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 الدراسة: ممخص
 و ،  الكبرى تقرت مطاحف مؤسسة اؿعم لدى الوظيفي الاستغراؽ مستوى معرفة إلى الدراسة تىدف

 الحالة ،الجنس ) التالية التصنيفية لممتغيرات تبعا الوظيفي الاستغراؽ مستوى في الفروؽ دراسة كذا

 العمؿ( طبيعة ، قدميةالأ ، السف ، الاجتماعية
 الآتية: الفرضيات الدراسة تبنت

 منخفض. الكبرى تقرت مطاحف مؤسسة عماؿ لدى الوظيفي الاستغراؽ مستوى 
 الجنس. لمتغير تعزى الكبرى تقرت مطاحف عماؿ لدى إحصائية دلالة ذات فروؽ توجد 
 اعية.الاجتم الحالة لمتغير تعزى الكبرى تقرت مطاحف عماؿ لدى إحصائية دلالة ذات فروؽ توجد 
 السف. لمتغير تعزى الكبرى تقرت مطاحف عماؿ لدى إحصائية دلالة ذات فروؽ توجد 
 الأقدمية لمتغير تعزى الكبرى تقرت مطاحف عماؿ لدى إحصائية دلالة ذات فروؽ توجد. 
 العمؿ. طبيعة لمتغير تعزى الكبرى تقرت مطاحف عماؿ لدى إحصائية دلالة ذات فروؽ توجد 

 و ، الشامؿ الحصر بطريقة اختيارىـ تـ ، تقرتالكبرى مطاحف مؤسسة عماؿ في الدراسة عينة تمثمت
 عمي للأستاذ  الوظيفي الاستغراؽ استبياف عمى بياناتال جمع في الاعتماد تـ الدراسة أىداؼ تحقيؽ أجؿ مف

 كانت و الثبات و الصدؽ مف كؿ حساب تـ حيث السيكومترية وخصائص مف التأكد بعد وىذا ،العابدي رزاؽ

 . الأساسية الدراسة في استخدامو يجيز مما مرتفعة قيمتيـ
 لمعموـ ائيةصالاح الرزـ برنامج باستخداـ احصائيا يابيانات معالجة تـ ، الدراسة أداة تطبيؽ بعد

 : التالية النتائج إلى الدراسة وتوصمت ،25 نسختو في SPSS الاجتماعية
 مرتفع. الكبرى تقرت مطاحف مؤسسة عماؿ لدى الوظيفي الاستغراؽ مستوى 
 الجنس. لمتغير تعزى الكبرى تقرت مطاحف عماؿ لدى إحصائية دلالة ذات فروؽ توجد لا 
 الاجتماعية. الحالة لمتغير تعزى الكبرى تقرت مطاحف عماؿ لدى إحصائية دلالة ذات فروؽ توجد لا 
 السف. لمتغير تعزى الكبرى تقرت مطاحف عماؿ لدى إحصائية دلالة ذات فروؽ توجد لا 
 الاقدمية. لمتغير تعزى الكبرى تقرت مطاحف عماؿ لدى إحصائية دلالة ذات فروؽ لاتوجد 
 العمؿ. طبيعة لمتغير تعزى الكبرى تقرت مطاحف عماؿ لدى إحصائية دلالة ذات فروؽ لاتوجد 

 في لممختصيف المقترحات بعض تقديـ ثـ النتائج تفسير و مناقشة و بعرض الدراسة اختتمت و

 .الميداف
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RESUME DE L'ETUDE : 

LA PRESENTE ETUDE VISE A CONNAITRE LE NIVEAU D'ABSORPTION D'EMPLOI PARMI 

LES TRAVAILLEURS DE LA TOUGGOURT MILL CORPORATION، AINSI QU'A ETUDIER LES 

DIFFERENCES DANS LE NIVEAU D'ABSORPTION D'EMPLOI SELON LES VARIABLES DE 

CLASSIFICATION SUIVANTES (SEXE، ETAT CIVIL، AGE، ANCIENNETE، NATURE DE TRAVAIL). 

L'ETUDE A RETENU LES HYPOTHESES SUIVANTES  :  

- LE NIVEAU D'ENGAGEMENT AU TRAVAIL DES TRAVAILLEURS DE L'ETABLISSEMENT 

TOUGGOURT GRAND MILLS EST FAIBLE. 

