء  وتحقيق   كما ،(Uraon & Kumarasamy, 2024وتألقها 

بان الانغماس الوظيفي له دور كبير ومؤشرات إيجابية بالنسبة للموظفين    (Aslam et al,. 2022)  اضاف

عل  بتفوقهم  بوظائفهم  انغماسهم  من  عالية  بدرجة  يتمتعون  متعلقة  الذين  بعدة مؤشرات  نظرائهم   بالأداءى 

من بينها الولاء التنظيمي، وزيادة والربحية، والإنتاجية، ودوران الموظفين، وتقليل الحوادث نتيجة  الوظيفي  

اهمية الاندماج   نكما تكم  الخبرة المكتسبة، والتغيب عن العمل، وتقليل السرقة، وجودة المنتجات والخدمات،



 

622 
 

بكونه عنصراً اساسياً للمحافظة على الميزة التنافسية للمنظمة وتحقيق مستوى عالي من الأداء العالي، في  

يعد احد العوامل المهمة لتحقيق أداء المستدام   وكذلكبعدم اليقين وحدة المنافسة،    تتميزظل بيئة العمل التي  

كما تتجلى ،  AL. Badi, 2023) )                 لوالقدرة التنافسية في ظل التقلبات التي تطرأ على بيئة العم

أهمية الاندماج الوظيفي باعتباره أحد القواعد الأساسية في تحسين الأداء العالي في المنظمات، إذ يسهم في  

اكثر وتحقيق بذل جهد  ل   كما يسهم في تحفيزهمرفع مستوى التفاعل الإيجابي للموظفين مع دورهم الوظيفي،  

 المنظمة ترسيخ الرضا الوظيفي. وعلى الصعيد    يعزز  وعلاوة على ذلك  والجودة،  الانتاجيةأعلى من    مستوى

وضمان    والابداع والابتكاريسهم في تعزيز القدرة التنافسية    اذ   استراتيجيًاد  الاندماج الوظيفي مور  يعتبر

الأدا(،  (Ozyilmaz, 2019  التنظيمية  الاستدامة تعزيز  في  أهميته  تبرز  الى  كما  يؤدي  الفردي حيث  ء 

الابتكار والتطوير والقدرة التنافسية مما يمكن المنظمة من رفع  انخراط الموظفين الكامل ويزيد من احتمالية  

كما يؤدي الانغماس  (  et al., 2023  Caveميزتها التنافسية والقدرة على مواجهة التحديات التي تحيط بها )

ما بين  ي المنظمة نتيجة للدعم والوفاء بالالتزامات والتقدير المتبادل  الوظيفي تفاني بالعمل للمورد البشري ف

والافراد) موظفي  et al., 2022  Leeالمنظمة  قدرة  على  حاسماً  مؤشراً  يعد  الانغماس  أهمية  ان  كما   ،)

الرضا  المنظمة على التعامل مع متطلبات العمل وتحسين الأداء مما ينعكس ايجاباً على السلوكيات وتعزيز 

الوظيفي كما يعتبر استراتيجية مهمة تتخذها معظم المنظمات المتقدمة لدعم الأداء المؤسسي على المدى 

وبناءً على ما تقدم فأن أهمية    ،(Wright& Da Silva, 2022مما يجعله مؤشراً على النجاح )  الطويل

هم في تحقيق ورفع مستوى  الوظيفي من وجهة نظر الباحث تكمن بكونه عنصراً استراتيجي يس  الانغماس

الالتزام التنظيمي بكونه يشجع السلوكيات الإيجابية مما يدعم قدرة المنظمة على التكيف مع المتغيرات التي  

ورفع كفاءتها الإنتاجية    التنظيميةتطرأ على المنظمة مما يجعله احد اهم المقومات الأساسية لتحقيق الاستدامة  

   .والخدمية

 الانغماس الوظيفي: ابعاد 

يعتبر الاندماج الوظيفي من المفاهيم المحورية في ادبيات السلوك التنظيمي الإيجابية، اذ يعتبر الية تحفيزية  

الإيجابي، التنظيمي  التغيير  ودعم  المتميز  الأداء  تحقيق  في  ابعاد   ت اختلف  لذا  تسهم  تحديد  في  الدراسات 

 على الابعاد التالية:  ستقروااالاندماج الوظيفي الى ان معظم الباحثين 

 العاطفي:  الانغماس -أ

في تحفيز سلوك الفرد اذ ان المشاعر الإيجابية تعزز من حيوية ونشاط    تلعب العواطف دوراً محورياً     

والانسحاب  الفتور  الى  تؤدي  التي  السلبية  المشاعر  عكس  على  يتسمون  الافراد  الذين  الافراد  يميل  اذ   ،

 ,.Chhajer et al)بالاندماج العاطفي المرتفع الى اظهار التزام اكبر وتفاعل اكثر ومساهمة اكثر فاعلية  

اذ  (2018 والمنظمة ككل  التجاه زملائه وعمله  الموظف  بشغف  يرتبط  العاطفي  الاندماج  ان  يظهر  ،كما 

ه وتعزيز الثقة وتبني قيم وأهدافها ز الشعور بالانتماء لمنظمتحماس وإيجاد بيئة عمل إيجابية، وكذلك يعز

منظمته  ككل تجاه  والفخر  الفرد  تطويرها وشعور   ,Abdelwahed & Al Doghan)  والمساهمة في 

2023)   

 الانغماس المعرفي:    -ب 

ه الكامل اثناء  بانغماس الفرد فكرياً من خلال التركيز والانتبا اذ يتمثل يمثل الانغماس المعرفي البعد الذهني

الانشغال الذهني المستمر بتحسين الأداء وحل المشاكل التي تعيق العمل    تأدية المهام المنوطة بالفرد، وكذلك

والتفكير العميق في متطلبات العمل مما ينعكس ايجاباً على المستوى الادراكي للفرد بحيث يكون العمل شغل 

  ويكون مصحوباً بعلم ودراية   جودة الأداء والدقة في العمل   الفرد الشاغل ومحور اهتمامه ذهنياً مما يعزز

(Pham-Thai et al., 2018)    وكذلك انشغاله العقلي بقضايا المنظمة ونجاحها واهتمامه في تحقيق أهدافها

واستراتيجياتها بحسب الصلاحية المنوطة به وارتباطه بالمنظمة ككيان وليس وظيفة فقط وانشغاله العقلي 

     Saks& Zhang, 2022)سبل تألقها )بقضايا المنظمة وإيجاد 

 الانغماس الجسدي:  -ج
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لجسدي للانغماس الوظيفي مؤشراً على اعتبار ان الموظف يتعدى حضوره الشكلي بل يعمل يعتبر البعد ا 

بطاقة   ايجابياً    مرتفعةفعلياً  البعد  هذا  يرتبط  كما  العمل،  انجاز  في  واضح  فيعتبر    بالإداءوجهد  الوظيفي 

اكثر مما يساعد على   بكثافة  يعملون  المرتفع  الجسدي  بالانغماس  يتسمون  الذين  تحسين الأداء الموظفون 

كما    (Bakker & Xanthopoulou, 2018)وتنمية روح المثابرة  الفردي ودعم عملية التغيير الإيجابي  

ينظر لمفهوم الانغماس الجسدي بأنه استثمار الموظف للجهد وطاقته البدنية بصورة مكثفة وفعلية اثناء تأدية  

