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 :نظم العمل عالية الأداء على الاستغراق الوظيفي تأثير

 ن بوحدات الإدارة المحلية بمحافظة الدقهليةـدراسة تطبيقية على العاملي

The impact of High-Performance Work Systems on Work 

 Engagement: An applied study on Workers in Local  

Administration Units in Dakahlia Governorate 

 

 عبد الوهاب راغب الراعي

 جامعة الدلتا للعلوم والتكنولوجيا -كلية الإدارة  - أستاذ الإدارة المساعد 

 كيل معهد الدلتا العالي لنظم المعلومات الإدارية والمحاسبية  وو 

 ملخص

ام المنهج يهدف البحث الي التعرف علي أثر نظم العمل عالية الأداء على الاستغراق الوظيفي  وباستخد

زعت على والوصفي التحليلي، وجمع المعلومات النظرية من المصادر المكتبية، والبيانات من خلال استبانة 

( 307نها )مالدقهلية، وبلغت القوائم الصحيحة ( مفردة من العاملين بوحدات الإدارة المحلية بمحافظة 374)

رنامج (، وبSPSSوقد تم استخدام الرزمة الاحصائية للعلوم الاجتماعية )⁒( 82مفردة بنسبة ردود بلغت )

Amos   جود تمايز ولتحليل البيانات واختبار فرضيات الدراسة، وقد توصلت الدراسة إلى عدة نتائج من أهمها

لمحلية، فضلا نظم العمل عالية الأداء و تعزيز الاستغراق الوظيفي بوحدات الإدارة ا باتجاهات العاملين نحو

في وأوصت عن وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين أبعاد نظم العمل عالية الأداء وأبعاد الاستغراق الوظي

ة الدقهلية بتحديد بمحافظ الدراسة بضرورة الاهتمام بتنمية الالتزام المهني لدى لعاملين بوحدات الإدارة المحلية

لمحلية، االموظف المنفتح على أنشطة التدريب والتطوير واكتساب المهارات أثناء عملية اختيار القيادات 

ت تعزٌز ضرورة التحسٌن المستمر لممارسات نظم العمل عاليٌة الأداء والتيً تتضمن بشكٍل أساسًي ممارسا

 رة المحلية بمحافظة الدقهلية.المهارات والدوافع والمشاركة بوحدات الإدا

 حدات الإدارة المحلية.و –لاستغراق الوظيفي ا –نظم العمل عالية الأداء مصطلحات البحث: 
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Abstract 

The research aims to identify the impact of high-performance work systems on 

work engagement  and using the  descriptive analytical approach, and the collection 

of theoretical information from library sources, and data through a questionnaire 

distributed to (374) individual workers in local administration units in Dakahlia 

Governorate, and the correct lists of them (307) single with a response rate of (82⁒) 

has been using the statistical package for social sciences (SPSS)   The  study  reached 

several results, the most important of which is the existence of a differentiation of 

workers' attitudes towards high-performance work systems and enhancing work 

engagement in local administration units, as well as  a statistically significant 

relationship between the dimensions of high-performance work systems and the 

dimensions of work engagement The study recommended the need to pay attention  

Developing the professional commitment of employees in local administration units 

in Dakahlia Governorate by identifying the employee who is open to training, 

development and skills acquisition activities during the local leadership selection 

process,  the need for continuous improvement of high-performance work systems  

practices,  which mainly include practices that enhance skills, motivation and 

participation  in local administration units in Dakahlia Governorate. 

Keywords: high-performance work systems - work engagement – Local 

Administration Units. 

 مقدمة:

تقوم منظمات الأعمال بالسعي دومًا لتحقيق الكفاءة والفاعلية من أجل تحقيق الأهداف المخططة وتولي 

ع أساليب الإدارة الحديثة المنظمات العصرية اهتماما بالغا في ذلك لتنمية وتطوير الأداء البشري من خلال إتبا

التي أهم اتجاهاتها وضع نظم للعمل حديثة تستجيب للتغيرات المتسارعة التي تؤثر على سلوكيات العاملين 

وانتمائهم بما يخدم أهداف المنظمة، وتطلعاتها، لما لتلك النظم من أثر فعال في تنظيم العمل وتحديد الأطر التي 

لالها أداء أعمالهم بكفاءة وتميز مما ينعكس على مستويات ومعدلات أدائهم، يستطيع العاملين بالمنظمات من خ

ويدعم استغراقهم الوظيفي، فكلما ازداد الاستغراق الوظيفي ازدادت احتمالية نقل صورة إيجابية عن المنظمة 

مع المنظمة التي يعمل الموظف بها، وبذلك تزداد مساهمته في تطوير صورتها الذهنية لدى جمهور المتعاملين 
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الامر الذى معه تزداد رغبة المورد البشري في البقاء ضمنها فضلاً عن تحقيقه السعادة الوظيفة والرضا لوظيفي 

 للعاملين.

م الإداري وتلعب أنظمة العمل عالية الإداء دورا رئيسيا على جميع المستويات والأنشطة داخل التنظي

لي من خلال قبة الذاتية لديهم، ويعمل تطبيق نظم الأداء العالبناء وتعزيز وتمكين العاملين وتطوير المرا

لة والكفؤة ممارسات إدارية تتضمن أنظمة متماسكة على تطوير وتحفيز والمحافظة على الموارد البشرية المؤه

من  العالي العديد للوصول إلى الأهداف والغايات الاستراتيجية للمنظمة، كما يجلب التنفيذ الناجح لأنظمة الأداء

اتيجي للمنظمة المنافع للمنظمات من أهمها زيادة وتحسين مستوى أداء المنظمة، وبالتالي تحقيق النجاح الاستر

 (.2011)العنزي، وآخرون، 

ث أن له ومن ناحية أخري يعد الاستغراق الوظيفي أحد القضايا المهمة في إدارة الموارد البشرية حي

لوظيفي علي اك العاملين في منظمات العمل، فقد تم تعريف الاستغراق علاقة بعدد من المتغيرات المتصلة بسلو

بذل أقصي وانه " مدي أهمية الوظيفة في حياة الفرد من جهة ومدي استعداد الفرد للحفاظ علي تلك الوظيفة 

ود، به  )محم الجهود للوفاء بمتطلبات الوظيفة من جهة اخري، فالاستغراق أن يحب الفرد عمله وان يكون مهتما

ن يحققه أ(، بناءً على الاهتمام الذي يحظى به موضوع أنظمة العمل عالي الأداء، والدور الذي يمكن ۲۰۱۳

ء على تعزيز في تعزيز الاستغراق الوظيفي، فإن البحث الحالي يسعى إلي بيان تأثير أنظمة العمل عالي الأدا

 لمحافظة الدقهلية.الاستغراق الوظيفي لدي العامليـن بالوحدات المحلية التابعة 

  -أولا: الإطار النظري والدراسات السابقة: 

 الإطار النظري:  – 1/1

 .  High-Performance Work Systems أنظمة العمل عالية الإداءمفهوم  - 1/1/1

عرفت نظم العمل عالية الاداء أنها مجموعة ممارسات إدارة الموارد البشرية التي يتم تصميمها بهدف 

تحسين عملية استقطاب العاملين، وتنمية مهاراتهم، وتعزيز التزامهم وإنتاجيتهم بشكل يجعلهم مصدراً من 

مجموعة ممارسات تؤدى الى  (، فهي عبارة عنOzcelik, et al. (2016مصادر الميزة التنافسية للمنظمات 

  تحفيز العاملين واشراكهم في صنع القرار، وكذلك تحسين مستوى المعرفة والمهارات لديهم لتحسين الأداء )

2018.,Ananthram et al كما انها عبارة عن مجموعة من الممارسات الادارية التي تعمل على توفير ،)

(، فهي مجموعة من Salehipour,2018 زيادة انتاجيتهم )أجل  مزيد من المشاركة للعاملين وتحفيزهم من

ممارسات الموارد البشرية التي قد تحفز العاملين على ممارسة السلوك المرغوب الذي يتناسق مع الاستراتيجية 

، فهي مجموعة متعددة من ممارسات إدارة الموارد البشرية التي تعمل معا كنظام Arefin), (2015 التنظيمية

( Whiteا حاسمًا في مساعدة المنظمة على تحقيق أهدافها وتحسين فعاليتها، لتكون أكثر تنافسية & يؤدي دورً 
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(2018 ,Bryson فهي عدد من الممارسات المتماسكة لدعم مهارات وقدرات العاملين والتزامهم ومشاركتهم ،

 .(Obeida, 2017)لتمكين المنظمة من اكتساب ميزة تنافسية مستدامة  

لموارد امن ممارسات  Integrated System( تمُثل نظاما متكاملاً HPWSعمل عالية الأداء )إن نظم ال

تطوير  وهذه الحزمة من الممارسات تمكن من Internally Consistentالبشرية التي تكون متوافقة داخليا 

اء ضمان بق وتحفيز والمحافظة على المورد البشرى بشكل يضمن الوصول لغايات وأهداف المنظمة، وأيضا

ي مجموعة ه (Leffakis, 2009)المنظمة، وبما يمُكن من تحقيق الأداء العالي وتحقيق ميزة تنافسية مستدامة 

لمجموعات امن ممارسات الموارد البشرية المبتكرة وهياكل العمل والعمليات، والتي عند استخدامها في بعض 

ة الموارد دة، هذه الأنظمة مبنية حول مجالات سياسأو الحزم التي تكمل بعضها البعض تنتج عنها فوائد عدي

من الوظيفي والحوافز الأ البشرية الأساسية التالية : الاختيار والتدريب، معايير التقييم والتقدم القائم على السلوك،

لأعمال ا(، فالأداء العالي هو الأداء الذي يعزز من أداء Hefferman,2012 ومبادرات مشاركة الموظفين )

المؤدي إلى  خلال اعتماد أو توظيف نظم عمل الأداء العالي لتحسين توجهات الأفراد في العمل وعلى النحومن 

نظام  ، فهي(۲۰۱۳تخفيض معدلات الدوران وزيادة المرونة في ممارسة العمل، وتحسين الإنتاجية )عبودي، 

لين، وتتضمن التزام وإنتاجية العاملممارسات إدارة الموارد البشرية الذي يهدف إلى تنمية مهارات وقدرات و

 ,داء والحوافز )هذه البرامج الاختيار الانتقائي للعاملين، والتدريب الشامل والتطوير والتوجيه ، وإدارة الأ

2015.Fu, et al كما يرى ، )(Brown, 2006) ة أن ممارسات نظم عمل الأداء العالي عبارة عن مجموع

يها مشاركة فل خلق أو ابتكار بيئة عمل جديده داخل المنظمة يكون للموظف من الممارسات الإدارية التي تحاو

مية تجمع بين أكبر في القرارات المهمة وتحمل المسئولية، كما أن ممارسات نظم عمل الأداء العالي بنية تنظي

ستجابة الفعالة العمل والأفراد والتكنولوجيا والمعلومات بطريقة تحسن توافقها مع أداء عالي متطور من حيث الا

د ممارسات إدارية لتشجيع جهو HPWSلمتطلبات العملاء ومتطلبات الفرص البيئية الاخرى، كما تمثل 

ممارسات  ، وهي عبارة عن مزيج منTak, 2021)العاملين نحو تحسين مستويات الأداء الرشاقة ونقل الطاقة )

رات الموظف ل صحيح لزيادة معرفة ومهارات وقدالموارد البشرية المبتكرة التي من خلال سيتم استخدامها بشك

لإنجاز على مشاركة الموظفين وشعورهم با HPWSبهدف تحسين الأداء التنظيمي. بالإضافة إلى ذلك، ستؤثر 

  (et al., 2015ويمكن اعتبارها مجموعة من ممارسات الموارد البشرية التي تمنح المؤسسة ميزة تنافسية 

Albrecht S. L ). 

 أنظمة العمل عالية الإداء.أبعاد  - 1/1/2

عالية الاداء  ملمن خلال مراجعة الباحث للعديد من الأدبيات والمرجعيات العلمية المتعلقة بأبعاد نظم الع

 ومنها على سبيل المثال:

(Tawk,2021;Marin_Garcia& Mihail,2016; Pablo et al., 2021;; Tandon et 

al.2016 ،)) ،المنسي،  –( ۲۰۱۷)منطاش ومناع،  –( ۲۰۱۸ ،مرزوق و البردان( - )۲۰۱۹شحاته(
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( ، توصل الباحث إلى أن أكثر الأبعاد تكرارا هي الممارسات المعززة ۲۰۲۱)حامد وأخرون،  –(۲۰۱۸

 وفيما يلي شرح مختصر لتلك الأبعاد: . للمهارات الممارسات المعززة للدوافع ، الممارسات المعززة للمشاركة(

 .Skills-Enhancing Practicesمعززة للمهارات الممارسات ال - 1/1/2/1

ية هي مجموعة الممارسات التي تعمل بشكل أساسي على تحسين القدرات والمهارات الفنية والمعرف

لاستقطاب ،إن ا( ۲۰۱۸للعاملين من خلال حُسن عمليات الاستقطاب ،والاختيار والتدريب والتطوير )المنسي، 

ً لتحسين أداء الموظف من خلال تحديد الافراد الموهوبين بالإضافة الى توفيروالاختيا فرصة أداء  ر اسلوبا

نهم الأداء بشكل أفضل للمنظمة فإن التوظيف والاختيار لهما اهمية كبيرة لاستقطاب الموظفين الاكفاء الذين يمك

ن يتمكنون لأفراد الأكثر موهبة الذيافضل في المستقبل لتحقيق أهداف المنظمة حيث يعُد استقطاب أو جذب ا

عمل المنظمة من تحقيق استراتيجية المنظمة ويملكون الكفاءات والقدرات المناسبة وملائمين لثقافة وطبيعة و

ف والتأقلم بحيث يكونوا أكثر ملائمة لاحتياجات التوظيف في الوقت الحالي والمستقبل والقادرون على التكي

ملية ممنهجة ع، أما أنشطة التدريب والتنمية فهي (Piao, M et al., 2018)لمنظمة والإنتاجية العالية داخل ا

ا اثناء تأدية ومستمرة لغرض تزويد العاملين بالمعارف، واكسابهم المهارات والقدرات المطلوبة التي يحتاجونه

ضل لهم، كما داء الافاعمالهم على وفق الاهداف المحددة، وتطوير الجوانب السلوكية المتوافقة والضرورية للأ

تنمية فهي عمليه انها العملية التي تعمل على زيادة المعرفة والمهارات لدى الافراد للقيام بعمل معين، اما ال

نظمة بكفاءة ممنهجه للعلم والنمو يتم من خلالها اكتساب المعرفة والمهارات والمواقف لإدارة العمل في الم

( إن توقف التنمية والتطوير يؤدى الى Bibi, (2019وأضاف (،Lamba & Choudhary,2013 وفعالية )

هما للعاملين من مصعوبة حفاظ العاملين على أدائهم في عصر المنافسة اليوم، لذلك يعُد التنمية والتطوير أمرًا 

 أجل رفع مستوى مواهبهم لتلبية احتياجات البيئة المتغيرة باستمرار، من ناحية أخرى أكد 

2015),(Mangusho et al. وجيه على جانبين لتنمية المواهب هما التدريب والتوجيه، يعد التدريب والت

لتوجيه اأدوات حيوية مستخدمة في العديد من الشركات لتحسين أداء الموظفين، لذلك، فإن تنفيذ ممارسات 

والمتوقعة في  ليةوالتدريب من قبل المنظمات يساعد العاملين على تطوير المهارات لتلبية متطلبات الأداء الحا

 العمل.