- IL EXISTE DES DIFFERENCES STATISTIQUEMENT SIGNIFICATIVES ENTRE LES TRAVAILLEURS DE 

TOUGGOURT GRAND MILLS EN RAISON DE LA VARIABLE DE SEXE. 

- IL EXISTE DES DIFFERENCES STATISTIQUEMENT SIGNIFICATIVES ENTRE LES TRAVAILLEURS DE 

TOUGGOURT GRAND MILLS EN RAISON DE LA VARIABLE DE STATUT SOCIAL. 

- IL EXISTE DES DIFFERENCES STATISTIQUEMENT SIGNIFICATIVES ENTRE LES TRAVAILLEURS DE 

TOUGGOURT GRAND MILLS EN RAISON DE LA VARIABLE D'AGE. 

- IL EXISTE DES DIFFERENCES STATISTIQUEMENT SIGNIFICATIVES ENTRE LES TRAVAILLEURS DE 

TOUGGOURT GRAND MILLS EN RAISON DE LA VARIABLE D'ANCIENNETE. 

- IL EXISTE DES DIFFERENCES STATISTIQUEMENT SIGNIFICATIVES ENTRE LES TRAVAILLEURS DE 

TOUGGOURT GRAND MILLS EN RAISON DE LA NATURE VARIABLE DU TRAVAIL. 

L'ECHANTILLON D'ETUDE ETAIT REPRESENTE PAR LES TRAVAILLEURS DE LA GREAT 

TOUGGOURT MILL CORPORATION، ILS ONT ETE SELECTIONNES PAR UNE METHODE 

D'INVENTAIRE COMPLETE، ET UN QUESTIONNAIRE A ETE APPLIQUE POUR COLLECTER LES 

DONNEES DE L'ETUDE POUR LE PROFESSEUR ALI RAZAK AL-ABEDY APRES AVOIR CONFIRME 

LES PROPRIETES PSYCHOMETRIQUES، OU A LA FOIS L'HONNETETE ET LA STABILITE ONT ETE 

CALCULEES ET LEUR VALEUR ETAIT ELEVEE، CE QUI PERMET DE L'UTILISER DANS L'ETUDE DE 

BASE  .  

APRES TRAITEMENT STATISTIQUE ET TEST T POUR ETUDIER LES DIFFERENCES DANS LE 

PROGRAMME SPSS، LES RESULTATS SUIVANTS ONT ETE OBTENUS  :  

- LE NIVEAU D'ENGAGEMENT AU TRAVAIL PARMI LES TRAVAILLEURS DE TOUGGOURT GRAND 

MILLS CORPORATION EST ELEVE. 

- IL N'Y A PAS DE DIFFERENCES STATISTIQUEMENT SIGNIFICATIVES ENTRE LES TRAVAILLEURS DE 

TOUGGOURT GRAND MILLS EN RAISON DE LA VARIABLE DE SEXE. 

- IL N'Y A PAS DE DIFFERENCES STATISTIQUEMENT SIGNIFICATIVES ENTRE LES TRAVAILLEURS DE 

TOUGGOURT GRAND MILLS EN RAISON DE LA VARIABLE DE STATUT SOCIAL. 

- IL N'Y A PAS DE DIFFERENCES STATISTIQUEMENT SIGNIFICATIVES ENTRE LES TRAVAILLEURS DE 

TOUGGOURT GRAND MILLS EN RAISON DE LA VARIABLE D'AGE. 

- IL N'Y A PAS DE DIFFERENCES STATISTIQUEMENT SIGNIFICATIVES ENTRE LES TRAVAILLEURS DE 

TOUGGOURT GRAND MILLS EN RAISON DE LA VARIABLE D'ANCIENNETE. 

- IL N'Y A PAS DE DIFFERENCES STATISTIQUEMENT SIGNIFICATIVES ENTRE LES TRAVAILLEURS DE 

TOUGGOURT GRAND MILLS EN RAISON DE LA NATURE VARIABLE DU TRAVAIL. 