الواجب لتحقيق الدور الوظيفي، كما لا يتسم اداؤه على الحد الأدنى والمطلوب من الموظف فقط بل يتعدى  

 .((Chhetri, 2017كافة ذلك باتسامه بالاستمرارية والكثافة وتوظيف القدرات البدنية 

   مفهوم التميز التنظيمي:

ان المتأمل للنظريات السلوكية والإدارية يجد ان السعي لتحقيق التميز التنظيمي ليس مفهوماً جديد على قدر  

تطورت هذه النزعة فأصبحت    كما عن التطور والنمو    لانه بطبيعته يبحث ما هو مفهوم ذو نزعة إنسانية قديمة  

منظمة تسعى ان يكون حضورها فعال مما   لأيالتميز ضرورة ملحة  و اصبح  نظريات سلوكية رصينة،  

في ظل سعيها لاستثمار كافة الطاقات لموظفيها    ظل احتدام المنافسة  بين نظيراتها في  يمكنها في رفع مكانتها

Rookhandeh & Ahmadi, 2016)  ،)    عرف التميز التنظيمي مفهوم اداري  يعبر عن يوبناءً على ذلك

تحقيق أداء متفوق يتجاوز منافسيها من خلال تبني منظومة ابتكارية متكاملة تربط ما  قدرة المنظمة على  

وذلك للوصول   والعمل  نظام متكامل يجمع ما بين الكفاءة  وانهبين العمليات الداخلية وبيئة العمل الخارجية  

  بتعريفه (Ski-Berg et al., 2024)  ، كما أضاف (Ghali et al., 2018)مستدام الى حالة من النجاح ال

وتعزيز الشراكة وتبادل الآراء قدرة المنظمة على العمل على استغلال و تحفيز عامل الابتكار    للتميز بأنه

وعدم التفرد وتمكينهم واعطاءهم الدور الريادي لتحقيق الأهداف المنشودة التي تسعى المنظمة لتحقيقها،  

التامة في الأداء (  Correia et al., 2020)كما يرى   الفرادة والاجادة  التنظيمي هو حالة من  التميز  ان 

كمحور أساسي في عملياتها مع التركيز  لتكنولوجيا والتقانة الحديثة  تتحقق من خلال نجاح المنظمة استخدام ا

على تمكين افراد المنظمة أي بمعنى الإدارة الذاتية للموظفين كأداة تدفعهم للابتكار مما يضمن تحقيق أداء 

لوك منظومة استراتيجية متكاملة تعمل على توجيه س  كما انهإيجابي مستدام ويضمن تحقيق الميزة التنافسية  

المورد البشري من سلوك وظيفي كلاسيكي معقد الى قوة ابتكارية وكذلك تعمل على تسخير القانة وتكنولوجيا 

اجتماعية واقتصادية مستدامة تسهم في مواجهة  قيمة    لإيجاد المعلومات لتجاوز العقبات والتحديات وكذلك  

ان التميز    يرون  (Wang et al., 2025)فأن    ، من جانب اخرالتحديات والظروف التي تحيط بالمنظمة

التنظيمي هو بناء مؤسسي يهدف الى تشجيع روح الفريق بين افراد المنظمة ولتعزيز الكفاءة الإدارية اذ 

من خلال المواءمة ما بين التحول الرقمي الشامل و تحسين النظام والحوكمة وتقييم الأداء القائم على يتحقق  

  كما أضاف،  المحيطة بالمنظمةوقيادة التغيير        التحديات   على مواجهةيادية قادرة  النتائج وذلك لإيجاد بيئة ر

(Yakin et al., 2025)  إيجاد افراد  التميز التنظيمي بأنه عملية تحول تنظيمي وثقافي يهدف الى    لمفهوم

م على المنافسة متفوقين وفق معايير معينه وتتجذر بهم القيم الخاصة بالمنظمة وولائهم لها مما يضمن قدرته

التميز    فقد عرفو  (Abd All Ghali et al., 2018) اما    والاستدامة في ظل البيئة المتغيرة والمنافسة،

ورفع    بأنه  التنظيمي للمنظمة  التشغيلية  العمليات  تحسين  هو  هدفها  بالاستمرار  تتسم  ديناميكية  عملية  هو 

وقدرتها على التفوق ضمن بيئة العمل الواحدة وذلك    مستفيدنوتوقعات ال  احتياجات كفاءتها مما تضمن تلبية  

المعايير التقليدية    عن طريق تقديم الخدمات بطريقة ابتكارية فريدة مما يضمن للوصول الى مستوى يتجاوز

، بناءً على ذلك يرى الباحث  مواجهة التحديات والمنافسة التي تحيط بالمنظمة  باستطاعتهوتحويلها الى كيان  

بأن مفهوم التميز التنظيمي هو قدرة المنظمة في استغلال قدراتها المادية والمعنوية لتحقيق نتائج متفوقة  

مما يمكنها من  تعزيز ثقافتها التنظيمية    من خلالا واستراتيجياتها  تتسم بالديمومة وذلك عبر مواءمة عملياته

ر  التكيف مع التغييرات التي تطرأ في بيئة العمل ومواجهة التحديات وابتكار قيمة مضافة فريدة تحقق ميزة  

  تنافسية مستدامة. 54قب 

همية التميز التنظيمي: أ  
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تتجلى أهمية التميز التنظيمي بكونه المحرك الاستراتيجي لعمليات التغيير المؤسسي في كل منظمة تسعى  

لمواكبة التطور ومواجهة المنافسة، اذ يعتبر أداة رئيسية لتعزيز المشروعية المؤسسية في ظل التحولات  

اهيم التقليدية سواء على مستوى  والضغوطات الخارجية مما يسهم بأيجاد منظمة قادرة على إعادة صياغة المف

عبر توفير حاضنات للابتكار وتوفير البيئة الإيجابية التي تعزز روح المنافسة  المنتجتقديم الخدمة ام تقديم  

 ,.Ski-Berg et al) ما بين الموظفين واسثمار رأس مالها البشري لتحقيق الريادة والاستدامة التنظيمية 

كما  (2024 ورفع    تكمن،  المتفوق  الأداء  وتعزيز  تحقيق  على  بقدرته  التنظيمي  للتميز  الجوهرية  القيمة 

الاستدامة والربحية وذلك عبر تحسين السمعة المؤسسية والارتقاء بجودة العمل، وكذلك تبرز أهميته بتحقيق 

ثقافة  لثقة وال الرضا الوظيفي وذلك عبر اشراك الموظفين بكافة مستوياتهم وتمكينهم ادارياً وزرع روح ا

التنظيمية مما ينعكس ايجاباً على رضا العملاء والذي يعتبر حجر الأساس لديمومة المنظمة، كما ان التميز  

لا يقتصر على العمليات المالية والتشغيلية فحسب بل يمتد الى ابعاد اعمق تتعلق بأدارة المخاطر والمسؤولية 

نظمة وبذلك يحول المفهوم النظري والتقليدي الى ممارسات  الاجتماعية وكذلك تعزيز العلامة التجارية للم

 correia et) عملية يضمن توازن وقدرة المنظمة على التكيف مع المتغيرات التي تطرأ على بيئة العمل 

al., 2020)   وكذلك فأن للتميز أهمية كبيرة من الناحية الإدارية وذلك في قدرته على بناء فرق عمل عالية

درتها على مواجهة التحديات عبر ما تحققه من تكامل الأنظمة الرقمية وكذلك تطوير أنظمة  الأداء تتسم بق