 .Motivation-Enhancing Practicesززة للدوافع الممارسات المع - 1/1/2/2

هي مجموعة الممارسات التي تعمل على توجيه جهود العاملين نحو تحقيق أهداف العمل، وتقدم الدافع 

الكافي لتحقيق مستويات عالية من الأداء من خلال توفير أساليب التحفيز والتعويض وتقييم الأداء ويعرف تحفيز 

رغبات معينة والذي يقود بدوره إلى العاملين بأنه قوة أو شعور داخلي يحرك سلوك الفرد لإشباع حاجات أو 

بذل جهود إضافية من قبل العاملين وهذه الجهود بدورها تقود إلى إشباع ومن ثم تحقيق الرضا للعاملين )مرزوق 

، كما انها تشير إلى الممارسات التي تعمل على توجيه جهود العاملين لتحقيق الأهداف والغايات (۲۰۲۱وبدران، 

لممارسات إلى تحفيز السلوك والإبداع والجهد لأداء أفضل أثناء القيام بالعمل، تشير التنظيمية فتهدف تلك ا
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الرواتب والامتيازات إلى المنافع المادية وغير المادية التي تقدمها المنظمة إلى العاملين؛ وتعتبر العامل الحاسم 

داء هو النظام الذي يقُيم المساهمة في جذب والاحتفاظ بالعاملين ولها دور فعال في جودة العمل، أما تقييم الأ

والسلوك المتصل بالعمل في المنظمة، حيث يمكن المنظمات من إظهار الرعاية والدعم للعاملين، من خلال 

، هي مجموعة الممارسات (۲۰۲۱تسليط الضوء على نقاط القوة ودعم نقاط الضعف لديهم )حامد وأخرون، 

تحقيق أهداف العمل، وتقدم لهم الدافع الكافي لتحقيق مستويات عالية التي تعمل على توجيه جهود العاملين نحو 

الأداء من خلال توفير أساليب التعويضات، وتقييم الأداء، فتشير التعويضات إلى المنافع المالية وغير المالية 

لديها، التي تقدمها المنظمة للعاملين بغرض جذب الموارد البشرية المؤهلة، والمحافظة على ما هو متوفر 

وبالتالي فهي من أهم ممارسات إدارة الموارد البشرية التي تؤثر على دافعية العاملين للعمل، والاستمرار في 

عملية التعلم، وحافزاً لمزيد من الإنتاجية والسعي لتحسين العمل بالمنظمة، وتعتبر ايضاً حافزاً لمزيد من الأداء 

داء، والسماح للعاملين بالاطلاع على نتائج تقييم أدائهم كذلك الأفضل من خلال وضع معايير واضحة لتقييم الأ

، إن تقييم الأداء عملية اجرائية تحليلية (۲۰۱۸الاعتماد على هذه النتائج في تحديد الحوافز والمكافآت )المنسي، 

لهم من  يتم التعرف من خلالها عن كيفية انجاز العاملين لأعمالهم ومدى توافق هذا الانجاز مع ما هو محدد

عمل من اجل تحديد نقاط القوة وتعزيزها ومعالجة نقاط الضعف وتحسينها، بما ينسجم مع سياسات المنظمة 

 .(Shields, et.al,. 2015الموضوعة )

  Participation-Enhancing Practicesمعززة للمشاركة الممارسات ال - 1/1/2/3

رفهم من عاملين على المشاركة بمهاراتهم ومعاتشير إلى مجموعة الممارسات التي تهدف إلى تشجيع ال

لمهام، اأجل تحقيق نتائج إيجابية للمنظمة من خلال إتاحة الفرص أمام العاملين في تحديد طرق وإنجاز 

ة وإشراكهم والسماح لهم في المشاركة في صنع واتخاذ القرارات والاهتمام بتكوين فرق العمل ذاتية الإدار

زود ت(، تشير إلى الممارسات التي ۲۰۱۷تنظيمية المشتركة )منطاش ومناع ، في المجموعات واللجان ال

علومات العاملين بالسلطات والمهام التي تسمح لهم بتطبيق المهارات التي تم تطويرها، مثل تبادل الم

مهارات  والمشاركة في صنع القرار والذي ينتج عنه توليد الدافع للبحث عن التحديات داخل العمل وتعلم

قي التي توفر ديدة؛ مما يزيد من إحساس العاملين بالارتباط والمسؤولية تجاه المنظمة وكذلك إجراءات الترج

يع (، كما انها تهدف إلى تشج۲۰۲۱فرصا للموظفين للمساهمة في الأهداف التنظيمية )حامد وأخرون، 

عالية للمنظمة دة الانتاجية والفالعاملين على المشاركة بما يمتلكونه من قدرات ومعارف ومهارات من أجل زيا

اركة في صنع من خلال إتاحة الفرص أمام العاملين في تحديد طرق إنجاز وتنفيذ المهام ، والسماح لهم بالمش

يمية المختلفة واتخاذ القرارات، والاهتمام بتكوين جماعات عمل ذاتية واشراكهم في المجموعات واللجان التنظ

( 2021,Tawk). 
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 الاستغراق الوظيفي مفهوم – 1/1/3

ً بعمله بشكل صادق وحقيقي، وعرفه2021عرفه )علي،   ( بأنه حب الفرد لعمله وأن يكون مهتما

بشكل يجعله  ( بأنه الارتباط والاندماج النفسي والذهني والوجداني للفرد مع وظيفته2020الرميدي ومحمد، )

ين بالسعادة ( بأنه شعور العمال أو الموظف2020أكثر استمتاعًا أثناء أداء عمله. في حين عرفه )أبو رية، 

ي سبيل إنجاز فوالراحة النفسية عند أدائهم لمهامهم وأعمالهم لدرجة الاستعداد لبذل جهد إضافي بدون مقابل 

لوصول إلى لتلك المهام الموكلة إليهم، ولذا فهو حالة من اندماج الموظف للعمل من خلال استخدام قدراته 

ة، حيث إن ( بأنه الارتباط النفسي بالعمل، بحيث يكون منهمكاً فيه بجدي2018د الفتاح، أفضل، وعرفه )عب

جودة العمل بالعامل الذي يكون منهمكاً واندماجه عالياً فی عمله يؤدى مختلف الأنشطة التي يتضمنها عمله 

لال توجيه نظمته من خ( على أنه حالة يكون فيها الموظف مهتماً بمستقبل م2017والنشاط، وعرفه )الزبيدي، 

التوافق و( كما عرفه على أنه الارتباط الوجداني Rizwan et al ., 2011جهده بالكامل لصالح المنظمة، )

متقدمة من  النفسي مع العمل الذي يحقق له الشعور بالذات والثقة بالنفس، ويعد الاستغراق الوظيفي مرحلة

الرضا والانتماء مع العمل و المنظمة وما ينتج عنه من شعور ب الالتزام التنظيمي وهو التطابق الروحي والعقلي

 وتحقيق الذات.

لاستغراق اويعتبر الاستغراق الوظيفي أحد الموضوعات الهامة التي تقترن بالجانب المهني حيث يعُنى 

الذاتي واحترام  الوظيفي بالدرجة التي يشارك بها الموظف في وظيفته وتلبية احتياجاته مثل الهيبة والاستقلال

قيقها في الذات، ويعتمد الاستغراق الوظيفي على المدى الذي يبحث فيه الفرد عن بعض التقدير للذات وتح

بكل  (. ويعُبر الاستغراق الوظيفي لدى الموظفين عن درجة انهماكهم واندماجهمAllport, 1943عمله )

ها ، لدرجة بورهم بأهميتها وارتباطهم النفسي حماس وتفان مع وظائفهم، وأدائهم لأدوارهم المناطة بهم وشع

إلى تعزيز  (، كما يؤدي2018تصل إلى حد الانغماس، بما يتحقق من خلالها من تقدير لذواتهم )عطا المنان، 

 ,Azad & Natarajالأداء التنظيمي، بينما يؤدي انخفاض الاستغراق الوظيفي إلى انخفاض الإنتاجية )

( أن محور الاهتمام بمصطلح الاستغراق الوظيفي هي (Kanungo, 1979( وفي هذا السياق يرى 2018

ق الأهداف الشخصية النتائج النهائية لهذه الظاهرة التي يمكن تفسيرها أنه إذا بذل الأفراد جهوداً كبيرة لتحقي

فمن الأرجح  لآخراوالتنظيمية، فسيؤدي ذلك إلى مزيد من الإنتاجية والاحتفاظ بها في النهاية، أما على الجانب 

العمل  أن يكون الموظفون الذين لديهم درجة منخفضة من الاستغراق الوظيفي لديهم أيضاً رضا منخفض عن

منتج أو يهدرون ويميلون إلى مغادرة المنظمة، وإذا بقوا في المنظمة فإنهم سيبذلون جهودهم نحو العمل غير ال

 & Azadفيما يرى كلاً من )خفض من إنتاجيتها، طاقاتهم في مثل هذه الأنشطة التي لا تفيد المنظمة وت

Nataraj, 2018 ًع الوظيفة م( أن الاستغراق الوظيفي عبارة عن حالة معرفية فردية مرتبطة ارتباطاً نفسيا

الية نقل وتختلف من شخص لآخر باختلاف الخبرات الوظيفية، فكلما ازداد الاستغراق الوظيفي ازدادت احتم

ة للمنظمة ظمة التي يعمل الموظف بها، وبذلك تزداد مساهمته في تطوير علامة تجاريصورة إيجابية عن المن

 ورغبته في البقاء ضمنها.
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 أبعاد الاستغراق الوظيفي – 1/1/4

  :اتفق غالبية العلماء والمتخصصين الى ان ابعاد الاستغراق الوظيفى تنقسم الى ثلاثة وهم

 الاستغراق المعرفي: – 1/1/4/1

شكل ( بأنها انغماس الافراد بشكل کامل في ممارسة عملهم والتركيز ب.Rich et al, 2010عرفه )

مارسة عملهم مكثف على المهمة التي اعطيت لهم، كما يشير إلي استغراق الأفراد العاملين بشكل كامل خلال م

جة قوة هو در(، أو ۲۰۱۷والتركيز علي المهام والواجبات الموكلة إليهم وتنفيذها بأفضل الطرق )موسي، 

 (.  2017مشاركة الفرد في اتخاذ القرارات الخاصة بوظيفته، ودرجة أهمية الوظيفة في حياته )خالد، 

 :الاستغراق العاطفي – 1/1/4/2 

لى ع( على أنها هو مدي قوة استمتاع الفرد وحبه لوظيفته كما تدل ,.Rizwan et al 2011عرفه )

فخر، الموظف بين موظفيه مما يعمل على إظهار مشاعر الحماس والوجود علاقة قوية بين عواطف ومشاعر 

 2012قيمها )وويشير الاستغراق الوظيفي العاطفي إلى الاتجاهات الإيجابية للعاملين وشعورهم تجاه المنظمة 

,Sakovska.) 

 :الاستغراق الجسدي – 1/1/4/3

يق وظيفة والمادية نحو إنجاز وتحق( بأنها تعنی توجيه الطاقات الجسدية .Rich et al, 2010عرفه ) 

جاز وتحقيق معينه على أكمل وجه، كما يعُرف الاستغراق الجسدي بأنه توجيه الطاقات الجسدية للفرد نحو ان

لمبذولة ابأنه الطاقة  (Kular et al, 2008)(، وعرفه ۲۰۱٥مهام وظيفته على أكمل وجه )الساعدي وعكار، 

 عمله بكفاءة أعلي وتحقيق إنتاجية أكبر.من قبل الفرد في سبيل تنفيذ مهام 

 السابقة والفجوة البحثية:  الدراسات - 1/2

 -لدراسات التي تناولت أنظمة العمل عالية الأداء: ا -1/2/1

لتنظيمي ( إلى الكشف عن أثر أنظمة العمل عالية الأداء على الالتزام ا2018سعت دراسة )العريفي، 

تباط ضعيف الاتصالات في الجمهورية اليمنية، وأظهرت النتائج وجود ار للعاملين بالشركات العاملة بقطاع

عالية الأداء  بين أنظمة العمل عالية المشاركة والالتزام التنظيمي، وهناك تأثير ضعيف لأبعاد أنظمة العمل

 على الالتزام التنظيمي.

الية الأداء، والتمكين ( اختبار مدى الاختلاف في كل من نظم العمل ع2018وناقشت دراسة )المنسي، 

النفسي  لدى العاملين في مديريات الخدمات بمحافظة الدقهلية، وأظهرت النتائج وجود اختلافات جوهرية بين 

العاملين في المديريات موضع التطبيق نحو نظم العمل عالية الأداء، والتمكين النفسي وفقاً لطبيعة النشاط، 

عاد نظم العمل عالية الأداء والتمكين النفسي، وكشفت نتائج البحث كذلك وجود علاقة معنوية وموجبة بين أب
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أيضاً أن الممارسات المعززة للمهارات، والممارسات المعززة لفرص المشاركة هما الأكثر قدرة على التنبؤ 

نى بجميع أبعاد التمكين النفسي، أما الممارسات المعززة للدوافع فاتضح قدرته على التنبؤ ببعدي الشعور بمع

 العمل، والشعور بالجدارة فقط.