L'ETUDE S'EST CONCLUE PAR LA PRESENTATION DE QUELQUES SUGGESTIONS AUX 

SPECIALISTES DU DOMAINE. 
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 مقدمة:
 العنصر بكفاءة منظمة أي فاعمية ترتبط إذ الأساسية الركائز مف البشري المورد يعتبر

 الموارد استخداـ في الفعاؿ المؤثر العنصر باعتباره فيو، رغبتو و العمؿ عمى قدرتو و البشري

 جيد مف الإنساف يبذلو ما عمى يعتمد أىدافيا تحقيؽ في منظمة أي نجاح بؿ ، المتاحة المادية

 مجموعة فرد كؿ يشكؿ الوقت بمرور و حياتو، في مركزيا جزءا العمؿ يمثؿ و العمؿ ىذا اتجاه

 حياتو. في ميما جانبا الوظيفة يجعؿ مماالعمؿ. ىذا تجاه المشاعر و المعتقدات و الآراء مف

 وظائفيـ. في مستغرقيف الأفراد جعؿ العامميف رضا و بالقبوؿ العمؿ بيئة تميزت وكمما
 لمعامميف، الوظيفي بالرضا الشعور مف تزيد أنيا في الوظيفي الاستغراؽ أىمية تبرز و

 مف يعزز و العمؿ حياة جودة مف يحسف و منظمتو و عممو نحو التزاما أكثر الفرد وتجعؿ

 معدلات يقمؿ و لمسموؾ، موجو و العامميف لتحفيز مؤثر عامؿ أيضا ىو و الكفاءة و الإنتاجية

 التطوعية. السموكيات زيادة عمى يعمؿ و والتأخير الغياب
 في الوظيفي الاستغراؽ مستوى معرفة إلى الدراسة ىذه في قناتطر  سبؽ ما خلاؿ مف و

  الآتية: لممتغيرات تبعا المؤسسة عماؿ لدى الفروؽ وكذا ، الكبرى تقرت مطاحف مؤسسة
 مجموعة الدراسة العمؿ(،وشممت طبيعة ،الأقدمية ،الاجتماعية الحالة ،السف ،)الجنس

 :فصوؿ
 الدراسة إشكالية عرض خلاؿ مف لدراسةا موضوع تقديـ ، تضمف والذي ؿو الأ الفصؿ

 الحدود تحديد إلى بالإضافة مصطمحاتيا الدراسةوتحديد وأىداؼ أىمية ذكر كذلؾ وفرضياتيا،

 الحالية. لمدراسة البشرية و المكانية و نيةالزم
 الاستغراؽ مفيوـ فيو لناو االوظيفي،وتن الاستغراؽ بعنواف فكاف لثانيا الفصؿ أما

 فيو المؤثرة العوامؿ لو المفسرة النظريات وبعض مستوياتو ،وخصائصو أىميتو أبعاده، الوظيفي،

 تعزيزه. استراتيجيات خيراأو 
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 114 اشتممت التي الدراسة عينة ووصؼ الدراسة منيج تضمف الذي الثالث الفصؿ ثـ 

 اليبالأس إلى إضافة ليا ةمتري السيكو والخصائص الاستبانة في المتمثمة الدراسة أداة، فردا

 البيانات. لمعالجة المستخدمة الإحصائية
 المتوصؿ الدراسة نتائج وتفسير ومناقشةلعرض مخصصا الرابع الفصؿ كاف حيف في

 تمييا ثـ الاختصاص، لذوي موجية ومقترحات الدراسة بخلاصة الحالية الدراسة اختتمت لييا.ثـإ

 .والملاحؽ المراجع قائمة
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 مشكمة الدراسة:_1
قت الذي في الو  ،تعرؼ المؤسسات الاقتصادية في وقتنا الراىف تحولات سريعة و عميقة 

مواجية  إلىيشيد فيو العالـ تطورات كبيرة و سريعة و التي تضطر بدورىا المؤسسات الاقتصادية 
ات ر و بالتالي التكيؼ مع العوامؿ و التغي ،التحديات المواكبة ليذه التغيرات و التعايش معيا 

قتصادية في مواكبة العالمية والمحمية المعقدة و المتشابكة. وىذا التكيؼ الذي تحققو المؤسسات الا
متطمبات العالـ المتسارعة تشكؿ تحديات يجب عمى المؤسسة الاقتصادية أف تواجييا بغية الحفاظ 

 ذلؾ أف البقاء اليوـ مرىوف ببموغ القمة. ،عمى مركزىا التنافسي و رغبة في الاستمرارية 

نطاؽ و ذلؾ لما وقد حظي موضوع الميزة التنافسية خلاؿ السنوات الأخيرة باىتماـ واسع ال
ور الفكر تط إلىو التقنيات بؿ تعدى الأمر  الآلاتتترتب عميو مف اىتماـ كبير ليس فقط بحداثة 

باعتبار أف أىـ عنصر في تحقيؽ ىذه الميزة ىو المورد  ،وىذا مايعرؼ باقتصاد المعرفة  ،وانفتاحو
رات و كؿ القدرات كرأس ماؿ بشري متمثؿ في مجموع المعارؼ و الميارات و الخب ،البشري 

 كعوامؿ أساسية في تحسيف أداء المؤسسة.