مجال  مرنة توازن ما بين المستويات الإدارية ككل مما يسهم في تعزيز السمعة التنظيمة ونيل الصدارة في  

ري وذلك عبر تفعيل  العمل، وكذلك على مستوى الافراد فأنه يلعب دوراً محورياً في تعزيز رأس المال البش 

أداء   تقييم  ومقدرتهم على  أنظمة  الموظفين  كفاءة  تسهم في رفع  تدريبية متخصصة  برامج  وتوفير  عادلة 

التكيف وينعكس ايجاباً على رفع مستويات الرضا الوظيفي مما يحقق نتائج تتجاوز التوقعات التقليدية في  

( لأهمية التميز  Bayeroju, 2025)  أضاف  كما  ،  (Wang et al., 2025)بيئة تنظيمية مهنية متطورة  

التنظيمي بأنه يعمل على الاستغلال الأمثل للموارد وذلك عبر عدم ضياع الجهد والوقت وكذلك قدرة المنظمة 

خاصة في الازمات كما يعمل التميز على    للأستجابة لأي طارئ او تغير مفاجيء كونها تتصف بالمرونه

، كما تتصف المنظمة الداعمة ربط التخطيط بالتنفيذ اذ يعمل على تحويل الأهداف المرسومة الى أفعال حقيقة

للتميز بكونها تهتم بجودة وثبات المخرجات وبدون أخطاء لانها تعتمد على معايير ثابتة ومراقبة دقيقة وكل  

 علاوة على ذلك فأن نها تهتم بالاهداف المرسومة وتنفيذها على ارض الواقع،عمل محسوب بشكل دقيق كو

Yeo, 2019))  بأن التميز  يرى  الثغرات الوظيفية    التنظيمي  أهمية  بقدرة المنظمة المتميزة برصد  تكمن 

وتصحيح مسارها ذاتياً عند أي طاريء او تغير في الأنظمة ومواجهة التعقيدات ويعزز الرؤية المشتركة  

والجامد الى إيجاد بيئة حقيقة حية ومستدامة متثال الجاف  يف ونقل المنظمة من الاالقدر على المرونة والتكو

( Veram, 2025)  ، وكذلك فأنتضمن قدرة المنظمة على المنافسة والابتكار في ظل بيئات العمل المتقلبة

التميز يعمل على تحقيق قفزات نوعية بالاداء التشغيلي وتحسن هائل بالكفاءة وكذلك قدرة   فأنه يرى بأن 

التقنيات   استخدام  افتراضية عبر  بيئة عمل  إيجاد  الاستباقية من خلال  القرارات  بأتخاذ  المتميزة  المنظمة 

القصور بشكل لحظي واني والتنبؤ بالاخطاء   لها على رصد ومعالجة   ومنع حصولها الحديثة مما يسمح 

بالموارد  الهدر  الصمود  وتقليل  على  قدرتها  يعزز  مما  وتألقها،  استمرارها  كوديمومة  أضاف م،  ا 

Awaludin et) al., 2026  بأن التميز التنظيمي يعمل على تحقيق الميزة التنافسية المستدامة بوضعها )

عزيز النمو التنافسي وتحقيق نتائج  في موقع متفوق مقارنة بالمنافسين من حيث الجودة والابتكار لتحقيق لت

اقتصادية واجتماعية وتشجيع سلوك المواطنة مما يدفعهم للعمل الطوعي وتطوير المورد البشري وذلك عبر 

امتلاكها رأس مال بشري كفؤ وتحسين اداءهم عبر اشراكهم في برامج تطويرية والاهتمام بالتدريب وتنمية  

الثقة والتمكين ال  مهاراتهم وتعزيز روح  الباحث بأن أهمية  التنظيمي  الإداري، وبناءً على ذلك يرى  تميز 

وال العالي  الأداء  يجمع  التي  الزاوية  حجر  ويعد  المنظمات  نجاح  في  قدرة يسهم  وكذلك  المستدامة،  ميزة 

ط  فق  كوسيلةالمنظمة على التكيف مع بيئة العمل المتغيرة التكنولوجية والاقتصادية والتنافسية ولا يتنظر اليه  

 . لتحقيق النجاح بل ضرورة استراتيجية لضمان البقاء والاستمرارية في بيئة عمل تتسم بالتغير المستمر

 ابعاد التميز التنظيمي: 
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القيادة : -1 تمتلك معرفة عميقة   تميز  الفعالة  القيادة  ان  اذ  المنظمات،  لنجاح  الرئيسي  القيادة المحرك  تعتبر 

مصلحة للمنظمة، وتحفيز موظفيها ليتماشوا مع ثقافة المنظمة وصياغة رؤيتها  بكيفية تنفيذ الأنشطة وما فيه  

وتشجيعهم   الجدية  الأفكار  واقتراح  الآراء  عن  التعبير  في  الحرية  موظفيها  منح  وكذلك  بموجبها  والعمل 

رن يمزج  كما ان القيادة الناجحة تتبنى نموذج م (Correia et al., 2020) للأبداع والابتكار بدلاً من التسلط

ما بين القيادة التحويلية والقيادة الموقفية للاستجابة للتحديات والمتغيرات التي تطرأ على بيئة المنظمة وكذلك 

تؤمن القيادة الناجحة بالقيادة التشاركية التي ترفض الاستبداد بالقرار وتمكن موظفيها وأصحاب المصلحة  

وتطبيقها على محمل الجد تماشياً مع سياسية ورؤية ورسالة    بزرع روح الابداع لديهم وإمكانية الاخذ بآرائهم

القيادة الناجحة على   باعتبار ان التطوير والابتكار والابداع التزام جوهري تعمل    تحديثه المنظمة وكذلك 

 ,.Dyantyi et al) .بحسب بيئة العمل في ظل المنافسة والتحديات    أدوات التخطيط الاستراتيجيعبر  

2024) 

يتمثل بقدرة المنظمة على تميز موظفيها عبر تعزيز الثقة التي تتيح لهم الابتكار وتنمية    المرؤوسين:تميز   -2

روح الابداع ومنحهم الصلاحيات وقدرتهم على اتخاذ القرار ضمن الصلاحيات الممنوحة لهم اللازمة لاداء  

نتماء مما يعزز الولاء والالتزام  مهامهم بمرونة، وكذلك تحقيق العدالة التنظيمية لتعزيز شعور الموظف بالا 

وإيجاد بيئة عمل محفزة تسهم في تحقيق الارتباط الوظيفي مابين المنظمة وموظفيها   العاطفي تجاه المنظمة

مما ينعكس ايجاباً على اداءهم  مما يضمن تعظيم القدرات البشرية واستثمارها في سياق يتسم بالثقة والعدالة  

وكذلك ان التميز المؤسسي يرتبط  (،   Richey & Roath, 2024)ظمة ككلويعزز التميز التنظيمي للمن 

تدعم  ارتباطاً مباشراً بكفاءة العقل البشري وخاصة اذا ما تم استثمار وتبني تلك الأفكار وتوفير بيئة تنظيمية  

ارد التطوير مما يسهم بتحويل المورد البشري الى رأس مال  فكري يساهم بتحويل الموارد المادية والمو

المتاحة الى مخرجات وخدمات مميزة تحقق رضا المستفيدين من الخدمة سواء كانت سلعه ام خدمة تتجاوز  

 (.Rattana et al., 2025 توقعاتهم وتساعد على تميز المنظمة )