العمل  ( إيضاح فاعلية دور إدارة الاحتواء العالي وأثرها على نظم2020وحاولت دراسة )البطران، 

ة، وذلك من عالية الأداء، وهل لوجود الدعم التنظيمي المدرك بينهما )كمتغير وسيط( أثر على هذه الفاعلي

ائج وجود للاتصالات )منطقة تليفونات )القاهرة(، وأظهرت النتخلال عينة من العاملين بالشركة المصرية 

داء، كما أكدت علاقة تأثيرية ذات دلالة إحصائية بين عناصر إدارة الاحتواء العالي وأنظمة العمل عالية الأ

العمل عالية  النتائج على وجود علاقة تأثيرية وطردية وعالية المعنوية بين الدعم التنظيمي المدرك وأنظمة

لعمل عالية االأداء، وإن الدعم التنظيمي المدرك له تأثير توسط جزئي بين إدارة الاحتواء العالي وأنظمة 

 الأداء.

ت أنظمة ( تحديد التأثير المباشر وغير المباشر لأبعاد ممارسا2021ودرست دراسة )النجار وآخرون، 

راعة الموظف، بداعي للموظف من خلال توسيط العمل عالية الأداء )القدرة، الدافعية، الفرص( على الأداء الإب

اء )القدرة وأظهرت النتائج إلى وجود تأثير معنوي إيجابي مباشر لأبعاد ممارسات أنظمة العمل عالية الأد

مارسات الدافعية، الفرص على براعة الموظف، كما توصلت إلى وجود تأثير معنوي إيجابي مباشر لأبعاد م

نتائج وجود تأثير القدرة الدافعية، الفرص( على الأداء الإبداعي للموظف، وأكدت الأنظمة العمل عالية الأداء )

عنوي معنوي إيجابي مباشر لبراعة الموظف على الأداء الإبداعي للموظف، بالإضافة إلى وجود تأثير م

اء الإبداعي دإيجابي غير مباشر لأبعاد ممارسات أنظمة العمل عالية الأداء )القدرة الدافعية الفرص علي الأ

 للموظف عند توسيط براعة الموظف.

لى ( إلى التحقق من أثر ممارسات نظم عمل الأداء العالي ع2021وهدفت دراسة )مرزوق وبدران، 

ل الأداء التوازن بين العمل والحياة. وأظهرت النتائج وجود علاقة معنوية إيجابية بين ممارسات نظم عم

يجابية بين مأخوذ بشكل إجمالي وأبعاده. بينما توجد علاقة معنوية إ العالي والتوازن بين العمل والحياة

عمل )ممارسات تعزيز المهارات، ممارسات تعزيز الدوافع، ممارسات تعزيز التمكين( والتوازن بين ال

 والحياة. 

  - لدراسات التي تناولت الاستغراق الوظيفي:ا -1/2/2

ي من خلال الدور الوسيط لرأس المال النفسي ف( أثر ۲۰۱۷أظهرت دراسة )عبد الوهاب وآخرون، 

ة بمحافظة كفر العلاقة بين المناخ النفسي والاستغراق الوظيفي بالتطبيق على العاملين بالمستشفيات الحكومي

النفسي  الشيخ، وأظهرت نتائج الدراسة أن المناخ النفسي له تأثير مباشر إيجابي على كل من رأس المال

 وأن رأس المال النفسي له تأثير مباشر إيجابي على الاستغراق الوظيفي.والاستغراق الوظيفي، 
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ر إلى تحديد العلاقة بين الاستغراق الوظيفي والمصاد Altunel et al),. (2017وهدفت دراسة 

لعلاقة بين الوظيفية وكذلك بحث العلاقة بين المصادر الوظيفية ومستوى الاستغراق الوظيفي، وكذلك كشفت ا

ن المصادر صادر الوظيفية والاستغراق الوظيفي، وقد خرجت الدراسة بالعديد من النتائج ومنها أأبعاد الم

لة إحصائية بين الوظيفية تعتبر بوصلة جيد للتنبؤ بالاستغراق الوظيفي، كما أنه توجد علاقة إيجابية ذات دلا

التنمية  وفرص بين الاستقلال وكذلك وجود علاقات بينية متبادلة الاستغراق الوظيفي والمصادر الوظيفية،

رد البشرية بين آراء العاملين حول ممارسات إدارة الموا⁒ 5مستوى معنوية  الشخصية وأهمية المهمة والدعم

 .الخضراء وأبعاد البراعة التنظيمية

ر إلى تحديد العلاقة بين الاستغراق الوظيفي والمصاد Altunel et al),. 2017وهدفت دراسة )

لعلاقة بين ك بحث العلاقة بين المصادر الوظيفية ومستوى الاستغراق الوظيفي، وكذلك كشفت االوظيفية وكذل

ن المصادر أبعاد المصادر الوظيفية والاستغراق الوظيفي، وقد خرجت الدراسة بالعديد من النتائج ومنها أ

ة إحصائية بين ية ذات دلالالوظيفية تعتبر بوصلة جيد للتنبؤ بالاستغراق الوظيفي، كما أنه توجد علاقة إيجاب

التنمية  وفرص وكذلك وجود علاقات بينية متبادلة بين الاستقلال الاستغراق الوظيفي والمصادر الوظيفية،

 .الاجتماعي والتدريب وبين الاستغراق الوظيفي الشخصية وأهمية المهمة والدعم

 اق الوظيفي والإبداع( وجود علاقة طردية بين الاستغر2018وقد أظهرت نتائج دراسة )غريب، 

 الوظيفي لدى العاملين في المؤسسات الحكومية وغير الحكومية في محافظة الخليل.

تغراق ( بتحديد نوع وقوة العلاقة بين القيادة الكاريزمية والاس2020واهتمت دراسة )الغرابلي، 

وظيفي لأعضاء الاستغراق الالوظيفي وبين القيادة الكاريزمية ورأس المال النفسي، وبين رأس المال النفسي و

المال  هيئة التمريض بالمستشفيات التعليمية بجمهورية مصر العربية، والتعرف على الدور الوسيط لرأس

قة خطية موجبة النفسي فى العلاقة بين القيادة الكاريزمية والاستغراق الوظيفي، كما أظهرت النتائج وجود علا

يمية محل الدراسة، لكاريزمية، والاستغراق الوظيفي في المستشفيات التعلذات دلالة إحصائية بين أبعاد القيادة ا

ريزمية، ودعم وأوضحت النتائج أن التأثير الوسيط يفسر العلاقة بشكل أكبر ويدعم تأثير أبعاد القيادة الكا

تأثير أبعاد من  وجود رأس المال النفسي کمتغير وسيط في العلاقة بين القيادة الكاريزمية والاستغراق الوظيفي

 القيادة الكاريزمية كمتغيرات مستقلة على مستوى الاستغراق الوظيفي.

التعلم والاستغراق الوظيفي ودور الصمود  تنظيم (Malik - Garg, 2020)كما حاولت دراسة  

 بشرية لتعزيزالنفسي في شركات تكنولوجيا المعلومات الهندية واهتمت بتقديم رؤي ملموسة لمديري الموارد ال

ق، وأهم ما صمود الموظفين والتي بدورها يمكن أن تلعب دوراً رئيسياً في بناء قوة عاملة عالية الاستغرا

ظيفي، وأن كشفت عنه نتائج الدراسة ان تنظيم التعلم يوثر بشكل إيجابي على صمود الموظف والاستغراق الو

 لوظيفي.صمود الموظف تتوسط جزئياً في تأثير منظمة التعلم على الاستغراق ا
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ورة باختبار الآليات والظروف التي يمكن أن تؤثر فيها الص (Atteya, 2021)كما اهتمت دراسة  

أثر الصورة  الخارجية المدركة للمنظمة على النواتج الإيجابية للعاملين. وقامت الدراسة الحالية باختبار

ستغراق الوظيفي ة في الرضا الوظيفي والاالخارجية المدركة للمنظمة على النواتج الإيجابية للعاملين والمتمثل

لى اختبار إبصورة مباشرة، وبصورة غير مباشرة من خلال اختبار الدور الوسيط للتوحد التنظيمي، بالإضافة 

منظمة وبين الدور الوسيط التفاعلي للتميز التنظيمي المدرك في العلاقة بين الصورة الخارجية المدركة لل

ركة للمنظمة النتائج إلى توافر الأثر الإجمالي الإيجابي للصورة الخارجية المدالتوحد التنظيمي. وتوصلت 

توحد على كل من الرضا الوظيفي، والاستغراق الوظيفي، بالإضافة إلى توافر الدور الوسيط الجزئي لل

التفاعلي  لوسيطالتنظيمي في العلاقة بينهم. توصلت الدراسة أيضا إلى أن التميز التنظيمي المدرك يلعب دور ا

 في تقوية العلاقة بين الصورة الخارجية المدركة للمنظمة وبين التوحد التنظيمي.

نظيمية ( إلى اختبار العلاقة الارتباطية بين الرشاقة الت2021وهدفت دراسة )عبد الخير وآخرون، 

الرئيسة  نتائجوالاستغراق الوظيفي في شركات الخدمات الزراعية بولاية القضارف بالسودان؛ وكانت أهم ال

قة بين الرشاقة للدراسة كما يلي: تتوفر ممارسة مرتفعة للرشاقة التنظيمية والاستغراق الوظيفي، كما توجد علا

حو نالتنظيمية والاستغراق الوظيفي، ولا توجد فروقات ذات دلالة إحصائية في اتجاهات المستجيبين 

لمي، والدورات العمر، الحالة الاجتماعية، المؤهل العالاستغراق الوظيفي تعزى لمتغيراتهم الشخصية )النوع، 

 التدريبية(. 

ري ( استكشاف أثر الاستغراق الوظيفي على الإبداع الإدا2021وحاولت دراسة )المغربي وآخرون 

ستغراق في شركات السياحة المصرية، وقد توصلت الدراسة إلى أن هناك علاقة ذات دلالة معنوية بين الا

تنمية  ع الإداري في شركات السياحة قد جعلت الاستغراق الوظيفي يساهم بشكل كبير فيالوظيفي والإبدا

 الإبداع الإداري وإكساب الشركات الميزة التنافسية اللازمة للاستمرار في بيئة الأعمال. 

توضيح  ( إلى معرفة الدور الوسيط للاستقامة التنظيمية في2022كما هدفت دراسة )النجار وآخرون، 

راً معنوياً العلاقة بين الصحة التنظيمية والاستغراق الوظيفي، وتوصلت هذه الدراسة إلى وجود تأثي وبيان

تؤثر أبعاد الصحة  إيجابياً للصحة التنظيمية على الاستقامة التنظيمية للعاملين بمديريات الخدمات العامة، كما

مة، كما يوجد تأثيراً املين بمديريات الخدمات العاالتنظيمية تأثيراً معنوياً إيجابياً في الاستغراق الوظيفي للع

 خدمات العامة.معنوياً إيجابياً لأبعاد الاستقامة التنظيمية على الاستغراق الوظيفي للعاملين بمديريات ال
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 الدراسات التي تناولت العلاقة بين أنظمة العمل عالية الأداء والاستغراق الوظيفي -1/2/3

إلى تقييم الدور المعدل للاستغراق الوظيفي في العلاقة بين  (Sokro et al., 2020)سعت دراسة   

أنظمة العمل عالية الاداء والملكية النفسية، وكشفت نتائج الدراسة أن هناك علاقة إيجابية بين أنظمة العمل 

والتنبؤ بالملكية عالية الأداء والملكية النفسية، وأنه يوجد ذات دلالة إحصائية بين أنظمة العمل عالية الأداء 

النفسية. بالإضافة إلى ذلك، وجود علاقة ذات دلالة احصائية بين أنظمة العمل عالية الاداء والاستغراق 

 الوظيفي، كما يعمل الاستغراق الوظيفي على تخفيف العلاقة بين أنظمة العمل عالية الأداء والملكية النفسية.

داء لى فحص العلاقة بين أنظمة العمل عالية الأإ (Isimoya, O. A et al., 2020)وهدفت دراسة 

لاداء اوالاستغراق الوظيفي، وأظهرت النتائج وجود علاقة ذات دلالة احصائية بين أنظمة العمل عالية 

الحزمة  والاستغراق الوظيفي، وسلطت هذه الدراسة الضوء على حاجة مديري الموارد البشرية لفهم وتطبيق

لنتائج التنظيمية أنظمة العمل عالية الأداء في رعاية الاستغراق الوظيفي لتحقيق ا الأكثر إنتاجية من ممارسات

 .المرغوبة

 :التعليق على الدراسات السابقة

من خلال استعراض الدراسات السابقة يتضح أن هذه الدراسات ساهمت في التركيز على مفاهيم 

طوير عرف على أهميتها في تحديد سبل تممارسات أنظمة العمل عالية الأداء والاستغراق الوظيفي والت

الية الأداء عوتحسين أداء العاملين والحد من  نواحي القصور فيها ، وأوضحت تلك الدراسات أن أنظمة العمل 

أداة البحث  تؤثر في الاستغراق الوظيفي لدى العاملين، كما ساهمت هذه الدراسات في تحديد المشكلة وتصميم

ء  واثرها نوعت تلك الدراسات من حيث مقياس ممارسات أنظمة العمل عالية الأداوكذلك تحديد فروضه، كما ت

الذى  على تعزيز الاستغراق الوظيفي، وكذا استعراض مقاييس الاستغراق الوظيفي وأبعاده ودوره الأمر

لتالي ة، وباينعكس أثره على رفع كفاءة العاملين، كما اختلفت تلك الدراسات من حيث الهدف الخاص بكل دراس

سات أنظمة تنوع المنهج وفقا لذلك، والذي يختلف عن هدف البحث الحالي والذي يتمثل التعرف على أثر ممار

ارة المحلية العمل عالية الأداء على تعزيز الاستغراق الوظيفي، دراسة تطبيقية على العاملين بوحدات الإد

الأبحاث القليلة  ة في الجانب التطبيقي لكونها منبمحافظة الدقهلية، كما يختلف هذا البحث عن الدراسات السابق

اء ودورها التي تبحث في توجيه المسئولين بالجهة محل البحث إلى أهمية ممارسات أنظمة العمل عالية الأد

 قهلية محل البحث.الهام في التأثير على الاستغراق الوظيفي لدى العاملين بوحدات الإدارة المحلية بمحافظة الد
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 على ما سبق يري الباحث وتأسيسا 

معة في ندرة الدراسات في حدود علم الباحث التي تناولت العلاقة بين المتغيرات محل البحث مجت 

 .دراسة واحدة

ي حين فاستهدفت الدراسات السابقة قياس العلاقات غير المباشرة بين المتغيرات محل الدراسة ،  