بحيث أف الاتجاىات الإدارية الحديثة المعاصرة كانت السبب الرئيسي في تحوؿ الاىتماـ 
لممورد البشري وبروز أىميتو خاصة و أنو أصبح مف أىـ مقومات نجاح المؤسسة لما لو مف 

ت و التطورات و التحولات السريعة و المستمرة أىمية و مسؤولية في إحداث التكيؼ مع التغيرا
والمتلاحقة في البيئة و التي تشمؿ كافة النواحي و مختمؼ المستويات لقدرتو عمى الاكتشاؼ 

و تحقيؽ التميز. و كما ذكرنا أف تحقيؽ الميزة التنافسية لـ يعد مقتصرا عمى الاستغلاؿ  والإبداع
بؿ أنصب الاىتماـ في سبيؿ  ،المعنوية المتاحة فقط الأمثؿ للإمكانيات و الموارد المادية و 

 رية.تحقيؽ الأىداؼ عمى القدرات و الميارات و الأفكار البش

تحقيؽ الميزة التنافسية  إلىوالمؤسسات الاقتصادية الجزائرية كغيرىا مف المؤسسات تسعى 
ا البقاء مرىوف بعدة لا أف ىذإو الحصوؿ عمى أكبر قدر مف الأرباح لضماف بقائيا و استمراريتيا. 

مف أعماؿ و إنجازات ومدى  هما يقدمو أمور أىميا المستوى العالي مف الرضا الوظيفي لمعامميف و 
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مفيوـ أعمؽ و ىو الاستغراؽ الوظيفي باعتباره يعبر  إلىو ىذا يقودنا  ،اىتماميـ بالعمؿ و أدائو
 إلىنظمات التي تسعى جاىدة و يمثؿ أحد أىداؼ الم ،عف اندماج الموظؼ بمنصبو و بيئة عممو 

و ذلؾ باتباع العديد مف  ،تنميتو لدى موظفييا مف خلاؿ الاىتماـ بيـ و مراعاة متطمباتيـ 
 إلىسعيا منيا لموصوؿ المناىج و الأساليب و استخداـ وسائؿ شتى كتقديـ العروض و المزايا 

الوظيفي لدييـ . ورغـ ذلؾ  مستويات عالية مف رضا الموظفيف و بالتالي زيادة  مستوى الاستغراؽ
 نجد أف ىناؾ مؤسسات تنجح في تحقيؽ الاستغراؽ الوظيفي بينما تفشؿ أخرى في ذلؾ.

لت العديد مف الدراسات مفيوـ الاستغراؽ الوظيفي كدراسة أحمد ديب محمد و اوقد تن
يف في ماضي والتي كانت بعنواف اثر الدعـ التنظيمي عمى تنمية الاستغراؽ الوظيفي لدى العامم

التعرؼ عمى اثر الدعـ التنظيمي  إلى(، والتي تيدؼ 2014) نرواو للأالمكتبة غزة الإقميمي التابع 
وتحديد وسائؿ الدعـ التنظيمي التي يقدميا المكتب  نرواو للأالتي يقدميا مكتب غزة الإقميمي التابع 

عامؿ 327راسة مف الإقميمي والبحث عف معوقات استخداـ الدعـ التنظيمي.وقد تنوع مجتمع الد
لجمع  كأداة،وقد استخدـ الباحث الاستبانة عامؿ 270عينة طبقية عشوائية بمغتوتـ اختيار 

عدة نتائج أىميا جود علاقة ذات دلالة إحصائية بيف الدعـ  إلىالبيانات . حيث توصمت الدراسة 
رجة متوسطة بد نرواو للأالتنظيمي وتنمية الاستغراؽ الوظيفي لدى العامميف في مكتب غزة الإقميمي 