الاستراتيجية:  -3 ومفهومة   تميز  واضحة  رؤية  وضع  على  المنظمة  بقدرة  الاستراتيجي  التميز  بعد  يتمثل 

وبسيطة لجميع العاملين فيها وترجمة هذه الرؤية الى رسالة تحدد من خلالها نطاق العمل واهداف المنظمة  

قبل  عبر ممارسات إدارية منضبطة تحددها وذلك من خلال تحقيق ميزة تنافسية مستدامة يصعب تقليدها من  

المنافسين عن طريق تعزيز الابتكار والتكيف الاستراتيجي عبر تحويل التهديدات المحيطة ببيئة العمل الى 

بتحويل الموارد  فرص من خلال اليقظة التنافسية عبر المراقبة المستمرة للمحيط الخارجي وكذلك المرونة  

تكنولوجيا بمنهجية العمل مما يضمن  وكذلك الموائمة الاستراتيجية عبر ربط ال  بحسب الظروف المتغيرة،

للاستراتيجية هو ضمان    ، كما ان الهدف الاسمىاستثمار التقنيات الحديثة لتحقيق الربحية ومواكبة التطور

 Ikhlef)البقاء والنمو وذلك عبر تحويل الرؤية النظرية الى مسارات عملية تنفيذية تضمن المنافسة والبقاء

et al., 2025.)  ممارسات ادارية تنظيمية تمكن  ميز الاستراتيجي يتحقق من خلال البحث عن  وكذلك فأن الت

المنظمة من التفوق والنمو من خلال استخدام هيكل ابتكاري يميز المنظمة عن نظيراتها في تقديم الخدمة،  

الاعتراك  ظل  في  المنظمة  بقاء  تضمن  وصريحه  واضحة  وتوجهات  رؤية  صياغة  على  القدرة  وكذلك 

 (.(Ghali et al., 2018لشديدة  والمنافسة ا

 الجانب العملي

 عرض وتحليل اراء عينة البحث حول متغيرات البحث  -1

 ( الاستغراق الوظيفي اولاً: عرض وتحليل أراء عينة البحث حول ابعاد )

ســيتم عرض وتحليل البيانات التي اظهرتها اســتمارة الاســتبيان لاســتجابات عينة البحث فيما يخص  

 عمليات ادارة المعرفة.ابعاد 

( إلى أن بعُد الاسـتغراق العاطفي في بيئة العمل قيد الدراسـة قد 1: تشـير نتائج الجدول )الاستتغراق العاففي -1

ــابي العام ) ــتوى عالن من القبول والإيجابية من ق بل أفراد العينة. إذ بلل الوســـط الحسـ (،  4.134حظي بمسـ

ــي البـالل   ــط الفرضــ ــتغراق  3)وهو أعلى من الوســ (، الأمر الـذي يعكس إدراك أفراد العينـة لأهميـة الاســ

 العاطفي باعتباره أحد المكونات الجوهرية في تعزيز منظومة الاستغراق الوظيفي.
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اري بلل ) ا أظهر الانحراف المعيـ ات  0.417كمـ ابـ ــبي في إجـ انس النســ دل على التجـ ا يـ ة ممـ ( درجـ

( التي تقع ضــمن الحدود المقبولة إحصــائيًا،  10.087)% المبحوثين، وهو ما تؤكده قيمة معامل الاختلاف  

مما يدل على وضـوح واسـتقرار اتجاهات العينة تجاه هذا البعُد. ومن جانب آخر، بلغت نسـبة الاسـتجابة إلى 

( وهي نســــبة مرتفعة تكشــــف عن الأهمية النســــبية الكبيرة التي يحظى بها  82.68مســــاحة المقياس )% 

 ع العملي للمديرية موضوع البحث.الاستغراق العاطفي في الواق

ا  ل، مـ ة العمـ اطفي مع بيئـ اعـل العـ ة من التفـ اليـ ة عـ درجـ املين يتمتعون بـ ائج على أن العـ ذه النتـ دل هـ تـ

يعكس مسـتوى عالن من الرضـا والارتباط النفسـي بالمهام والمسـؤوليات. وهذا يعُد مؤشـراً إيجابياً يعزز من  

العاطفي يشــكّل الأســاس الذي يدعم بعُدي الاســتغراق المعرفي فاعلية الاســتغراق الوظيفي، حيث إن البعد 

ــيخ ثقافة عمل إيجابية، وتعزز من قدرة  ــهم في ترسـ ــلوكي. وبذلك يمكن القول إن تنمية هذا البعُد تسُـ والسـ

 المؤسسة على تحقيق أهدافها الاستراتيجية بكفاءة أعلى.

امل الاختلاف ونسبة الاستجابة لبعُد ( يوضح الوسط الحسابي والانحراف المعياري ومع1جدول رقم ) 

 الاستغراق العاففي 

 الفقرة ت 
الوسط 

 الحسابي 

الانحراف  

 المعياري 

معامل 

 الاختلاف 

نسبة  

 الاستجابة 

 83.24 13.743 0.572 4.162 . أهتم بوظيفتي وأفتخر بالانتماء إليها 1

 81.2 14.408 0.585 4.06 أشعر بالمتعة والإيجابية والحماس في أداء وظيفتي 2

 81.88 15.144 0.62 4.094 تلبي وظيفتي معظم رغباتي واهتماماتي وفموحاتي 3

 82.02 12.948 0.531 4.101 أستطيع التوفيق بين عملي وحياتي الخاصة 4

 83.64 11.166 0.467 4.182 . أتمتع بعلاقات فيبة مع زملاء العمل 5

 84.04 12.398 0.521 4.202 نفسياً بهاأشعر أن وظيفتي جزء من كياني وأرتبط  6

 82.68 10.087 0.417 4.134 الاجمالي 

 (SPSS V.26المصدر: اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج )

 

ــائج الجــدول ) الاستتتغراق المعرفتتي: -2 ــة العمــل 2تشــير نت ــي بيئ ــي ف ــد الاســتغراق المعرف ــى أن بعُ ( إل

ــل الوســط  ــة، إذ بل ــراد العين ــل أف ــن ق ب ــة م ــول والإيجابي ــن القب ــالن م ــتوى ع ــة حظــي بمس ــد الدراس قي

(، ممــا يعكــس إدراك أفــراد 3(، وهــو أعلــى مــن الوســط الفرضــي البــالل )4.2الحســابي العــام )

ــتغراق ال ــة الاسـ ــة لأهميـ ــة الاســـتغراق العينـ ــي منظومـ ــة فـ ــات الجوهريـ ــد المكونـ ــي كأحـ معرفـ

 .الوظيفي

اري ) ة الانحراف المعيـ ت قيمـ ا بلغـ ة من التجـانس في 0.38فيمـ اليـ ة عـ دل على وجود درجـ ا يـ ( ممـ

ل الاختلاف )%  امـ ة معـ ده قيمـ ا تؤكـ ات المبحوثين، وهو مـ ابـ ة  9.47إجـ دود المقبولـ ــمن الحـ ( التي تقع ضــ

واسـتقرار آراء العينة تجاه هذا البعُد. كما بلغت نسـبة الاستجابة إلى مساحة  إحصـائيًا، مما يشـير إلى وضـوح  

ــتغراق المعرفي 84المقياس )%  ــبية الكبيرة التي يحظى بها الاس ــبة مرتفعة تعكس الأهمية النس (، وهي نس