  ه المتغيرات.يستهدف هذا البحث قياس العلاقات المباشرة بين هذ

ها من جانب كل اختلفت الدراسات السابقة فيما بينها من حيث الأبعاد والمتغيرات التي تم التركيز علي 

الموضح ودراسة، مما أتاح الفرصة للباحث الاختيار أكثر المتغيرات مناسبة للمشكلة قيد البحث، 

ا على ل عالية الأداء وأثره( في محاولة لفهم دور كل من ممارسات أنظمة العم1في الشكل رقم )

لبيئة العربية االاستغراق الوظيفي لدى العاملين بوحدات الإدارة المحلية بمحافظة الدقهلية، وذلك في 

  .عامة والبيئة المصرية بصفة خاصة

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الإطارالمفاهيمى المقترح للعلاقة بين متغيرات البحث( 1شكل رقم )

 المصدر: من اعداد الباحث في ضوء الدراسات السابقة

 

 ثانيا: مشكلة البحث وتساؤلاته: 

فرداً من العاملين تم اختيارهم بطريقة عشوائية من العاملين  47تكونت عينة الدراسة الاستطلاعية من 

بمختلف وحدات الإدارة المحلية بمحافظة الدقهلية بغرض تقنين أداة البحث، والتحقق من صلاحيتها للتطبيق 

يق عليها وذلك لعدم وجود مشكلات في على العينة الأصلية، ولم يتم استبعادهم من عينة البحث التي تم التطب

 الاستغراق الوظيفي نظم العمل عالية الأداء

 الاستغراق المعرفي ممارسات معززة للمهارات

 التابعالمتغير  المستقلالمتغير 

 ممارسات معززة للمشاركة

 ممارسات معززة للدوافع

 الاستغراق الجسدي

 الاستغراق العاطفي
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على  اعتماداالخصائص السيكو مترية لصدق وثبات الاستبانة، وتم إجراء مقابلات شخصية من هذه المفردات 

إطار للمقابلة والذى تم إعداده في ضوء الأدبيات السابقة المتعلقة بموضوع البحث، وذلك لتكوين فكرة مبدئية 

، ومدى توافر أبعاد الاستغراق الوظيفي لدى المفردات محل العمل عالية الأداءأنظمة عن مدى توافر أبعاد 

 التطبيق، وقد كشفت هذه الدراسة الاستطلاعية عن مجموعة من المؤشرات الأولية تمثلت أهمها في: 

 ممارسة لأبعادتباينت الآراء بين العاملين بوحدات الإدارة المحلية بمحافظة الدقهلية من حيث مستوى ال 

ات لديهم  أنظمة العمل عالية الأداء، فأشار بعضهم إلى ميلهم الشديد لتحسي مستوي المعرفة والمهار

 لتحسين الأداء، كما يسعون بصورة مستمرة نحو المشاركة في صنع القرارات وتعزيز التزامهم

جابية إي وإنتاجيتهم بشكل يعزز من ارتباطهم بالعمل، إلا أن البعض الآخر يشعر بعدم وجود مشاعر

ع الكامل قوية تدفعهم لتحسين مهاراتهم الوظيفية وزيادة مهاراتهم حيث أنهم لا يجدون فيها الاشبا

 اداتهم.لتحقيق رغباتهم وتطلعاتهم المهنية وأيضا لا يسعون الى المشاركة في اتخاذ القرار مع قي

 فظة الدقهلية، ارة المحلية بمحامن حيث درجة توافر أبعاد الاستغراق الوظيفي لدى العاملين بوحدات الإد

م المكلف بها فقد أشار معظم من تم مقابلتهم إلى حرصهم على التوافق مع وظٌيفته، وقيٌامه بأداء المها

هداف الوحدة أعليً أكمل وجه، حٌيث يدٌرك أن أداءه لمهامه بكفاءة يٌحقق له ذاته، وٌيساهم فيً تحققٌ 

 . ان ارتباطهم بعملهم ضعيف ويسعون لتركه أو تغييرهبكفاءة، والبعض الاخر لا يري ذلك، بل 

شف عما وفي ضوء نتائج الدراسة الاستطلاعية وما تقدم، تتمثل مشكلة الدراسة بصورة رئيسية في الك

مر الذي أمكن إذا كان لأبعاد أنظمة العمل عالية الأداء تأثير على الاستغراق الوظيفي بشكل مباشر، وهو الأ

 الدراسة في التساؤلات البحثية التالية:معه صياغة مشكلة 

 لاستغراق هل هناك علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بين ابعاد أنظمة العمل عالية الأداء وابعاد ا

 الوظيفي لدى العاملين بوحدات الإدارة المحلية بمحافظة الدقهلية؟

 يفي )بشكل ء والاستغراق الوظهل هناك تأثير ذات دلالة إحصائية بين ابعاد أنظمة العمل عالية الأدا

 اجمالي( لدى العاملين بوحدات الإدارة المحلية بمحافظة الدقهلية؟

 ق الوظيفي لدى هل هناك تأثير ذات دلالة إحصائية بين ابعاد أنظمة العمل عالية الأداء وابعاد الاستغرا

 العاملين بوحدات الإدارة المحلية بمحافظة الدقهلية؟

 أهداف البحث: -ثالثاً 

ز يسعى الهدف العام للبحث الى التعرف على أثر ممارسات أنظمة العمل عالية الأداء على تعزي

  الاستغراق الوظيفي، وعلى وجه التفصيل يهدف البحث إلى ما يلي:

 تغراق الوظيفي التعرف على طبيعة علاقة الارتباط بين بين ابعاد أنظمة العمل عالية الأداء وابعاد الاس

 بوحدات الإدارة المحلية بمحافظة الدقهلية.لدى العاملين 

  لعاملين اقياس تأثير ابعاد أنظمة العمل عالية الأداء على الاستغراق الوظيفي )بشكل اجمالي( لدى

 بوحدات الإدارة المحلية بمحافظة الدقهلية.

  تغراق الوظيفي الاسالوقوف على طبيعة الاختلاف في التأثير بين ابعاد أنظمة العمل عالية الأداء وأبعاد

 .لإدارة المحلية بمحافظة الدقهليةلدى العاملين بوحدات ا
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 أهمية البحث:  -ابعاً ر

 علمية من الاتي:تتضح الأهمية ال - 4/1

لى حد ع –بحث يساهم هذا البحث في معالجة الفجوة البحثية المتمثلة في ندرة الدراسات التي جمعت بين متغيرات ال

راق الوظيفي ، بالإضافة الى ان  البحث يعد امتداد للدراسات ارسات أنظمة العمل عالية الأداء والاستغوهي مم –علم الباحث 

التي تعد العنصر  التي تناولت ممارسات الموارد البشرية بصفة عامة ، ومحاولة لإثراء الدراسات في مجال الموارد البشرية

بل العملاء مما يدعم رتها التنافسية، وبالتالي زيادة الثقة فيها من قالأساسي في المنظمة ، وتساعد على تنميتها وزيادة قد

 على تحقيق أهدافها بكفاءة وفاعلية.

 الأهمية التطبيقية من خلال:  تتضح – 4/2

 بعاد توجيه المسئولين بالجهة مجال التطبيق وبمنظمات الإدارة المحلية بصفة عامة إلى أهمية أ

 املين.الأداء ودورها الهام في التأثير على الاستغراق الوظيفي للعممارسات أنظمة العمل عالية 

 .العمل على توفير بيئة تساهم في زيادة إدراك العاملين لأبعاد الاستغراق الوظيفي 

 اعم بقوة تقديم بعض المقترحات التي من شأنها الارتقاء بمستوى الاستغراق الوظيفي، وهو الامر الد

 امة.والمساهمة في تحقيق اهداف التنمية المستد المجتمعيت الرضا لمستوى الخدمة وزيادة معدلا

 فروض البحث: -خامساً 

 في ضوء مشكلة وأهداف الدراسة تم صياغة الفروض التالية:

ابعاد الاستغراق دلالة إحصائية بين ابعاد أنظمة العمل عالية الأداء و ارتباط ذولا توجد علاقة  الفرض الأول:

 الوظيفي لدى العاملين بوحدات الإدارة المحلية بمحافظة الدقهلية.

راق الوظيفي لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية بين ابعاد أنظمة العمل عالية الأداء والاستغالفرض الثاني: 

 وحدات الإدارة المحلية بمحافظة الدقهلية.)بشكل اجمالي( لدى العاملين ب

الاستغراق  لا يوجد اختلاف ذو دلالة إحصائية لأبعاد أنظمة العمل عالية الأداء على أبعادالفرض الثالث: 

ض إلى ثلاث الوظيفي لدى العاملين بوحدات الإدارة المحلية بمحافظة الدقهلية. وينقسم هذا الفر

 فرعية كالتالي:

لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية للممارسات المعززة للمهارات على الاستغراق الوظيفي  الأول:الفرض الفرعي 

 لدى العاملين بوحدات الإدارة المحلية بمحافظة الدقهلية.

لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية للممارسات المعززة للدوافع على الاستغراق الوظيفي  الفرض الفرعي الثاني:

 حدات الإدارة المحلية بمحافظة الدقهلية.لدى العاملين بو

لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية للممارسات المعززة للمشاركة على الاستغراق  الفرض الفرعي الثالث:

 الوظيفي لدى العاملين بوحدات الإدارة المحلية بمحافظة الدقهلية.

 حــدود البحث: -سادساً 

 2022عام وبداية عام 2021اية ل نهتم هذا البحث خلا الحدود الزمنيـــة: -6/1

محلية التابعة لمحافظة الدقهلية بجمهورية مصر العربية، يشمل العاملين بالوحدات ال الحدود المكانية: -6/2

 وفي حدود البيانات التي أتيحت للباحث في الجهة محل التطبيق.
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 دقهلية بجمهورية مصر العربية.العاملين بالوحدات المحلية التابعة لمحافظة ال البشرية: الحدود -6/3

 ، الاستغراق الوظيفي.ة الأداءأنظمة العمل عاليممارسات  متغيرات البحث وتشمل :العلميــة الحدود -6/4

 منهجية البحث: -سابعاً 

ظمة أنتحقيقاً لأهداف البحث السابقة ووصولاً لأفضل الأساليب والطرق للكشف عن تأثير ممارسات 

عتمد الباحثان في علي الاستغراق الوظيفي بوحدات الإدارة المحلية بمحافظة الدقهلية، فقد ا الأداءالعمل عالية 

لي مختلف إهذا البحث على المنهج الوصفي التحليلي لدراسة الظاهرة, فعلى صعيد المنهج الوصفي تم الرجوع 

ى الصعيد تقارير والنشرات، وعلالمصادر العلمية والمتمثلة في المراجع والدوريات والدراسات السابقة ال

فسير العلاقة بين التحليلي فقد تم جمع البيانات من خلال الاستبانة التي تم تطويرها وتحليلها بغرض استنتاج وت

 متغيرات البحث. 

 أداة القياس: -ثامناً 

ارة، عب( 40في ضوء فروض الدراسة ومتغيراتها قام الباحث بتصميم وإعداد استمارة استبانة شملت )  

 وقد جاء تنظيم استمارة الاستبانة مقسماً إلى ثلاثة أقسام كما يلي: 

)المتغير المسااتقل( وتم قياسااه باسااتخدام  أنظمة العمل عالية الأداءلقياس درجة تأثير ممارسااات  القسممم الأول:

للمهارات، وممارساااات معززة ( عبارة موزعة على الأبعاد المختلفة لها )ممارساااات معززة 21)

 ,.Tandon et al)للدوافع، ممارسااااات معززة للمشاااااركة(، وتم قياسااااه الدراسااااة على مقياس 

2016)، (Marin-Garcia & Tomas, 2016)، (Tawk, 2021) ،(Pablo Ruiz-

Palomino et al., 2021)  ،منطاش ومناع، 2021(، )مرزوق والبردان، 2019)شااااحاته( ،)

أنظمة العمل عالية ( في قياس ممارساااااات 2021(، )حامد وآخرون، 2018، (، )المنساااااي2017

 ، مع إجراء بعض التعديل والحذف والإضافة بما يتناسب مع طبيعة مجال التطبيق.الأداء

زعة على الأبعاد ( عبارة مو19لقياس الاستغراق الوظيفي )المتغير التابع( وتم قياسه باستخدام ) القسم الثاني:

م قياسه ا وهي )الاستغراق المعرفي، والاستغراق العاطفي، والاستغراق الجسدي(، وتالمختلفة له

 ,Bruce) بالاعتماد على المقياس المطور الذي تم الاستعانة به في العديد من البحوث والدراسات

2010) ،(Rich et al., 2010) ،(Sakovsk, 2012) ،(Kuok & Taormina, 2013) ،

سمت ( في الاستبانة بحيث قLikertد استخدم مقياس ليكرت الخماسي )( وق2020)أحمد وفتحية، 

( 5( غير موافق بشدة، وحتى رقم )1الى خمس معايير حسب نموذج ليكرت تتدرج من رقم )

 موافق بشدة.
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 مجتمع وعينة البحث:  -تاسعاً 

 مجتمع الدراسة:  -9/1

صر العربية، مالتابعة لمحافظة الدقهلية بجمهورية تم إجراء هذه الدراسة على العاملين بالوحدات المحلية 

الغ عددهم حيث يتألف مجتمع الدراسة من جميع العاملين بالوحدات المحلية التابعة لمحافظة الدقهلية والب

 موزعين على الوحدات المحلية بالمحافظة. مفردة وقت إجراء الدراسة13500

 . عينة الدراسة:9/2

دقهلية قوامها عشوائية بسيطة من العاملين بالوحدات المحلية التابعة لمحافظة ال قام الباحث باختيار عينة

جابة ( بنسبة است307وقد بلغ عدد الردود السليمة ) .Sample Size Calculatorمفردة طبقا لموقع  374

 ( يوضح توزيع مجتمع وعينة الدراسة:1%( والجدول رقم )82)

 راسة( توزيع مجتمع وعينة الد1جدول رقم )

نسبة 

 الاستجابة 

 الوحدة الرجال السيدات العينة الاستجابة
 الوحدة المحلية بمركز ومدينة المنصورة  26 17 43 39 91%

 الوحدة المحلية بحي شرق المنصورة 11 6 17 14 82%
 الوحدة المحلية بحي غرب المنصورة 11 5 16 14 88%