كما بينت الدراسة وجود فروؽ بيف متوسطات تقديرات عينة الدراسة حوؿ المجالات  .مقبولة
 سنوات الخبرة. إلىالدائرة التي يعمؿ بيا موظؼ  إلىمجتمعة معا تعزى 

عمى الاستغراؽ الوظيفي  خروف بعنواف اثر جودة حياة العمؿأ دراسة عموري فادية وو 
معرفة اثر جودة حياة  إلىدارة العميا )دراسة حالة لمجمع عمروي( والتي تيدؼ لدى العامميف بالإ

وقد تكونت عينة الدراسة مف  العمؿ عمى الاستغراؽ الوظيفي لدى العامميف بجمع عموري،
 ssssواستخدـ برنامج  لجمع المعمومات  استبانوالعميا لممجمع ،وتـ تصميـ عاملا بالإدارة 35

 0.05لييا وجود اثر بدلالة إحصائية عند مستوى الدلالة إ نتائج المتوصؿال أىـ لمعالجتيا. مف
شرافي ، وبعد التوازف بيف الحياة والعمؿ لدى العامميف عمى تنمية الاستغراؽ لبعد النمط القيادي والإ
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الوظيفي وعدـ وجود اثر ذو دلالة إحصائية لبعد كؿ مف )الاستقرار والأماف الوظيفي ،تقدـ ورقي 
 ( لدى العامميف لتنمية الاستغراؽ الوظيفي. الوظيفي

ودراسة بشرى فاروؽ عبد المجيد العماري بعنواف اثر الاستقامة التنظيمية في الاستغراؽ 
فحص اثر الاستقامة التنظيمية عمى الاستغراؽ الوظيفي بتطبيؽ عمى  إلىالوظيفي ، والتي تيدؼ 

لشيخ ،وتـ استخداـ قائمة الاستقصاء كأداة ىيئة التمريض بالمستشفيات الحكومية بمحافظة كفر ا
عامؿ . وتـ الاعتماد عمى العينة العشوائية 362لجمع البيانات مف عينة الدارسة والتي بمغت 

لييا وجود علاقة ارتباط معنوية بيف إ ىـ النتائج المتوصؿية في تحديد مفردات الدراسة ومف أالطبق
ثير إيجابي أثبتت نتائج الدراسة وجود تأيفي ، كما بعاد الاستقامة التنظيمية والاستغراؽ الوظأ

 بعاد الاستقامة التنظيمية عمى الاستغراؽ الوظيفي. معنوي لأ

و بناء عمى ما تـ ذكره تبنينا دراستنا ىذه عمى احدى المؤسسات الاقتصادية الانتاجية و 
 ىي مؤسسة مطاحف تقرت الكبرى.

 تساؤلات الدراسة:_2

 ظيفي لدى عماؿ مؤسسة مطاحف تقرت الكبرى؟ ما مستوى الاستغراؽ الو  -
مؤسسة عماؿ  لدىفي الاستغراؽ الوظيفي ذات دلالة إحصائية ىؿ توجد فروؽ  -

 مطاحف تقرت الكبرى تعزى لمتغير الجنس؟
عماؿ مؤسسة  لدىفي الاستغراؽ الوظيفي ذات دلالة إحصائية ىؿ توجد فروؽ  -

 ية؟مطاحف تقرت الكبرى تعزى لمتغير الحالة الاجتماع
مؤسسة  لدى عماؿفي الاستغراؽ الوظيفي ذات دلالة إحصائية ىؿ توجد فروؽ  -

 مطاحف تقرت الكبرى تعزى لمتغير السف؟
سسة لدى عماؿ مؤ في الاستغراؽ الوظيفي  حصائيةإذات دلالة  ىؿ توجد فروؽ -

 قدمية؟مطاحف تقرت الكبرى تعزى لمتغير الأ
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مؤسسة  لدى عماؿؽ الوظيفي في الاستغراذات دلالة إحصائية ىؿ توجد فروؽ  -
 مطاحف تقرت الكبرى تعزى لمتغير طبيعة العمؿ؟

 فرضيات الدراســـــــــة:_3
عماؿ مؤسسة مطاحف تقرت لدى توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في الاستغراؽ الوظيفي  -

 الكبرى تعزى لمتغير الجنس.
سسة مطاحف تقرت عماؿ مؤ لدى توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في الاستغراؽ الوظيفي  -