 .في الواقع العملي للمديرية قيد الدراسة

الانخراط العقلي والفكري في أداء مهـامهم،  تـدل هـذه النتـائج على أن العـاملين يبـدون قـدرة عـاليـة على 

ما يعكس مســتوى متقدمّ من التركيز والانتباه للواجبات الوظيفية. ويشــير ذلك إلى أن الاســتغراق المعرفي 

يسـهم بشـكل مباشـر في تحسـين الأداء الفردي والجماعي، ويعمل على رفع مسـتوى الإنتاجية والجودة في 

ية  بيئة العمل. وعليه، يعُد تنمية   امل وتعزيز القدرة التنافسـ تغراق الوظيفي الشـ هذا البعُد أداة فعّالة لدعم الاسـ

 للمؤسسة على المدى الطويل.
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( يوضح الوسط الحسابي والانحراف المعياري ومعامل الاختلاف ونسبة الاستجابة لبعُد 2جدول رقم ) 

 الاستغراق المعرفي 

 الفقرة ت 
الوسط 

 الحسابي 

الانحراف  

 المعياري 

 معامل

 الاختلاف 

نسبة  

 الاستجابة 

 83.64 12.792 0.535 4.182 . أحرص على تأدية عملي على أكمل وجه  7

8 
يشتتتتغلني التفكير في وظيفتي حتى بعتد انتهتاء 

 .وقت العمل
4.135 0.579 14.002 82.7 

9 

أشتعر بتحقيق ااتي من خلال المشتاركة الفاعلة  

واحترام   تقتتدير  على  والحصتتتتول  العتمتتل  في 

 . الآخرين لي

4.216 0.541 12.832 84.32 

 84.18 11.831 0.498 4.209 . أشعر أن وظيفتي اات قيمة وهدف 10

 83.9 13.516 0.567 4.195 . أتحرى الدقة والالتزام في عملي 11

12 
أستعى دوماً لتطوير مهاراتي ومعارفي لتحستين 

 . أدائي الوظيفي
4.263 0.499 11.705 85.26 

 84 9.047 0.38 4.2 الاجمالي 

 (SPSS V.26المصدر: اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج )

 

( إلــى أن بعُــد الاســتغراق الجســدي فــي بيئــة العمــل قيــد 3تشــير نتــائج الجــدول ) الاستتتغراق الجستتدي: -3

ــل الوســط الحســابي  الدراســة حظــي بمســتوى عــالن مــن القبــول والإيجابيــة مــن ق بــل أفــراد العينــة، إذ بل

ــالل )4.255العـــام ) (، ممـــا يعكـــس إدراك أفـــراد العينـــة 3(، وهـــو أعلـــى مـــن الوســـط الفرضـــي البـ

 .لجسدي كأحد المكونات الجوهرية في منظومة الاستغراق الوظيفيلأهمية الاستغراق ا

ــل ) ــاري بلـ ــراف المعيـ ــائج ان الانحـ ــر النتـ ــن 0.425وأظهـ ــة مـ ــود درجـ ــى وجـ ــير الـ ( ويشـ

ــل الاخــتلاف )%  ــة معام ــده قيم ــا تؤك ــو م ــات المبحــوثين، وه ــي إجاب ــي 9.988التجــانس النســبي ف ( الت

ى وضــوح واســتقرار آراء العينــة تجــاه هــذا البعُــد. تقــع ضــمن الحــدود المقبولــة إحصــائيًا، ممــا يشــير إلــ

ــاس )%  ــاحة المقي ــى مس ــتجابة إل ــبة الاس ــت نس ــا بلغ ــة 85.1كم ــس الأهمي ــة تعك ــبة مرتفع ــي نس (، وه

 .النسبية الكبيرة التي يحظى بها الاستغراق الجسدي في الواقع العملي للمديرية

ــدني  ــى المســتوى الب ــاملين عل ــزام الع ــائج الت ــو تعكــس هــذه النت ــة، وه ــاءة عالي ــامهم بكف ــأداء مه ب

ــة  ــات الوظيفي ــام والواجب ــاز المه ــلازم لإنج ــدي ال ــد الجس ــذل الجه ــى ب ــوظفين عل ــدرة الم ــس ق ــا يعك م

ــرابط  ــوظيفي الشــامل، حيــث يت ا يــدعم الاســتغراق ال ــً ــد الاســتغراق الجســدي عنصــرًا حيوي بكفــاءة. ويعُ

ن، ويشــير ارتفــاع مســتوى هــذا مــع الاســتغراق العــاطفي والمعرفــي لتحقيــق أداء متكامــل ومتــواز

البعُــد إلــى اســتعداد المــوظفين للانخــراط الكامــل فــي مهــامهم اليوميــة، ممــا يســهم فــي تعزيــز الإنتاجيــة 

 والفعالية المؤسسية على نحو ملموس.

( يوضح الوسط الحسابي والانحراف المعياري ومعامل الاختلاف ونسبة الاستجابة لبعُد 3جدول رقم ) 

 الاستغراق الجسدي

 الفقرة ت 
الوسط 

 الحسابي 

الانحراف  

 المعياري 

معامل 

 الاختلاف 

نسبة  

 الاستجابة 

 84.32 12.523 0.528 4.216 . أبذل قصارى جهدي في أداء وظيفتي 13
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14 
أعمل لساعات إضافية عند اقتضاء الضرورة 

 . لإتمام عملي
4.25 0.52001 12.235 85 

 85.4 10.772 0.46 4.27 . أشعر بدافعيه في أداء مهام وظيفتي 15

16 
يمكنني العمتل بحريتة واستتتتتقلاليتة في حتدود 

 . مهام وظيفتي
4.283 0.547 12.771 85.66 

 85.1 9.988 0.425 4.255 الاجمالي 

 (SPSS V.26المصدر: اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج )

 

 

 (التميز التنظيميوتحليل أراء عينة البحث حول ابعاد )ثانياً: عرض 

ســيتم عرض وتحليل البيانات التي اظهرتها اســتمارة الاســتبيان لاســتجابات عينة البحث فيما يخص  

 . )الاداء الاستراتيجي(ابعاد متغير 

( إلى أن بعُد تميز القيادة في بيئة العمل قيد الدراســة حظي بمســتوى  4تشــير نتائج الجدول )  تميز القيادة: -1

ــابي العـام ) ــط الحســ (، وهو أعلى من  4.235عالن من القبول والإيجـابيـة من ق بـل أفراد العينـة، إذ بلل الوســ

ــي البالل ) ــط الفرضـ حد المكونات الجوهرية  (، مما يعكس إدراك أفراد العينة لأهمية تميز القيادة كأ3الوسـ

( ممـا يـدل على وجود درجـة من  0.417في تعزيز منظومـة التميز التنظيمي، فيمـا بلل الانحراف المعيـاري )

( التي تقع ضــمن  9.846التجانس النســبي في إجابات المبحوثين، وهو ما تؤكده قيمة معامل الاختلاف )% 

ــتقرار ــوح واسـ ــائيًا، مما يدل على وضـ ــبة    الحدود المقبولة إحصـ آراء العينة تجاه هذا البعُد. كما بلغت نسـ

(، وهي نسـبة مرتفعة تبُرز الأهمية النسـبية الكبيرة التي يحظى بها  84.7الاسـتجابة إلى مسـاحة المقياس )% 

 .تميز القيادة في الواقع العملي للمديرية

ة عل اليـ درة عـ ار تتمتع بقـ ة الانبـ ادة في مـديريـة تربيـ ائج على أن القيـ ة،  تـدل هـذه النتـ اعليـ ى التميز والفـ

ه الفرق وتحفيز الموظفين نحو تحقيق   درة على توجيـ اءة والقـ ا من الكفـ دمًـ ــتوى متقـ ادة مســ ث يظُهر القـ حيـ

أهداف المؤسسة، ويشير ارتفاع هذا البعُد إلى وجود رؤية واضحة واستراتيجية عمل متكاملة، ما يسهم في 

م الوظيفي بين العاملين، كما يعكس تميز القيادة  تعزيز الأداء المؤســســي، ورفع مســتويات الرضــا والالتزا

 دورها المحوري في دعم الاستغراق الوظيفي وتنمية بيئة عمل محفزة ومنتجة.