 الوحدة المحلية بمركز ومدينة طلخا  22 12 34 29 85%

 الوحدة المحلية بمركز ومدينة ميت غمر 16 11 27 23 85%

 الوحدة المحلية بمركز ومدينة أجا  11 8 19 16 84%

 الوحدة المحلية بمركز ومدينة السنبلاوين 11 7 18 14 78%

 الوحدة المحلية بمركز ومدينة تمي الامديد 4 3 7 5 71%

 الوحدة المحلية بمركز ومدينة دكرنس 10 7 17 14 82%

 الوحدة المحلية بمركز ومدينة منية النصر 5 4 9 6 67%

 الوحدة المحلية بمركز ومدينة الجمالية 3 3 6 4 67%

 الوحدة المحلية بمركز ومدينة بنى عبيد 13 9 22 19 86%

 الوحدة المحلية بمركز ومدينة المنزلة 12 9 21 19 90%
 الوحدة المحلية بمركز ومدينة المطرية 14 9 23 18 78%
 الوحدة المحلية بمركز ومدينة ميت سلسيل 4 3 7 4 57%

 الوحدة المحلية بمركز ومدينة نبروه  5 4 9 5 56%

 الوحدة المحلية بمركز ومدينة شربين 12 8 20 17 85%

 الوحدة المحلية بمركز ومدينة بلقاس 18 13 31 26 84%

 الوحدة المحلية لمدينة جمصة 10 7 17 13 76%

 الوحدة المحلية لمدينة الكردي  3 3 6 4 67%

 الوحدة المحلية لمدينة محلة الدمنة 3 2 5 4 80%
 العدد الإجمالي 224 150 374 307 82%

 هليةإعداد الباحث بناء على ما أتيح لهم من بيانات من مركز معلومات محافظة الدقمن   المصدر:
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 الأساليب الإحصائية المستخدمة في تحليل البيانات:   -عاشراً 

ليب قام الباحث باختبار فروض البحث باستخدام عدة اختبارات إحصائية، تتناسب وتتوافق مع أسا  

 وبرنامج SPSS Version( 23التحليل المستخدمة، وذلك من خلال حزمة البرامج الإحصائية الجاهزة )

(AMOS) Version 23  ما يأتي: ك-  

ة من خلال العرض أساليب تحليل البيانات يمكن توضيح أساليب تحليل البيانات المستخدمة في الدراس - 10/1

 التالي:

 Alpha Correlation Coefficient لفاأسلوب معامل الارتباط أ -10/1/1

المقاييس  والثبات فيتم استخدام أسلوب معامل الارتباط ألفا وذلك بغرض التحقق من درجة الاعتمادية   

المتغيرات  متعددة المحتوي ولقد تم اختيار هذا الأسلوب الإحصائي لتركيزه على درجة التناسق الداخلي بين

 التي يتكون منها المقياس العام.

 Multiple Regression & Correlationسلوب تحليل الانحدار والارتباط المتعدد أ-10/1/2

Analysis: 

كن من خلاله ل الانحدار والارتباط المتعدد من الأساليب الإحصائية التنبؤية، حيث يميعد أسلوبي تحلي  

حليل الانحدار تالتنبؤ بالمتغير التابع، علي أساس قيم عدد من المتغيرات المستقلة، وتم استخدام هذا أسلوبي 

لهدف ا(، حيث كان SPSSوالارتباط المتعدد في هذه الدراسة من خلال حزمة البرامج الإحصائية الجاهزة )

بعاد الاستغراق من استخدامه هو تحديد نوع ودرجة قوة العلاقة بين أبعاد أنظمة العمل عالية الأداء، وكل من أ

ي، الاستغراق الوظيفي مأخوذاً بشكل إجمالي، وكل متغير من متغيراته )الاستغراق المعرفي، الاستغراق العاطف

 الجسدي( علي حده.

 Analysis of Momentيل هياكل "العزم" ادلات الهيكلية باستخدام أسلوب تحلنمذجة المع -10/1/3

Structures  المعروف اختصارًا(AMOS)  لاختبار نموذج البحث والعلاقات التأثيرية بين

 Bootstrap Confidence, bias-correctedمتغيراته وقد اختبرت المعنوية باستخدام اختبار 

percentile  95عند درجة ثقة.% 

 الاختبارات الإحصائية المستخدمة لفروض البحث:  - 10/2

لفروض ااعتمد الباحث على عدد من الاختبارات الإحصائية التي تتناسب مع طبيعة البيانات وأنواع  

المصاحبين لأسلوب تحليل  T-Test، واختبار F-Testالتي تم صياغتها، حيث اشتملت على اختبار ف 

ر حيث تمثلت الانحدار والارتباط المتعدد، ومؤشرات جودة النموذج المصاحبة لأســــــلوب تحليل المسا

لمطابقة ، ومؤشـــر اGoodness of it Index (CFرات في مؤشــــر جودة المطابقة )ــــــهذه المؤش

 Root Meanالتربيعي للبواقي  ، ومؤشر الجذرComparative (CFI) Fit Indexالمقارن 

Square Residual (RMR) 
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 التحقق من مستوي الثبات / الاعتمادية في المقاييس: - 10/3

لاستقصاء لجمع يناقش هذا الجزء نتائج تحليل الثبات والصدق في المقاييس التي تم استخدامها في قائمة ا 

 النحو التالي:  البيانات الخاصة بمتغيرات الدراسة الميدانية، وذلك على 

ستوي الثبات تم تطبيق أسلوب معامل الارتباط ألفا، وذلك للتحقق من درجة الاتساق الداخلي ومن ثم من م

نظمة العمل أأو الاعتمادية في كل مقياس فرعي من المقاييس الخاضعة للدراسة والمستخدمة لقياس أبعاد 

ً للمب ييس في البحوث ادئ العامة لتنمية واختبار المقاعالية الأداء، وأبعاد الاستغراق الوظيفي، ووفقا

وبين باقي  بينه ۰,۳۰الاجتماعية فقد تقرر استبعاد أي متغير يحصل على معامل ارتباط إجمالي أقل من 

 (، وذلك كما يلي:2016المتغيرات في المقياس نفسه )إدريس، 

 تقييم درجة الاتساق الداخلي بين محتويات مقياس  (2جدول رقم )

 باستخدام معامل الارتباط ألفا أنظمة العمل عالية الأداء

 معامل ارتباط ألفا عدد العبارات المتغير

 0.947 7 ممارسات معززة للمهارات

 0.955 7 ممارسات معززة للدوافع

 0.953 7 ممارسات معززة للمشاركة

 0.881 21 أنظمة العمل عالية الأداءالمقياس الكلي 

 المصدر: من إعداد الباحث بناء على نتائج التحليل الإحصائي           

لخاضااااااع ومن خلال الجدول السااااااابق يتضااااااح أن النتيجة المبدئية لتقييم الاعتمادية تعكس أن المقياس ا

ة المحليااة لاادى العاااملين بوحاادات الإدار أنظمااة العماال عاااليااة الأداءللاختبااار يمكن الاعتماااد عليااه في قياااس 

 0.881ككل يساوى  أنظمة العمل عالية الأداءافظة الدقهلية حيث إن معامل ألفا لمقياس بمح
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أما بالنساابة لمقياس الاسااتغراق الوظيفي لدى العاملين بوحدات الإدارة المحلية بمحافظة الدقهلية، فقد تم 

ت التي يتكون تطبيق أساااالوب الارتباط على المقياس بصااااورة إجمالية ولكل مجموعة متغيرات من المجموعا

منها المقياس على حده، ويمكن توضاايح درجة الاتساااق الداخلي بين محتويات الاسااتغراق الوظيفي باسااتخدام 

 معامل الارتباط ألفا وذلك من خلال الجدول التالي:

 تقييم درجة الاتساق الداخلي بين محتويات (3جدول رقم )

 ألفاباستخدام معامل الارتباط  مقياس الاستغراق الوظيفي 

 معامل ارتباط ألفا عدد العبارات المتغير

 0.929 7 الاستغراق المعرفي

 0.936 7 الاستغراق المعرفي

 0.949 5 الاستغراق الجسدي

 0.898 21 المقياس الكلي الاستغراق الوظيفي

 المصدر: من إعداد الباحث بناء على نتائج التحليل الإحصائي        

ستغراق يتضح أن نتائج تحليل الاعتمادية أظهرت أن معامل ألفا لمقياس الاومن خلال الجدول السابق 

لاعتمادية اوهو مؤشر لدرجة عالية من الاعتمادية وأن النتيجة المبدئية لتقييم  0.898الوظيفي ككل يساوى 

بوحدات ين تعكس أن المقياس الخاضع للاختبار يمكن الاعتماد عليه في قياس الاستغراق الوظيفي لدى العامل

 الإدارة المحلية بمحافظة الدقهلية.

 ناقشة نتائج التحليل واختبار الفروضم - حادي عشر

وابعاد الاستغراق الوظيفي لدى العاملين بوحدات  نظمة العمل عالية الأداءأعلاقة الارتباط بين ابعاد  - 11/1

 الإدارة المحلية بمحافظة الدقهلية.

أبعاد الاستغراق و أنظمة العمل عالية الأداءلا توجد علاقة ارتباط ذو دلالة إحصائية بين أبعاد الفرض العدم:  

 الوظيفي لدى العاملين بوحدات الإدارة المحلية بمحافظة الدقهلية.

داء الوظيفي لدى يوجد علاقة ارتباط ذو دلالة إحصائية بين أبعاد الرشاقة التنظيمية وأبعاد الأ الفرض البديل: 

 العاملين بوحدات الإدارة المحلية بمحافظة الدقهلية.
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 -كما يلي:  Pearson)  بيرسون (يمكن توضيح نتائج استخدام أسلوب الارتباط

 

 ( مصفوفة الارتباط بين متغيرات البحث 4جدول )

                                       spssالمصدر: من نتائج التحليل الإحصائي لبرنامج                  

  0.01عند مستوي معنوي

 ( النتائج الآتية: 4الجدول رقم )ويتضح من 

للمهارات، يوجد ارتباط معنوي إيجابي بين أبعاد أنظمة العمل عالية الأداء ممثلة في )ممارسات معززة  -

وممارسات معززة للدوافع، ممارسات معززة للمشاركة( وبعد الاستغراق المعرفي )أحد أبعاد الاستغراق 

الوظيفي( بالوحدات محل الدراسة، حيث جاء أعلى هذه الابعاد ارتباطاً هو بعد ممارسات معززة للدوافع وبلغ 

( وأخيراً 0.617شاركة وبلغ معامل الارتباط )(، وجاء بعده بعد ممارسات معززة للم0.737معامل الارتباط )

 .0.01( عند مستوي معنوية 0.541بعد ممارسات معززة للمهارات وبلغ معامل الارتباط )

يوجد ارتباط معنوي إيجابي بين أبعاد أنظمة العمل عالية الأداء ممثلة في )ممارسات معززة للمهارات،  -

للمشاركة( وبعد الاستغراق العاطفي )أحد أبعاد الاستغراق وممارسات معززة للدوافع، ممارسات معززة 

الوظيفي( بالوحدات محل الدراسة، حيث جاء أعلى هذه الابعاد ارتباطاً هو بعد ممارسات معززة للدوافع وبلغ 

( وأخيراً 0.681(، وجاء بعده بعد ممارسات معززة للمهارات وبلغ معامل الارتباط )0.824معامل الارتباط )

 .0.01( عند مستوي معنوية 0.678ارسات معززة للمشاركة وبلغ معامل الارتباط )بعد مم

يوجد ارتباط معنوي إيجابي بين أبعاد أنظمة العمل عالية الأداء ممثلة في )ممارسات معززة للمهارات،  -

اق وممارسات معززة للدوافع، ممارسات معززة للمشاركة( وبعد الاستغراق الجسدي )أحد أبعاد الاستغر

الوظيفي( بالوحدات محل الدراسة، حيث جاء أعلى هذه الابعاد ارتباطاً هو بعد ممارسات معززة للدوافع وبلغ 
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معززة 

 للدوافع

ممار

سات 

معززة 

للمهارا

 ت

الانحر

 اف

المعي

 اري

الوس

ط 

الحسا

 بي 

 المتغيرات

       1 0.90

6 

ممارسات معززة  3.44

0.4** 1       للمهارات

71 

0.89

9 

ممارسات معززة  3.34

0.5** 1      للدوافع

11 

**0.5

40 

0.84

5 

ممارسات معززة  3.22

0.6** 1     للمشاركة

05 

**0.6

35 

**0.5

37 

0.79

8 

أنظمة العمل  3.56

0.4** 1    عالية الأداء

54 

**0.6

17 

**0.7

37 

**0.5

41 

0.86

5 

الاستغراق  3.38

0.4** 1   المعرفي

67 

**0.5

67 

**0.6

78 

**0.8

24 

**0.6

81 

0.99

6 

الاستغراق  3.36

0.5** 1  العاطفي

36 

**0.5

67 

**0.5

98 

**0.6

84 

**0.8

06 

**0.6

33 

0.90

6 

الاستغراق  3.27

0.5** 1 الجسدي

89 

**0.5

24 

**0.5

52 

**0.5

63 

**0.6

58 

**0.8

02 

**0.6

77 

0.89

9 

الاستغراق  3.40

 الوظيفي
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( وأخيراً 0.684(، وجاء بعده بعد ممارسات معززة للمشاركة وبلغ معامل الارتباط )0.806معامل الارتباط )

 .0.01د مستوي معنوية ( عن0.633بعد ممارسات معززة للمهارات وبلغ معامل الارتباط )

راق وجد ارتباط معنوي إيجابي بين أبعاد الاستغراق الوظيفي ممثلة في كل من )الاستغراق المعرفي، الاستغي -

هارات، العاطفي، الاستغراق الجسدي( وأبعاد أنظمة العمل عالية الأداء ممثلة في )ممارسات معززة للم

طهما اركة( بالوحدات محل الدراسة، وبلغ معامل ارتباوممارسات معززة للدوافع، ممارسات معززة للمش

 .0.01( عند مستوي معنوية 0.563)

ئية بين وفي ضوء ما تقدم، فقد تقرر رفض فرض العدم القائل " لا يوجد علاقة ارتباط ذو دلالة إحصا

لية بمحافظة لمحابعاد أنظمة العمل عالية الأداء وأبعاد الاستغراق الوظيفي لدى العاملين بوحدات الإدارة ا

بعاد الرشاقة االدقهلية، وتم قبول الفرض البديل الذي ينص على: " يوجد علاقة ارتباط ذو دلالة إحصائية بين 

ذلك بعد أن أظهرت التنظيمية وأبعاد الأداء الوظيفي لدى العاملين بوحدات الإدارة المحلية بمحافظة الدقهلية، و

 .۰,۰1جوهرية عند مستوى معنوية  مصفوفة الارتباط البسيط أن هناك علاقة

أثيرية بين ابعاد أنظمة العمل عالية الأداء والاسممممممتغراق الوظيفي )بشممممممكل أجمالي( لد  العلاقة الت - 11/2

 العاملين بوحدات الإدارة المحلية بمحافظة الدقهلية

ث هذا البحيسعي هذا الجزء إلى الإجابة على هذا السؤال واختبار صحة الفرض الثاني من فروض   

 والذي ينص علي:

اق الوظيفي )بشكـل : لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية بين ابعاد أنظمة العمل عالية الأداء والاستغرالفرض العدم

 إجمالي( لدى العاملين بوحدات الإدارة المحلية بمحافظة الدقهلية.