 الكبرى تعزى لمتغير الحالة الاجتماعية.
عماؿ مؤسسة مطاحف تقرت لدى توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في الاستغراؽ الوظيفي  -

 الكبرى تعزى لمتغير السف 
عماؿ مؤسسة مطاحف تقرت لدى توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في الاستغراؽ الوظيفي  -

 قدمية.الكبرى تعزى لمتغير الأ
عماؿ مؤسسة مطاحف تقرت لدى توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في الاستغراؽ الوظيفي  -

 رى تعزى لمتغير طبيعة العمؿ.الكب

 أهمية الدراســــــــة:_4
ف أىمية أي دراسة تتوقؼ عمى الظاىرة التي يتـ دراستيا وارتكازىا عمى أسس عممية ، إ

في باعتباره متغير ىاـ ويمثؿ احد الجوانب لذلؾ لابد مف تسميط الضوء عمى الاستغراؽ الوظي
الميمة في الرقي بمستوى أداء المؤسسات، وبتعزيزه ينعكس ذلؾ عمى أداء الموظفيف وجودة 

ف تحقؽ منظمتيـ النجاح بكؿ إنتاجياتيـ وشعورىـ بالاتحاد مع منظمتيـ مما يرغبيـ في إ
 خلاص.إ

 الهمية العممية:

ستغراؽ الوظيفي و الذي يعتبر مف الموضوعات بعد الا إلىنتعرض في دراستنا ىذه 
تمثؿ ىذه الدراسة إضافة عممية و عممية تسيـ في الحديثة في عمـ السموؾ التنظيمي ،فبالتالي 
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لقاء الضوء حوؿ جوانب سموؾ العامميف في المنظمات ، خاصة مع تنامي اىتماـ الباحثيف بمجاؿ إ
جو النشاط المختمفة أو ف تأثير فعاؿ عمى السموؾ التنظيمي في مختمؼ المنظمات لما لو م

 بالمنظمة.

كما أف حداثة الموضوع تقتضي قمة البحوث فيو خاصة العربية منيا مما يضطر الباحثيف 
 بذؿ جيد أكبر لمبحث في ىذا المجاؿ. إلى

 الهمية العممية:

عمى اعتبار أف أغمب الدراسات السابقة في مجاؿ الاستغراؽ الوظيفي قد أجريت في 
، كاف مف المفيد التعرؼ عمى نتائج مثؿ ىذه الدراسات في البيئة العربية ، وىذا ما  أجنبيةيئات ب

 قد تـ في دراستنا ىذه.

تكمف أىمية ىذه الدراسة مف الجانب العممي التطبيقي في أىمية البعد المدروس و ىو 
يجابية داخؿ التنظيـ و الذي يسيـ في تحقيؽ الكثير مف الآثار السموكية الإالاستغراؽ الوظيفي 

ويزداد الموضوع أىمية مف خلاؿ المؤسسة التي تمت فييا الدراسة و ىي مؤسسة إنتاجية تنتمي 
القطاع الاقتصادي الذي يعتبر قطاع استراتيجي ىاـ ، يمعب دورا أساسيا في الاقتصاد العاـ  إلى

مف أجؿ العمؿ عمى مما يؤكد أىمية  دراسة عامؿ الاستغراؽ الوظيفي داخؿ ىذه المؤسسات 
 تعزيزه لما لو مف آثار إيجابية داخؿ المنظمات.

 أهداف الدراســـــة:_5
 معرفة مستوى الاستغراؽ الوظيفي لدى عماؿ وموظفي مؤسسة مطاحف تقرت الكبرى. -
معرفة الفروؽ في الاستغراؽ الوظيفي بيف عماؿ وموظفي مؤسسة مطاحف تقرت الكبرى  -

 تبعا لمتغير الجنس.
فروؽ في الاستغراؽ الوظيفي بيف عماؿ وموظفي مؤسسة مطاحف تقرت الكبرى معرفة ال -

 تبعا لمتغير الحالة الاجتماعية.
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معرفة الفروؽ في الاستغراؽ الوظيفي بيف عماؿ وموظفي مؤسسة مطاحف تقرت الكبرى  -
 تبعا لمتغير السف.

الكبرى معرفة الفروؽ في الاستغراؽ الوظيفي بيف عماؿ وموظفي مؤسسة مطاحف تقرت  -
 قدمية.تبعا لمتغير الأ

يفي بيف عماؿ وموظفي مؤسسة مطاحف تقرت الكبرى معرفة الفروؽ في الاستغراؽ الوظ -
 تبعا لمتغير طبيعة العمؿ.