( يوضح الوسط الحسابي والانحراف المعياري ومعامل الاختلاف ونسبة الاستجابة لبعُد تميز  4جدول رقم ) 

 القيادة

 الفقرة ت 
الوسط 

 الحسابي 

الانحراف  

 المعياري 

معامل 

 الاختلاف 

نسبة  

 الاستجابة 

17 

تحتث الادارة العليتا في المتديريتة موظفيهتا على العمتل 

بروح الفريق وتشتتتتجعهم على الابتدات والتحستتتتين  

 المستمر.

4.189 0.61 14.562 83.78 

18 
في المتتديريتتة الموارد اللازمتتة    تهيء العليتتا  الادارة 

 للأبدات والتميز لموظفيها.
4.27 0.475 11.124 85.4 

19 
تستتتتعى الادارة العليتا في المتديريتة الى تعزيز ثقتافتة  

 التمييز بين موظفيها وتشجيع المنافسة
4.229 0.56 13.241 84.58 

20 
التغيير حستتت  تتبنى الادارة العليا في المديرية ثقافة  

 الحاجة من خلال افكار جديدة ومميزة.
4.304 0.517 12.012 86.08 
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21 

تستتتتهتل الإدارة العليتا في المتديريتة عمليتة الاتصتتتتال 

بجميع موظفيهتا ممتا يتيح تبتادل المعلومتات وفرح  

 .أفكار جديدة

4.182 0.508 12.147 83.64 

 84.7 9.846 0.417 4.235 الإجمالي 

 ( SPSS V.26الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج )المصدر: اعداد 

 

ــدول )تميتتتتز المرؤوستتتتين:  -2 ــائج الجــ ــير نتــ ــة 5تشــ ــي بيئــ ــين فــ ــز المرؤوســ ــد تميــ ــى أن بعُــ ( إلــ

ــة، إذ  ــراد العينـ ــل أفـ ــن ق بـ ــة مـ ــول والإيجابيـ ــن القبـ ــالن مـ ــتوى عـ ــي بمسـ ــة حظـ ــد الدراسـ ــل قيـ العمـ

(، ممــــا 3ضــــي البــــالل )(، وهــــو أعلــــى مــــن الوســــط الفر4.136بلــــل الوســــط الحســــابي العــــام )

ــات الجوهريــــة فــــي  ــين كأحــــد المكونــ ــة لأهميــــة تميــــز المرؤوســ ــس إدراك أفــــراد العينــ يعكــ

 .تعزيز منظومة التميز التنظيمي

ت ) اري التي بلغـ ة الانحراف المعيـ ــبي في 0.418وأظهرت قيمـ ( وجود درجـة من التجـانس النســ

ــمن الحـدود المقبولـة  10.106الاختلاف )% إجـابـات المبحوثين، وهو مـا تؤكـده قيمـة معـامـل   ( التي تقع ضــ

إحصـائيًا، مما يشـير إلى وضـوح واسـتقرار آراء العينة تجاه هذا البعُد. كما بلغت نسـبة الاستجابة إلى مساحة  

ــين  82.72المقياس )%  ــبية الكبيرة التي يحظى بها تميز المرؤوس ــبة مرتفعة تبُرز الأهمية النس (، وهي نس

 ي للمديرية.في الواقع العمل

ــتوى متقدمًّا من الكفاءة والالتزام بأداء مهامهم   ــين يمتلكون مســ وتدل هذه النتائج على أن المرؤوســ

ير ارتفاع هذا البعُد إلى أن   الوظيفية، مما يعزز من قدرة المؤسـسـة على تحقيق أهدافها بكفاءة وفاعلية. ويشـ

ين يمثلون عنصـراً حيوياً في منظومة التميز التنظ تراتيجيات  المرؤوسـ هم تميزهم في دعم اسـ يمي، حيث يسـ

القيادة، وتحقيق توازن بين الأداء الفردي والجماعي، ما يؤدي إلى تعزيز الإنتاجية والارتباط المؤســـســـي 

 ورفع مستوى جودة الخدمات المقدمة.

د تميز  ( يوضح الوسط الحسابي والانحراف المعياري ومعامل الاختلاف ونسبة الاستجابة لبع5ُجدول رقم ) 

 المرؤوسين

 الفقرة ت 
الوسط 

 الحسابي 

الانحراف  

 المعياري 

معامل 

 الاختلاف 

نسبة  

 الاستجابة 

22 
يحرص المرؤوستتين على المشتتاركة في حل  

 المشكلات التي تعوق عملهم.
4.155 0.517 12.442 83.1 

23 
يمتتاز المرؤوستتتتين في المتديرية بالحمتاس و  

 لإنجاز الاعمال المنوفة بهم. المثابرة
4.162 0.617 14.824 83.24 

24 
تستتتهم المديرية على تطوير مهارات وقدرات  

 مرؤوسيها وتدريبهم بشكل مستمر.
4.148 0.563 13.572 82.96 

25 
يتمتع المرؤوستتتتين بتوافر بيمتة عمتل مميزة  

 تسهم في تميزهم وابداعهم الوظيفي.
4 0.709 17.725 80 

26 
التمترؤوستتتتيتن  تتهتتتم   بتمتعتتتقتتدات  التمتتديتريتتة 

 والتغيرات التي يرغبون حدوثها.
4.216 0.444 10.531 84.32 

 82.72 10.106 0.418 4.136 الاجمالي 

 (SPSS V.26المصدر: اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج )
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( إلــــى أن بعُــــد تميــــز الاســــتراتيجية فــــي بيئــــة 6تشــــير نتــــائج الجــــدول ) تميتتتتز الاستتتتتراتيجية: -3

ــة، إذ  ــراد العينـ ــل أفـ ــن ق بـ ــة مـ ــول والإيجابيـ ــن القبـ ــالن مـ ــتوى عـ ــي بمسـ ــة حظـ ــد الدراسـ ــل قيـ العمـ

(، ممــــا 3(، وهــــو أعلــــى مــــن الوســــط الفرضــــي البــــالل )4.197بلــــل الوســــط الحســــابي العــــام )

ــت ــز الاســ ــة تميــ ــة لأهميــ ــراد العينــ ــس إدراك أفــ ــي يعكــ ــة فــ ــات الجوهريــ ــد المكونــ راتيجية كأحــ

 تعزيز منظومة التميز التنظيمي.