ستغراق الوظيفي العمل عالية الأداء والا : يوجد علاقة ارتباط ذو دلالة إحصائية بين أبعاد أنظمةالفرض البديل

 )بشكل إجمالي( لدى العاملين بوحدات الإدارة المحلية بمحافظة الدقهلية.
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 أنظمة العمل  نوع درجة العلاقة بين أبعاد (5جدول )

 )مخرجات تحليل الانحدار المتعدد( الاستغراق الوظيفيعالية الأداء و

 أنظمة العمل عالية الأداء

 الاستغراق الوظيفي

 معامل الانحدار

β 

معامل 

 الارتباط

R 

 معامل التحديد
2R 

 0.442 0.677** 0.211*** ممارسات معززة للمهارات

 0.543 0.802** 0.497*** ممارسات معززة للدوافع

 0.517 0.658** 0.224*** ممارسات معززة للمشاركة

 R 0.877  معامل الارتباط 

 2R  0.708د  معامل التحدي

 259.098 المحسوبة (F)قيمة 

 2.6408 الجدولية (F)قيمة 

 3.363 درجات الحرية 

 0.000  مستوي الدلالة الإحصائية

 المصدر: من إعداد الباحث بناء على نتائج التحليل الإحصائي

 ( النتائج الآتية:5ويتضح الجدول رقم )

ة إحصائية بالنسبة للنموذج ككل، فقد أظهرت نتائج تحليل الانحدار المتعدد أن هناك علاقة ذات دلال -

ي تلك بين متغير أنظمة العمل عالية الأداء في الوحدات محل الدراسة وبين الاستغراق الوظيفي ف

عدد في اط المت% )وفقاً لمعامل الارتب87٫7الوحدات مأخوذة بصورة إجمالية وأن هذه العلاقة تمثل 

ة (، وهي معنوي259.098المحسوبة ) (F)، وبلغت قيمة ⁒R2 (70.8)(، حيث بلغت قيمة Rالنموذج 

 عند مستوي معنوية )***(.

تغير الأكثر ترتيب المتغيرات من الأكثر أهمية للأقل على أساس قيمة معامل الانحدار بيتا حيث إن الم -

وي معنوية ( عند مست۰,497وقيمة معامل الانحدار تساوي )تأثيراً هو لبعد )ممارسات معززة للدوافع( 

 ، والمركز الثاني لبعد )ممارسات معززة للمشاركة( بقيمة معامل انحدار۰٫۰٥اقل من  ۰,۰۰۰

، والمركز الثالث لبعد )ممارسات معززة ۰٫۰٥اقل من  ۰,۰۰۰( عند مستوي معنوية 0.224)

 .۰,۰٥اقل من  ۰,۰00ستوي معنوية ( عند م۰,211للمهارات( بقيمة معامل انحدار )

 

 

 



INTERNATIONAL JOURNAL OF  

MULTIDISCIPLINARY STUDIES ON MANAGEMENT,  Print ISSN 2735-5438    

BUSINESS, AND ECONOMY   

  

VOLUME 6, ISSUE 2, 2023, 23 – 63  

 

46 
 

Online ISSN 2735-5446 

 وبين الاستغراق الوظيفي: أنظمة العمل عالية الأداءنوع وقوة العلاقة بين ابعاد 

لمحلية بمحافظة اللعاملين بوحدات الإدارة  أنظمة العمل عالية الأداءهناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين  -

 )2R(النموذج  ( وفقاً لمعامل الارتباط المتعدد في0.708الدقهلية محل الدراسة وأن هذه العلاقة تمثل )

مل عالية أنظمة العمحل الدراسة بوحدات الإدارة المحلية  طردية حيث كلما زاد اهتمام وهذه العلاقة

 دقهلية.الوظيفي لدى العاملين بوحدات الإدارة المحلية بمحافظة ال زاد ذلك من الاستغراق الأداء

⁒ 70,8ي. في وحدات الإدارة المحلية محل الدراسة يمكن أن يفسر حوال أنظمة العمل عالية الأداءإن  -

لين بوحدات ( من التباين الكلي في الاستغراق الوظيفي لدى العام2R)وفقاً لمعامل التحديد في نموذج 

 .لمحلية بمحافظة الدقهليةالإدارة ا

العمل عالية  أنظمة" لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية بين ابعاد  رفض فرض العدموفي ضوء ما تقدم، فقد تقرر 

قبول قهلية. وتم والاستغراق الوظيفي )بشكل إجمالي( لدى العاملين بوحدات الإدارة المحلية بمحافظة الد الأداء

ستغراق الوظيفي والا أنظمة العمل عالية الأداء: يوجد علاقة ارتباط ذو دلالة إحصائية بين ابعاد الفرض البديل

 )بشكل اجمالي( لدى العاملين بوحدات الإدارة المحلية بمحافظة الدقهلية.

دام نمذجة المعادلات على أبعاد الاستغراق الوظيفي باستخ أنظمة العمل عالية الأداءتأثير أبعاد  - 11/3

 الهيكلية.

ق بتحديد يتناول الباحث في هذا الجزء نتائج التحليل الإحصائي الخاص بالإجابة عن التساؤل المتعل

اسة وكل بعد من بالوحدات المحلية محل الدر أنظمة العمل عالية الأداءنوع ودرجة العلاقة المباشرة بين ابعاد 

بع ولتحقيق ن خلال الاستغراق الوظيفي كمتغير تاأبعاد الاستغراق الوظيفي على حدة في نموذج رياضي واحد م

، (Amos Ver.23) ( بواسطة استخدام برنامجSEMذلك، تم استخدام أسلوب نمذجة المعادلات الهيكلية )

 Maximum Likelihood Estimatesوهو أحد البرامج المتخصصة لنمذجة المعادلات الهيكلية بأسلوب 

(MLE)تغيرات ن البيانات المختلفة في وقت واحد، وتقدير المتوسطات للم، حيث يستطيع تحليل عدد كبير م

رض الفوإدخالها في معادلات الانحدار. وذلك من أجل التحقق من صحة  exogenous variablesالخارجية 

الية الأداء على " لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لأبعاد أنظمة العمل ع فرض العدم الذي ينص على أنه الثالث

ا الفرض إلى ثلاث أبعاد الاستغراق الوظيفي لدى العاملين بوحدات الإدارة المحلية بمحافظة الدقهلية. وينقسم هذ

 فروض فرعية كالتالي:

غراق الوظيفي لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية للممارسات المعززة للمهارات على الاست الفرض الفرعي الأول:

 لدى العاملين بوحدات الإدارة المحلية بمحافظة الدقهلية.

غراق الوظيفي لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية للممارسات المعززة للدوافع على الاست الفرض الفرعي الثاني:

 لإدارة المحلية بمحافظة الدقهلية.لدى العاملين بوحدات ا
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لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية للممارسات المعززة للمشاركة على الاستغراق  الفرض الفرعي الثالث:

 الوظيفي لدى العاملين بوحدات الإدارة المحلية بمحافظة الدقهلية.

لممارسات ذو دلالة إحصائية ل( وجود تأثير 8وفيما يتعلق بالفرض الفرعي الأول يتضح من الجدول رقم ) 

ت المعززة بين الممارسا (Beta)المعززة للمهارات على الاستغراق المعرفي حيث بلغت قيمة معامل الانحدار 

عززة (، كما تبين وجود تأثير ذو دلالة إحصائية للممارسات الم0.274للمهارات والاستغراق المعرفي )

ة للمهارات بين الممارسات المعزز (Beta)قيمة معامل الانحدار للمهارات على الاستغراق العاطفي حيث بلغت 

ت على (، وكذلك وجود تأثير ذو دلالة إحصائية للممارسات المعززة للمهارا0.288والاستغراق العاطفي )

ستغراق بين الممارسات المعززة للمهارات والا (Beta)الاستغراق الجسدي حيث بلغت قيمة معامل الانحدار 

 (.0.224ت )الجسدي بلغ

لممارسات ل( وجود تأثير ذو دلالة إحصائية 8وفيما يتعلق بالفرض الفرعي الثاني يتضح من الجدول رقم ) 

المعززة  بين الممارسات (Beta)المعززة للدوافع على الاستغراق المعرفي حيث بلغت قيمة معامل الانحدار 

ززة للدوافع ير ذو دلالة إحصائية للممارسات المع(، كما تبين وجود تأث0.470للدوافع والاستغراق المعرفي )

والاستغراق  بين الممارسات المعززة للدوافع (Beta)على الاستغراق العاطفي حيث بلغت قيمة معامل الانحدار 

راق الجسدي (، وكذلك وجود تأثير ذو دلالة إحصائية للممارسات المعززة للدوافع على الاستغ0.509العاطفي )

ت بين الممارسات المعززة للدوافع والاستغراق الجسدي بلغ (Beta)معامل الانحدار  حيث بلغت قيمة

(0.405.) 

لممارسات ل( وجود تأثير ذو دلالة إحصائية 8وفيما يتعلق بالفرض الفرعي الثالث يتضح من الجدول رقم ) 

ت المعززة بين الممارسا (Beta)المعززة للمشاركة على الاستغراق المعرفي حيث بلغت قيمة معامل الانحدار 

عززة  (، كما تبين وجود تأثير ذو دلالة إحصائية للممارسات الم0.239للمشاركة والاستغراق المعرفي )

ة للمشاركة بين الممارسات المعزز (Beta)للمشاركة على الاستغراق العاطفي حيث بلغت قيمة معامل الانحدار 

ة على ر ذو دلالة إحصائية للممارسات المعززة للمشارك(، وكذلك وجود تأثي0.129والاستغراق العاطفي )

ستغراق بين الممارسات المعززة للمشاركة والا (Beta)الاستغراق الجسدي حيث بلغت قيمة معامل الانحدار 

 (.0.220الجسدي بلغت )

 –مهارات للونخلص مما سبق أنه يوجد تأثير لجميع أبعاد نظم العمل عالية الأداء )الممارسات المعززة  

الممارسات المعززة للمشاركة(على جميع أبعاد الاستغراق الوظيفي )الاستغراق  –الممارسات المعززة للدوافع 

 ي(الاستغراق الجسد –لاستغراق العاطفي ا –المعرفي 

ت الممارسا –ت وهو ما يعني وجود تأثير لجميع أبعاد نظم العمل عالية الأداء )الممارسات المعززة للمهارا 

 لممارسات المعززة للمشاركة( على الاستغراق الوظيفي بصورة إجمالية.ا –المعززة للدوافع 

ولذا فقد تم قبول الفرض البديل: يوجد علاقة ارتباط ذو دلالة إحصائية بين ابعاد أنظمة العمل عالية الأداء  

الدقهلية، وللتحقق من سلامة وصحة  وابعاد الاستغراق الوظيفي لدى العاملين بوحدات الإدارة المحلية بمحافظة
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العلاقة المباشرة في النموذج، وبمعنى آخر اختبار جودة مطابقة النموذج، تم استخدام مجموعة من الاختبارات 

يقيس  Goodness (of Fit Index (GFI)الإحصائية والتي يمكن تناولها فيما يأتي مؤشر جودة المطابقة 

لة عن طريق النموذج موضوع الدراسة، وهو بذلك يناظر مربع معامل مقدار التباين في المصفوفة المحل

الارتباط المتعدد في تحليل الانحدار المتعدد، وتتراوح قيمته بين )الصفر والواحد الصحيح(، حيث تشير القيمة 

ذر المرتفعة بين هذا المدى )الصفر، الواحد الصحيح( إلى تطابق أفضل للنموذج مع بيانات العينة مؤشر الج

حيث كلما صغرت قيمة ذلك المؤشر دل ذلك على توافق Root Mean Residual   (RMR)التربيعي للبواقي

 أكبر، وبذلك يتضح لنا جودة النموذج المقدر.

تغير العلاقة بين أبعاد أنظمة العمل عالية الأداء )كم (AMOS)( نتائج نموذج 6ويوضح جدول رقم ) 

 )كمتغير تابع(. مستقل( وأبعاد الاستغراق الوظيفي

 العلاقة بين أبعاد  (AMOS)نتائج نموذج  (6جدول رقم )

 الاستغراق الوظيفي  أنظمة العمل عالية الأداء وأبعاد

 المتغير التابع
2R 

 المتغير المستقل

معامل 

 الانحدار

β 

الخطأ 

 المعياري

القيمة 

 الحرجة

مستو  

 الدلالة

معامل 

 الانحدار

Beta 

الاستغراق 

 المعرفي

(0.656) 

ممارسات معززة 

 للمهارات
0.173 0.031 8.987 *** 0.274 

 0.470 *** 9.909 0.056 0.311 ممارسات معززة للدوافع

ممارسات معززة 

 للمشاركة
0.674 0.076 2.674 *** 0.239 

الاستغراق 

 العاطفي

(0.641) 

ممارسات معززة 

 للمهارات
0.214 0.027 9.896 *** 0.288 

 0.509 *** 5.234 0.063 0.656 معززة للدوافعممارسات 

ممارسات معززة 

 للمشاركة
0,223 0.055 7.924 *** 0.129 

الاستغراق 

 الجسدي

(0.613) 

ممارسات معززة 

 للمهارات
0.345 0.037 6.782 *** 0.224 

 0.405 *** 5.241 0.066 0.236 ممارسات معززة للدوافع

ممارسات معززة 

 للمشاركة
0.563 0.043 3.675 *** 0.220 

 المصدر: من إعداد الباحث بناء على نتائج التحليل الإحصائي
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( العلاقة المقترحة بين أبعاد أنظمة العمل عالية الأداء وأبعاد الاستغراق الوظيفي 2ويوضح الشكل رقم )  

 Maximum Likelihood Estimatesباستخدام طريقة  AMOSكمتغير تابع وذلك باستخدام برنامج 

(MLE( ويتضح من الجدول رقم :)ومن نتائج تطبيق تحليل المسار، النتائج الآتية:۲( والشكل رقم )6 ) 

دارة المحلية توجد هناك درجة توافق بين ابعاد أنظمة العمل عالية الأداء والاستغراق الوظيفي بوحدات الإ 

المقارن  ، كما بلغت قيمة مؤشر المطابقة0.972  (GFI)محل الدراسة، حيث بلغت قيمة مؤشر جودة التوافق  

(CFI) 0.961  لتربيعي ا، وكلما زادت قيمة هذان المؤشران دل ذلك على توافق أفضل، كما بلغت قيمة الجذر

جودة  ، وكلما صغرت قيمة ذلك المؤشر دل ذلك على توافق أكبر، وبذلك يتضح لنا 0.027، (RMR)للبواقي 

عالية في  مؤشرات جودة مطابقة النموذج أن النموذج الذي تم تحليليه ذو كفاءةالنموذج المقدر وقد أوضحت 

ي تفسير تفسير هذه العلاقات، حيث تبين ارتفاع مؤشرات جودة مطابقة النموذج وإمكانية الاعتماد عليه ف

 العلاقات التأثيرية بين متغيراته.

 

 العمل عالية الأداء  أنظمة( النموذج المقترح للعلاقات بين أبعاد 2الشكل رقم )

 AMOSالاستغراق الوظيفي باستخدام برنامج و
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 ( مؤشرات المطابقة الخاصة للعلاقات بين أبعاد أنظمة العمل7جدول رقم )

 AMOSالاستغراق الوظيفي باستخدام برنامج عالية الأداء و 

 جودة المطابقة المؤشر م

 Square –Chi (  3.213( 2قيمة كا 1

 1 (DF)درجات الحرية   2

3 P. Value 0.0731 

 Comparative Fit Index (CFI) 0.961مؤشر المطابقة المقارن  4

 Normed Fit Index (NFI) 0.967مؤشر المطابقة المعياري  5

 Goodness of Fit Index (GFI) 0.972مؤشر حسن المطابقة  6

 RMSEA 0.039الجذر التربيعي لمتوسط خطأ الاقتراب   7

 المصدر: من إعداد الباحث  بناء على نتائج التحليل الإحصائي

 تفسير بيانات النموذج: 

( لمتغيرات النموذج الذي AMOS( أحد مخرجات تحليل نمذجة المعادلات الهيكلية )۲يمثل شكل رقم ) 

 اختبر بالبيانات، وفي هذا النموذج توجد أنواع من المتغيرات:

أنظمة العمل وهي التي قيست وتمثل بشكل مستطيل وهي كالتالي المتغير المستقل ابعاد  المتغيرات المشاهدة

 والمتغير التابع ابعاد الاستغراق الوظيفي. عالية الأداء

(، أما القيم على الأسهم بين كافة eهي متغيرات تمثل معامل الخطأ في القياس ) المتغيرات خارج القياس

رات المباشرة )بيتا( لكل متغير على المتغير الذي يليه أنها تتضمن تأثير المتغيرات فهي تعبر عن التأثي

 المتغيرات السابقة له في المسار على المتغير التالي.

( 6( والبيانات الموضحة بالجداول )۲وسوف تختبر صحة الفرض بناءً على البيانات الواردة بالشكل ) 

البحث ومعنويتها والتأثيرات المعيارية بين هذه متغيرات وذلك والتي تبين معلمات مسار العلاقات بين متغيرات 

 على النحو التالي:

( ٦على الاستغراق المعرفي يتضح من الجدول رقم ) أنظمة العمل عالية الأداءتأثير المتغير المستقل  أولاً:

أنظمة العمل ل ( لأبعاد المتغير المستق0.656وجود تأثير معنوي ذو دلالة احصائية بقيمة )معامل تحديد=

 على الاستغراق المعرفي عالية الأداء
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( )دال احصائياً 0.274معلمة المسار بين "ممارسات معززة للمهارات" و " الاستغراق المعرفي" = ) -

 (.۰٫۰٥عند مستوى اقل من قيمة الفا عند 

ياً عند صائ( )دال اح0.47معلمة المسار بين "ممارسات معززة للدوافع" و " الاستغراق المعرفي" = ) -

 (.۰٫۰٥مستوى اقل من قيمة الفا عند 

( )دال احصائياً 0.239معلمة المسار بين "ممارسات معززة للمشاركة" و " الاستغراق المعرفي" = ) -

 (.۰٫۰٥عند مستوى اقل من قيمة الفا عند 

( 6الجدول رقم ) على الاستغراق العاطفي يتضح من أنظمة العمل عالية الأداءتأثير المتغير المستقل  ثانياً:

 ( 0.641وجود تأثير معنوي ذو دلالة احصائية بقيمة )معامل تحديد=

( )دال احصائياً 0.129معلمة المسار بين "ممارسات معززة للمهارات" و " الاستغراق العاطفي" = ) -

 (.۰٫۰٥عند مستوى اقل من قيمة الفا عند 

( )دال احصائياً عند 0.288لعاطفي" = )معلمة المسار" ممارسات معززة للدوافع" و " الاستغراق ا -

 (. ۰٫۰٥مستوى اقل من قيمة الفا عند 

( )دال احصائياً 0.509معلمة المسار بين " ممارسات معززة للمشاركة" و " الاستغراق العاطفي" = ) -

 (.۰٫۰٥عند مستوى اقل من قيمة الفا عند 

( 6ى الاستغراق الجسدي يتضح من الجدول رقم )عل أنظمة العمل عالية الأداءتأثير المتغير المستقل  ثالثاً:

 ( 0.613وجود تأثير معنوي ذو دلالة احصائية بقيمة )معامل تحديد=

( )دال احصائياً 0.224معلمة المسار بين "ممارسات معززة للمهارات" و " الاستغراق العاطفي" = ) -

 (.۰٫۰٥عند مستوى اقل من قيمة الفا عند 

( )دال احصائياً عند 0.405معلمة المسار" ممارسات معززة للدوافع" و " الاستغراق العاطفي" = ) -

 (. ۰٫۰٥مستوى اقل من قيمة الفا عند 

( )دال احصائياً 0.220معلمة المسار بين " ممارسات معززة للمشاركة" و " الاستغراق العاطفي" = ) -

 (.۰٫۰٥عند مستوى اقل من قيمة الفا عند 

وفي ضوء ما تقدم، فقد تقرر رفض فرض العدم " لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية بين أبعاد أنظمة العمل  

 عالية الأداء وأبعاد الاستغراق الوظيفي لدى العاملين بوحدات الإدارة المحلية بمحافظة الدقهلية. 

العمل عالية الأداء وأبعاد  وتم قبول الفرض البديل "يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية بين أبعاد أنظمة 

الاستغراق الوظيفي، وذلك بعد أن أظهر نموذج المعادلات الهيكلية انه يوجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند 

بين أبعاد أنظمة العمل عالية الأداء كمتغير مستقل وأبعاد الاستغراق الوظيفي كمتغير  0.01مستوى معنوية 

ً  تمو تابع.  كالتالي:للفروض الفرعية وهى  قبول الفرض البديل أيضا
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يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية للممارسات المعززة للمهارات على الاستغراق الوظيفي  الفرض الفرعي الأول:

 لدى العاملين بوحدات الإدارة المحلية بمحافظة الدقهلية.

اق الوظيفي لى الاستغريوجد تأثير ذو دلالة إحصائية للممارسات المعززة للدوافع ع الفرض الفرعي الثاني:

  لدى العاملين بوحدات الإدارة المحلية بمحافظة الدقهلية.

يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية للممارسات المعززة للمشاركة على الاستغراق  الفرض الفرعي الثالث:

 الوظيفي لدى العاملين بوحدات الإدارة المحلية بمحافظة الدقهلية.

 

 لتوصيات:  : مناقشة النتائج واثاني عشر

 مناقشة وتفسير النتائج :  – 12/1

، وبين كل أنظمة العمل عالية الأداءوجود علاقة ارتباط معنوية طردية، بين كل بعد من ممارسات  -12/1/1

بعد من أبعاد الاستغراق الوظيفي، سواء مجتمعة أم منفصلة وهذه النتيجة تسمح باستنتاج أن 

، تلعب دورا رئيسيا ومؤثرا في أبعاد الاستغراق الوظيفي بالجهة أنظمة العمل عالية الأداءممارسات 

محل التطبيق، كما تعزز هذه النتيجة العديد من الأطر النظرية، التي أشارت إلى وجود أثر لأبعاد 

في مؤشرات الاستغراق الوظيفي، وهو يتفق مع نتائج دراسة  أنظمة العمل عالية الأداءممارسات 

 .(Sokro et al., 2020)، (Isimoya, O. A et al., 2020)كل من 

بصفة عامة يوجد ارتفاع في مستوى ممارسات أنظمة العمل عالية الأداء حيث كشفت النتائج عن أن  -12/1/2

المتوسط الحسابي العام لممارسات أنظمة العمل عالية الأداء وفقاً لآراء مفردات عينة الدراسة بلغ 

المتوسطات  ( درجة، وبالنظر الي قيم3درجة( وهو أعلي من المتوسط العام للمقياس ) 3,56)

الحسابية لأبعاد ممارسات أنظمة العمل عالية الأداء، يتبين عدم وجود تفاوت في آراء مفردات 

العينة، وأن جميع تلك الأبعاد تتوافر بقدر مرتفع عدا )ممارسات معززة للمشاركة( التي جاءت في 

لك إلي ارتفاع ( ويشير ذ3,44( و )3,22مستوي متوسط، وقد تراوح المتوسط الحسابي لها بين )

مستوى التدريب المقدم للعاملين في مكان العمل، الأمر الذي ينعكس إيجابياً على المناخ العام للعمل، 

وشعورهم بالثقة لتنمية مهاراتهم وقدراتهم ورفع كفاءتهم، وجذب الأفراد الأكثر موهبة الذين 

المناسبة وملائمين لثقافة  يتمكنون من تحقيق استراتيجية المنظمة ويملكون الكفاءات والقدرات

وطبيعة وعمل المنظمة بحيث يكونوا أكثر ملائمة لاحتياجات التوظيف، وتحفيز السلوك والإبداع 

والجهد لأداء أفضل أثناء القيام بالعمل، وهو الامر الذى معه يساعد مسؤولي ومديري إدارة الموارد 

عزيز الاستغراق الوظيفي من خلال البشرية لتحديد نوع الممارسات التي يمكن أن تساعد في ت

ممارسات أنظمة العمل عالية الأداء وأهمية دور تلك الممارسات على المستوى الجماعي كآلية 
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نفسية تشرح كيفية ارتباط ممارسات أنظمة العمل عالية الأداء بالاستغراق الوظيفي، وهو يتفق مع 

 .(Sokro et al., 2020)، (Isimoya, O. A et al., 2020)نتائج دراسة كل من 

بصفة عامة يوجد ارتفاع في مستوى الاستغراق الوظيفي حيث كشفت النتائج عن أن المتوسط   -12/1/3

درجة( وهو أعلي  3,40الحسابي العام الاستغراق الوظيفي وفقاً لآراء مفردات عينة الدراسة بلغ )

الحسابية لأبعاد الاستغراق  ( درجة، وبالنظر الي قيم المتوسطات3من المتوسط العام للمقياس )

الوظيفي، يتبين عدم وجود تفاوت في آراء مفردات العينة، وأن جميع تلك الأبعاد تتوافر بقدر مرتفع 

عدا )الاستغراق الجسدي( التي جاءت في مستوي متوسط، وقد تراوح المتوسط الحسابي لها بين 

المعرفي( لدى العاملين في مكان ( ويشير ذلك إلي ارتفاع مستوى )الاستغراق 3,38( و )3,27)

العمل، حيث انه يهتم بالمستقبل لدى الموظفين، ويعبر عن درجة انهماكهم واندماجهم بكل حماس 

وتفان مع وظائفهم، وأدائهم لأدوارهم المناطة بهم وشعورهم بأهميتها وارتباطهم النفسي بها ، لدرجة 

ير لذواتهم، كما يؤدي إلى تعزيز الأداء تصل إلى حد الانغماس، بما يتحقق من خلالها من تقد

التنظيمي، بينما يؤدي انخفاض الاستغراق الوظيفي إلى انخفاض الإنتاجية لديهم ولا تتحقق معه 

أهداف لمنظمة، وهو الامر الذى يحتم على مسؤولي ومديري إدارة الموارد البشرية حول وضع 

على رفع مستوي الأداء الاستغراق الوظيفي وتحديد نوع ممارسات العمل عالية الاداء التي تساعد 

 .Isimoya, O)لد العاملين بالوحدات المحلية  محل التطبيق وهو يتفق مع نتائج دراسة كل من 

A et al., 2020) ،(Sokro et al., 2020). 