( وجود درجة من التجانس النســبي في إجابات  0.423وأظهر قيمة الانحراف المعياري التي بلغت )

( التي تقع ضــمن الحدود المقبولة إحصــائيًا،  10.078المبحوثين، وهو ما تؤكده قيمة معامل الاختلاف )% 

إلى وضـوح واسـتقرار آراء العينة تجاه هذا البعُد، كما بلغت نسـبة الاسـتجابة إلى مسـاحة المقياس  مما يشـير  

%(، وهي نسـبة مرتفعة تبُرز الأهمية النسـبية الكبيرة التي يحظى بها تميز الاسـتراتيجية في الواقع  83.94)

 العملي للمديرية.

ــ ــحـة الأهـداف تـدل هـذه النتـائج على أن مـديريـة تربيـة الانبـار تمتلـك اســ تراتيجيـة عمـل متميزة واضــ

ومحددة المسـارات، ما يعكس مسـتوى عالن من التخطيط والتنظيم المؤسـسـي، ويشـير ارتفاع هذا البعُد إلى 

أن تطبيق الاسـتراتيجية يسـهم في توجيه جهود القيادة والمرؤوسـين نحو تحقيق الأهداف التنظيمية بكفاءة،  

تحديات واتخاذ القرارات الصــــائبة في الوقت المناســــب، كما يعكس  ويعزز قدرة المديرية على مواجهة ال

تميز الاســـتراتيجية دورها في دعم منظومة التميز التنظيمي بشـــكل شـــامل، من خلال تعزيز التوازن بين  

 الأداء الفردي والجماعي وضمان استدامة النتائج المرجوة.

 

 

ومعامل الاختلاف ونسبة الاستجابة لبعُد تميز  ( يوضح الوسط الحسابي والانحراف المعياري 6جدول رقم ) 

 الاستراتيجية 

 الفقرة ت 
الوسط 

 الحسابي 

الانحراف  

 المعياري 

معامل 

 الاختلاف 

نسبة  

 الاستجابة 

27 
تنستتتتجم الخطط بعيتدة المتدى مع الاهتداف التي 

 تسعى المديرية لتحقيقها.
4.195 0.555 13.23 83.9 

28 
استتتتتراتيجيتة معتمتدة على تطور المتديريتة رؤيتة 

 فحص دقيق للبيمة الداخلية والخارجية.
4.195 0.555 13.23 83.9 

29 

تحرص المديرية على توضتتتتيح الاستتتتتراتيجية  

واليتتة تطبيقهتتا لمختلم المستتتتتويتات الاداريتة 

 والتنظيمية.

4.175 0.53 12.694 83.5 

30 

في المديرية على   تشتتمل الاستتتراتيجية  المتبعة

بتتديلتتة لمواجهتتة   استتتتتراتيجيتتة  وضتتتتع خطط 

المتغيرات التي تطرأ بصتتتتورة مفتاجمتة واحتدا  

 التغيير المطلوب.

4.216 0.553 13.116 84.32 

31 
التواقتع   متن  التمتتدى  بتعتيتتدة  التختطتط  تتنتطتلتق 

 والمشكلات التي تعيشها المديرية.
4.202 0.521 12.398 84.04 

 83.94 10.078 0.423 4.197 الاجمالي 

 (SPSS V.26المصدر: اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج )

 ثانياً: اختبار علاقات التأثير للاستغراق الوظيفي في التميز التنظيمي

 .للاستغراق الوظيفي في التميز التنظيميلا يوجد تأثير معنوي او دلالة  -1
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ــدول ) ــائج الجــ ــر نتــ ــردي 7تؤشــ ــأثير طــ ــود تــ ــى وجــ ــوظيفي ( الــ ــتغراق الــ ــوي للاســ معنــ

ــأثير( ) ــدار )التـــ ــل الانحـــ ــة معامـــ ــت قيمـــ ــي، إذ بلغـــ ــز التنظيمـــ ــي التميـــ ــل 0.858فـــ ( ومعامـــ

ــبته  ــا نسـ ــر مـ ــوظيفي يفسـ ــتغراق الـ ــى ان الاسـ ــدل علـ ــذا يـ ــائية، وهـ ــة إ حصـ ــذا ذو دلالـ ــأثير هـ التـ

ــن 85.8) ــى مــ ــا تبقــ ــزى مــ ــا يعــ ــي ، بينمــ ــز التنظيمــ ــي التميــ ــلة فــ ــرات الحاصــ ــن التغيــ %( مــ

ــرات  ــدار، 14.2)% التغيــ ــوذج الانحــ ــمنها نمــ ــم يتضــ ــرات لــ ــوائية او متغيــ ــل عشــ ــى عوامــ ( الــ

ــه ) ــة لـ ــة الاحتماليـ ــت القيمـ ــا بلغـ ــن )0.000فيمـ ــل مـ ــي اقـ ــا 0.05( وهـ ــه كلمـ ــى أنـ ــدل علـ ــا يـ (، مـ

 زاد تبني الميدان المبحوث للاستغراق الوظيفي كلما زاد من فاعلية التميز التنظيمي.

ــ القتتترار: ــه يـ ــدم فأنـ ــا تقـ ــى مـ ــتناداً إلـ ــدم )اسـ ــية العـ ــض فرضـ ــية H0تم رفـ ــول الفرضـ ( وقبـ

للاســــتغراق الــــوظيفي (، التــــي مفادهــــا يوجــــد تــــأثير معنــــوي ذو دلالــــة إ حصــــائية (H1البديلــــة 

 .في التميز التنظيمي

 للاستغراق الوظيفي في التميز التنظيمي ( : تحليل الانحدار 7الجدول )

المتغير  

 المستقل 

اتجاه  

 التأثير 

المتغير  

 المعتمد 
Estimate(β) SRW 

95% Confidence 

Interval P-value 

Lower Upper 

الاستغراق  

 الوظيفي 
 

التميز  

التنظيم

 ي

0.919 0.858 0.858 0.980 0.000 

 (SPSS V.26المصدر: اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج )

 

الاستتتتغراق التتتوظيفي )منفتتتردة( فتتتي التميتتتز لا يوجتتتد تتتتأثير معنتتتوي او دلالتتتة إاحصتتتائية لأ بعتتتاد  -2

 التنظيمي )مجتمع(.

 لا يوجد تأثير معنوي او دلالة إاحصائية للاستغراق العاففي في التميز التنظيمي. -أ

 لا يوجد تأثير معنوي او دلالة إاحصائية للاستغراق المعرفي في التميز التنظيمي. -ب

 لجسدي في التميز التنظيمي.لا يوجد تأثير معنوي او دلالة إاحصائية للاستغراق ا -ج

ــة إحصــائية لأبعــاد الاســتغراق  ــة ذات دلال ــأثيرات معنوي ــل الانحــدار وجــود ت ــائج تحلي أظهــرت نت

الــوظيفي فــي تعزيــز التميــز التنظيمــي لــدى الأفــراد العــاملين فــي الميــدان المبحــوث، وذلــك علــى 

 النحو الآتي:

ــل معامــل التــأثير )معامــل الانحــدار( لبعُــد الاســتغراق العــاطفي فــي  تتتأثير الاستتتغراق العتتاففي: -أ بل

ــدرها ) ــة ق ــي قيم ــز التنظيم ــة  0.794التمي ــة الاحتمالي ــة القيم ــة إحصــائيًا بدلال ــة معنوي ــي قيم -P(، وه

value)( ــة ــد )0.000( البالغ ــة المعتم ــتوى الدلال ــن مس ــل م ــد أق ــي تع ــى (، و0.05(، والت ــدل عل ــذا ي ه

ــاطف ــتغراق الع ــبته )% ان الاس ــا نس ــر م ــي ، 79.4ي يفس ــز التنظيم ــي التمي ــرات الحاصــلة ف ــن التغي ( م

( الــى عوامـــل عشــوائية او متغيـــرات لــم يتضـــمنها 20.6بينمــا يعــزى مـــا تبقــى مـــن التغيــرات )% 

 نموذج الانحدار.

(، (H1( وقبـــول الفرضـــية البديلـــة H0بنـــاءً علـــى ذلـــك، يـــتم رفـــض فرضـــية العـــدم ) القتتترار:

ــ ــود تـ ــى وجـ ــنص علـ ــي تـ ــز والتـ ــي التميـ ــاطفي فـ ــتغراق العـ ــائية للاسـ ــة إحصـ ــوي ذو دلالـ أثير معنـ

 التنظيمي.

ــع  ــي رف ال ف ــّ ــر وفع ــكل مباش ــهم بش ــاطفي يس ــتغراق الع ــز الاس ــى أن تعزي ــة إل ــذه النتيج ــير ه تش

 مستوى التميز التنظيمي في الميدان المبحوث.

ــي تتتأثير الاستتتغراق المعرفتتي: -ب ــد الاســتغراق المعرف ــأثير لبعُ ــل الت ــين أن معام ــي  تب ــز التنظيم ــي التمي ف

(، ممـــا يؤكـــد دلالتـــه الإحصـــائية، 0.000( مقـــدارها )(P-value(، بقيمـــة احتماليـــة 0.790قـــد بلـــل )
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( مــن التغيــرات الحاصــلة فــي التميــز 79هــذا يــدل علــى ان الاســتغراق المعرفــي يفســر مــا نســبته )% و

و متغيـــرات لـــم ( الـــى عوامـــل عشـــوائية ا21التنظيمـــي ، بينمـــا يعـــزى مـــا تبقـــى مـــن التغيـــرات )% 

 يتضمنها نموذج الانحدار.

ــدم ) القتترار: ــية الع ــض فرض ــتم رف ــة H0ي ــية البديل ــول الفرض ــى (H1( وقب ــنص عل ــي ت (، والت

 وجود تأثير معنوي ذو دلالة إحصائية للاستغراق المعرفي في التميز التنظيمي.

ــز مســتوى ــي تعزي ال ف ــّ ــي يســهم بشــكل فع ــى أن الاســتغراق المعرف ــذه النتيجــة إل ــز  تشــير ه التمي

 التنظيمي في الميدان المبحوث.

ــدي  تتتأثير الاستتتغراق الجستتدي: -ج ــتغراق الجس ــد الاس ــر لبعُ ــأثير المباش ــل الت ــل معام بل

ــاوية لــــ )0.749فـــي التميـــز التنظيمـــي ) ــة مسـ (، 0.05(، وهـــي أقـــل مـــن )0.000(، بقيمـــة احتماليـ

ت الحاصــلة فــي ( مــن التغيــرا74.9هــذا يــدل علــى ان الاســتغراق الجســدي يفســر مــا نســبته )% و

ــرات 25.1التميــز التنظيمــي، بينمــا يعــزى مــا تبقــى مــن التغيــرات )%  ( الــى عوامــل عشــوائية او متغي

 لم يتضمنها نموذج 

(، والتــي تــنص علــى وجــود (H1( وقبــول الفرضــية البديلــة H0يــتم رفــض فرضــية العــدم ) القتترار:  

 التميز التنظيمي.تأثير معنوي ذو دلالة إحصائية للاستغراق الجسدي في 

تؤكــد هــذه النتيجــة أهميــة الجهــد المبــذول فــي انجــاز العمــل الــوظيفي، لمــا لــه مــن دور فــي تعزيــز 

 الكفاءة التنظيمية وتحسين النتائج الميدانية.

 منفردة في التميز التنظيمي مجتمع  الاستغراق الوظيفي( تحليل الانحدار لأ بعاد 8الجدول )

 (SPSS V.26المصدر: اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج )

 

 الاستنتاجات 

أثبتت الدراسة أن الاستغراق الوظيفي بأبعاده الثلاثة )العاطفي، المعرفي، الجسدي( يشكل عاملاً رئيساً في  -1

 تعزيز التميز التنظيمي. 

مشاعر أظهر   -2 تعزيز  من خلال  وذلك  التنظيمي،  التميز  مستوى  رفع  في  هاماً  دوراً  العاطفي  الاستغراق 

 الانتماء والرضا والارتباط النفسي بالوظيفة. 

بينّت النتائج أن الاستغراق المعرفي يسهم في دعم الإبداع وحل المشكلات واتخاذ القرارات الفعّالة، ما يعزز   -3

 نظيمية. من فعالية الاستراتيجية الت

المادي والعملي، وهذا يساهم في   -4 الجهد  ببذل  العاملين  التزام  الجسدي يعكس  أن الاستغراق  النتائج  أكدت 

 تحسين جودة الأداء والخدمات المقدمة. 

المتغير  

 المستقل 

اتجاه  

 ير التأث

المتغير  

 المعتمد 
Estimate(β) SRW 

95% Confidence 

Interval P-value 

تسلسل 

قوة 

 Lower Upper التأثير 

الاستغراق  

 العاطفي 
← 

ي 
يم
ظ
تن
ال
ز 
مي
لت
ا

 

 الاول  0.000 0.888 0.751 0.794 0.819

الاستغراق  

 المعرفي
 الثاني 0.000 0.971 0.820 0.790 0.895 ←

الاستغراق  

 الجسدي
 الثالث  0.000 0.856 0.708 0.749 0.782 ←
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التميز   -5 الفاعلة هي العامل الأساس في توجيه الاستغراق الوظيفي نحو تحقيق  القيادة  أظهرت الدراسة أن 

 لتحفيز وتوفير الموارد وتبني ثقافة التغيير. التنظيمي وذلك من خلال ا

من   -6 لمزيد  الحاجة  إلى  يشير  مما  والاستراتيجية،  القيادة  بعدي  من  نسبياً  أقل  المرؤوسين  تميز  أن  اتضح 

 الاهتمام بالتمكين الوظيفي والمشاركة في اتخاذ القرار.

 التوصيات

تبني استراتيجيات تنظيمية تركز على رفع مستوى الاستغر (1 باعتباره أداة ضرورة  للعاملين،  اق الوظيفي 

 فعّالة لتحقيق التميز المؤسسي.

العاطفي   (2 الارتباط  يعزز  وبما  العلني(  التقدير  )التكريم،  مثل  ومعنوية  تحفيزية  برامج  تطوير  على  العمل 

 بالوظيفة. 

علية في تحسين  الاستثمار في التدريب المستمر وبناء القدرات الفكرية للعاملين، بما يمكنهم من الإسهام بفا  (3

 الأداء المؤسسي.

تهيئة بيئة عمل داعمة ومريحة، وتبني سياسات مرنة في تنظيم ساعات العمل بما يحافظ على طاقة الموظفين   (4

 ويزيد إنتاجيتهم. 

تعزيز دور القيادة التحويلية في المديرية من خلال تمكين القادة، وتزويدهم بمهارات القيادة الحديثة، وتوسيع   (5

 ي صياغة الرؤى المستقبلية. مشاركتهم ف

تطوير برامج تمكين الموظفين، وتشجيع مشاركتهم في صياغة المبادرات والخطط، بما يعزز دورهم في   (6

 تحقيق التميز التنظيمي المستدام.
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