كل يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية بين ابعاد أنظمة العمل عالية الأداء والاستغراق الوظيفي )بش -12/1/4

اجمالي( لدى العاملين بوحدات الإدارة المحلية بمحافظة الدقهلية، وهي علاقة طردية قوية حيث 

يمكن للوحدات المحلية بمحافظة الدقهلية رفع مستوى الاستغراق الوظيفي من خلال تطبيق 

معنوية الممارسات أنظمة العمل عالية الأداء لدى العاملين التي تستخدم أساليب التحفيز المادية وال

لتعزيز الاستغراق الوظيفي لدى الموظفين والعامليين بكافة مستوياتهم التنظيمية والفنية، وتشجيعهم 

 ,Isimoya)على الاستجابة للعمل بأنظمة العمل عالية الأداء، وهو يتفق مع نتائج دراسة كل من 

O. A et al., 2020) ،(Sokro et al., 2020). 

إحصائية بين ابعاد أنظمة العمل عالية الأداء والاستغراق الوظيفي )بشكل  يوجد تأثير ذو دلالة -12/1/5

اجمالي( لدى العاملين بوحدات الإدارة المحلية بمحافظة الدقهلية، وهى علاقة طردية قوية حيث 

يمكن للوحدات المحلية بمحافظة الدقهلية رفع مستوى الاستغراق الوظيفي من خلال تطبيق 

ل عالية الأداء لدى العاملين إجراء المنتديات والمقابلات لمناقشة القضايا الممارسات أنظمة العم

التي تواجه العمل المحلي بالوحدات المحلية والعمل على حل المشكلات بصورة علمية مدروسة، 

وإعداد وتنفيذ برامج تدريبية ودورات إدارة وورش عمل لتنمية مهارات العاملين ورفع مستواهم 
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للتعامل مع مشكلات المواطنين اليومية مما يعزز الاستغراق الوظيفي لديهم، وهو الفكري والعملي 

 .(Sokro et al., 2020)، (Isimoya, O. A et al., 2020)يتفق مع نتائج دراسة كل من 

 التوصيات:  – 2 /12

ذات الصلة في ضوء النتائج التي تم التوصل إليها، والاطلاع على نتائج عدد من الدراسات السابقة  

بموضوع البحث، وما قدم من اقتراحات في ذلك الصدد، يهدف هذا الجزء إلى طرح مجموعة من التوصيات 

 :بما ينسجم مع ما تقدم من استنتاجات، وفيما يلي عرض لأهم هذه التوصيات

 المسؤول عن التنفيذ آلية التنفيذ التوصية

التوساااااع في تطبيق 

ممارساااااااات أنظمة 

عالياة الأداء  العمال 

لتشااامل كل أنشاااطة 

 الوحدات المحلية 

التركيز على إنشااااااااء وتنفيذ برامج تنمية ومكافأة الوحدات  -

المحليااة التي تتخااذ من أنظمااة العماال عاااليااة الأداء كمنهج 

 أساسي تعمل من خلاله. 

وزارة الااااتاااانااااماااايااااة 

بالتعاون مع  ية  المحل

الاااامااااحااااافااااظااااياااان 

سااات التدريب ومؤساا

 المعنية الحكومية 

التركيز على تعزيز 

الثقااافااة الخاااصااااااااة 

بتفعيل أنظمة العمل 

 عالية الاداء 

اسااااااتخاادام أساااااااااليااب التحفيز الماااديااة والمعنويااة لتعزيز  -

الاسااااااتغراق الوظيفي لااادى الموظفين والعاااامليين بكاااافاااة 

مسااااتوياتهم التنظيمية والفنية، وتشااااجيعهم على الاسااااتجابة 

 بأنظمة العمل عالية الأداء.للعمل 

قطااااعاااات وإدارات 

الموارد البشااااااارياااة 

والااااااتااااااخااااااطااااااياااااط 

 بالمحافظات.

تااناامااياااة وتااطااوياار 

التاادريااب والتطوير 

لااادى الااعااااماالاايااياان 

 بالوحدات المحلية

إجراء الفاعليات والمقابلات لمناقشاااااة القضاااااايا التي تواجه  -

العمل المحلي بالوحدات المحلية والعمل على حل المشكلات 

 مية مدروسة. بصورة عل

إعااداد وتنفيااذ برامج تاادريبيااة ودورات إدارة وورش عماال  -

عاملين ورفع مسااااااتواهم الفكري والعملي  لتنمية مهارات ال

للتعاااامااال مع مشااااااكلات المواطنين اليومياااة مماااا يعزز 

 الاستغراق الوظيفي لديهم.

منح العاااملين الثقااة بااالنفس ومشااااااااركتهم في اتخاااذ القرار  -

كل المحلية ووضعها محل اعتبار وطرح رؤيتهم حول المشا

 وتدعيم العلاقات التنظيمية لتحقيق الأهداف المخطط لها.

المحاااافظون وإدارة 

الموارد البشااااااارياااة 

والقاااادة ورؤسااااااااااء 

 الوحدات المحلية

الاهتماااام باااالتقييم 

العاااادل للعاااامليين 

 بالوحدات المحلية 

من خلال اساتخدام مؤشارات أداء عادلة لتقيم أدائهم ووضع  -

في نموذج تقييم اداء العااااملين تتعلق بمااادى اهتماااام  نقااااط

ومسااااااهمة العاملين في حل مشااااااكل المواطنين والبعد عن 

التحيز والامراض المجتمعيااة كااالمحسااااااوبيااة والواسااااااطااة 

 والمحاباة. 

وزارة الإدارة 

الاامااحاالااياااة والااقاااادة 

ورؤسااااااااء الوحدات 

 المحلية
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 المسؤول عن التنفيذ آلية التنفيذ التوصية

الاهتماااام التخطيط 

الاساااااتراتيجي علي 

مساااااااااتاااوي وزارة 

 الإدارة المحلية

ما مإشراك العاملين في تحديد رؤية ورسالة الإدارة المحلية  -

ة يجعل العاملين أكثر معرفة بأهمية بطبيعة عملهم والرسااااال

يزة التي تحاول وحدتهم المحلية القيام بها، وتقديم خدمة مم

 للمواطن في إطارا نفاذ القانون واللوائح.

ة المحلية داخل تحسااااااين الصااااااورة العامة لمنظمات الإدار -

ية  المجتمع ويمكن أن تؤدي ممارساااااااات أنظمة العمل عال

الاداء إلى تحسااااين ساااامعة المنظمة وصااااورتها العامة، مما 

 يؤدي إلى تعزيز الثقة والولاء لدى الموظفين والعملاء.

وزارة الإدارة 

الاامااحاالااياااة والااقاااادة 

ورؤسااااااااء الوحدات 

 المحلية

 

 : مقترحات مستقبلية: ثالث عشر

 لأنماط القيادية كمتغير وسيط في العلاقة بين ممارسات أنظمة العمل عالية الاداء والاستغراق تأثير ا

 الوظيفي.

  عمل بحث أكثر شمولا لممارسات أنظمة العمل عالية الاداء على التميز المؤسسي، أو البراعة

 ء التنظيمي.االتنظيمية، أو الأد

  الاستغراق الوظيفي مثل: الدعم التنظيمي، والمناخ دراسة متغيرات أخرى من الممكن أن تؤثر على

 التنظيمي، والقيم التنظيمية، والصمت الوظيفي بالجهة محل التطبيق.

 :: المراجعرابع عشر

 المراجع العربية:  -1 /14

 ( دور الاستغراق الوظيفي في تعزيز الأداء التنظيمي دراسة 2020أحمد، ضيف، فتيحة، صدوق .)

جامعة زيان عاشور الجلفة،  -مقارنة بين البنوك العامة والخاصة. مجلة شعاع للدراسات الاقتصادية 

 .150-127 ،(2)4الجزائر 

 ( الاستغراق الوظيفي ۲۰۲۰أبو رية، مروة جمال عبد الوهاب .) كمتغير وسيط في بين التمكين الإداري

 (.۱/۲، العدد )٤والإبداع في الفنادق الخمس نجوم بشرم الشيخ، مجلة كلية السياحة والفنادق، مجلد 

 ( أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية في الرشاقة التنظيمية من ۲۰۲۱ابراهيم، أحمد إبراهيم موسى .)

 .۱، ع ٤۰ط"، المجلة العربية للإدارة، مج خلال عمليات إدارة المعرفة كمتغير وسي

 ( بحوث التسويق: أساليب القياس والتحليل واختبار الفروض، الدار 2016إدريس، ثابت عبد الرحمن .)

 الجامعية، الإسكندرية. 
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 ( ،نمذجة العلاقة التأثيرية بين إدارة الاحتواء العالي والدعم 2020البطران، شيماء عبد الله عبد العال .)

نظيمي المدرك )كمتغير وسيط( في أنظمة العمل عالية الأداء دراسة تطبيقية على العاملين بالشركة الت

 .465-401، 4، ع11المصرية للاتصالات، المجلة العلمية للدراسات التجارية والبيئية، مج

 ( دور الاستغراق الوظيفي في الأداء العالي بحث استطلاعي۲۰۱٥الساعدي، مؤيد، عكار، زينب .) 

تحليلي في كلية الإدارة والاقتصاد جامعة كربلاء، مجلة الإدارة والاقتصاد كلية الإدارة والاقتصاد 

 .۳۷۱(، ۱۱)۳الجامعة المستنصرية، 

 ( أليات تعزيز الاستغراق الوظيفي لدى معلمي ومعلمات المدارس 2017الزبيدي، عقيل هاشم .)

 . 224-153، ص 193معة عين شمس، عالثانوية بمحافظة جدة، مجلة القراءة والمعرفة، جا

 ( أثر أنظمة العمل عالية المشاركة على الالتزام 2018العريفي، سناء عمر عبد الجبار، حافظ، اجلال .)

التنظيمي: دراسة تطبيقية على قطاع الاتصالات في الجمهورية اليمنية، المجلة العلمية للاقتصاد 

 .188 – 161، 1والتجارة، ع

 (. أنظمة عمل 2011مود، العطوي، عامر علي حسن، العابدي، علي رزاق، )العنزي، سعد علي ح

، 89(34الأداء العالي كمنهج لتعزيز استراتيجية إدارة الموهبة في المنظمات، مجلة الإدارة والاقتصاد )

91-102. 

 ( العلاقة بين نظم عمل الأداء العالي والتمكين النفسي"، در2018المنسي، محمود عبد العزيز" .) اسة

، 3ٖ   تطبيقية على العاملين في مديريات الخدمات بمحافظة الدقهلية"، مجلة التجارة والتمويل، العدد

 .كلية التجارة، جامعة طنطا

  النجار، حميدة محمد البدوي، العرابي، أميرة أحمد محمد محمد أحمد، السطوحي، أحمد محمد السيد

لاقة بين ممارسات أنظمة العمل عالية الأداء (. الدور الوسيط لبراعة الموظف في الع2021أحمد )

والأداء الإبداعي للموظف "بالتطبيق على موظفي تكنولوجيا المعلومات بالشركة المصرية 

 .132 – 104، 1، ع45للاتصالات"، المجلة المصرية للدراسات التجارية، مج

 ( توسيط تأثير 2021حامد، عادل إمام، خليل، حسن محمود علي، عابد، إيهاب لطفي عبد العال " .)

نظم العمل عالية الأداء على البراعة التنظيمية في ظل توسيط مرونة الموارد البشرية: دراسة تطبيقية"، 

 .ج، كلية التجارة، جامعة دمياط2(  1المجلة العلمية للدراسات والبحوث المالية والتجارية، )

 ( ،أثر العدالة التنظيمية في الانغماس۲۰۱۷خالد، ميرفت .)  الوظيفي دراسة على المدارس الثانوية في

البادية الشمالية الغربية في الأردن، رسالة ماجستير غير منشورة كلية المال والأعمال، جامعة آل بيت، 

 الأردن.

 ( ،أثر مشاركة المعرفة كمتغير وسيط في العلاقة بين نظم 2019شحاتة، ياسر السيد على محمد " .)

د البشرية والتنمية المستدامة بالتطبيق على الأكاديمية العربية للعلوم العمل عالية الأداء للموار
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، كلية التجارة 56والتكنولوجيا والنقل البحري، مجلة كمية التجارة للبحوث العلمية، العدد الأول، المجلد 

 جامعة الإسكندرية.-

 ( ،دور البر۲۰۲۱شوشه، أمير على المرسى، عبد الفتاح، عبد الرحمن خيري " .)ة في اعة التنظيمي

حوث المالية العلاقة بين رأس المال الفكري واداء الفنادق المصرية "، المجلة العلمية للدراسات والب

 ، كلية التجارة، جامعة دمياط.۳( ج ۲) ۲لتجارية، 

  ( ،قياس أثر تبني المسئولية الاجتماعية في تحقيق الاستغراق 2018عبد الفتاح، محمد عبد الحميد .)

، العدد 9ي بالتطبيق على المعاهد العليا الخاصة، المجلة العلمية للدراسات التجارية والبيئية، الوظيف

 .450-426الرابع، )الجزء الثاني(، 

 ( ،المتطلبات التنظيمية والسلوكية لإقامة منظمات الأداء العالي: دراسة ۲۰۱۳عبودي، صفاء إدريس .)

راق، أطروحة دكتوراه، جامعة الموصل، كلية الإدارة ميدانية في عينة من المصارف الأهلية في الع

 والاقتصاد.

 ( ،دور القيادة الأخلاقية في تنمية الاستغراق الوظيفي ۲۰۲۱علي، هبة عبد السلام عبد الرحمن .)

)دراسة تطبيقية على المستشفيات الحكومية والخاصة بمحافظة القاهرة(، المجلة العلمية للبحوث 

 .التجارية، العدد الأول

 ( ،دور بعض عوامل الهندسة البشرية في الاستغراق الوظيفي دراسة ۲۰۱۳محمود، شيلان فاضل .)

استطلاعية لآراء عينة من العاملين في شركات آسيا سيل للاتصالات، رسالة ماجستير غير منشورة، 

 العراق. -كلية الإدارة والاقتصاد، جامعة السليمانية 

 (. "ممارسات نظم عمل الأداء العالي ۲۰۲۱يز حسن عيسى )مرزوق عبد العزيز علي، بدران، فا

وأثرها على التوازن بين العمل والحياة دراسة تطبيقية على العاملين بقطاع التمريض بالمستشفيات 

الحكومية بمحافظة كفر الشيخ"، المجلة العلمية للدراسات والبحوث المالية والتجارية، كلية التجارة، 

 .۳۰۹ -۲۰۹، ۳( ج ۱)۲جامعة دمياط، 

 ( ،دور ممارسات نظم العمل عالية 2018مرزوق، عبد العزيز على، البردان، محمد فوزي أمين" .)

الأداء في بناء مرونة الموارد البشرية وأثرهما على سلوكيات العمل الابتكاري "دراسة تطبيقية على 

مجلة البحوث التجارية الشركات العامة بتكنولوجيا المعلومات والاتصالات بالقرية الذكية"، 

 جامعة سوهاج.  -، كلية التجارة4 العدد     32المعاصرة، مجلد 

 ( ،العلاقة بين نظم العمل عالية الأداء وسلوك 2017منطاش، محمد عبد الحكيم؛ مناع، يوسف حامد " .)

، 42لمجلد مشاركة المعرفة: الدور الوسيط لرأس المال المعرفي", المجلة العربيٌة للعلوم الإدارية، ا

 . 37العدد 
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 ( ،أثر التمكين النفسي للعاملين في مستوي الاستغراق الوظيفي دراسة تطبيقية ۲۰۱۷موسي، أحمد .)

على مديرية الشباب والرياضة بمحافظة المنوفية، المجلة العلمية للبحوث التجارية، كلية التجارة، 

 .٥۸-۹(، ۱)٤جامعة المنوفية، 
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