 رائـي:ــــف الاجيالتعر _6
مطاحف تقرت  مؤسسةرتباط واندماج الفرد العامؿ في الاستغراؽ الوظيفي ىو مدى ا

ر حياتو ، والذي يعبر عنو و امح أىـ، بحيث تعد الوظيفة احد  وظيفتو ومدى التزامو بياب الكبرى
 عمي رزاق زياد العابدي. لمقياس عامؿبالدرجة التي يحصؿ عمييا ال

 :ةــــــــــدراســـــــــــــدود الـــــــــــح_7
، و الذي بمغ طبقت الدراسة عمى موظفي وعماؿ مؤسسة مطاحف تقرت الكبرى الحدود البشرية:

 .عامؿ و موظؼ 149عددىـ 

 أجريت الدراسة بمؤسسة مطاحف تقرت الكبرى بولاية تقرت.الحدود المكانية: 

 .2022مارس  25 إلى 20أجريت الدراسة مف  الحدود الزمنية:
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 تمهيــــــــد:

مكانياتيا المادية إخدماتية. تسعى لتطوير  أومف أي منظمة إنتاجية كانت  ؾلا ش
والبشرية مف اجؿ تحقيؽ أىدافيا والبقاء في السوؽ، في ظؿ المنافسة الشرسة لباقي المنظمات 

سسات الناجحة ىي تمؾ التي تجيد استقطاب أكفأ وأحسف والتطور التكنولوجي المذىؿ، فجؿ المؤ 
الموارد البشرية وتستثمر فييا أحسف استثمار عف طريؽ تعزيز المتغيرات الإيجابية، خاصة الحديثة 

 .ليو في ىذا الفصؿإقمنيا كالاستغراؽ الوظيفي. وىذا ما سنتطر 

 

 مفهوم الاستغراق الوظيفي:_1

 ز الحد(. و االمغة لمفعؿ استغرؽ )أي بالغ في الشيء وج يعود أصؿ كممة الاستغراؽ فيلغة: 

فالاستغراؽ وفي عموـ النفس ىو تركيز الانتباه في شيء ما بحيث لا يشغؿ الفرد بما عداه.
مستوى أدائو  إلىمع عممو وينظر سيكولوجياالوظيفي يعبر عف الدرجة التي يتطابؽ فييا الفرد 

 (112ص،2011)جلاب،.المدرؾ عمى انو ميـ لبموغ القيمة لمنفس

التطابؽ والتجانس النفسي مع العمؿ بما  أوالاستغراؽ ىو اندماج الداخمي لمفرد في العمؿ 
يحب الفرد عممو أف  ينعكس في صورة تحقيؽ لذاتية الفرد والتزامو نحو عممو، فالاستغراؽ يعني

 واف يكوف ميتما بالعمؿ المرتبط بو.

عمى الجانب النفسي لمعامميف وعرفو بانو وذلؾ مف خلاؿ تركيزه  KAHN1990وعرفة 
 داء عممو ماديا ومعنويا وعاطفيا تسخير العامؿ نفسيا لأ

 ثناء أداء دوره.أوعرفو النجار عمى انو توظيؼ الشخص لنفسو جسديا وعاطفيا وذىنيا 

 (83ص،2017 ،)النجار
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لذاتي لمفرد، ويعرؼ أيضا انو درجة ارتباط الفرد نفسيا بالعمؿ ودوره في تشكيؿ التصور ا
الوظيفة بالغة الأىمية  دراؾ الحسي لمفرد اتجاه وظيفتو بحيث تصبحيوصؼ عف طريؽ الإ وبأنو

 (136ص،2017 ،)الصافيفي حياتو.

الدرجة التي يندمج فييا الفرد مع الوظيفة التي  بأنووعرؼ أيضا: الاستغراؽ الوظيفي 
ذ يتأثر إوالعاطفية معا، احي العقمية ىنا مرتبط بالنو  أىميتيا وليذافالأمريمارسيا ويستشعر 

ثاره الإيجابية عمى الفرد أالاستغراؽ بالعديد مف المؤثرات منيا المستوى العاطفي. ويتضح ذلؾ مف 
مثاؿ ذلؾ مشاعر السعادة والرضا والتقدير لمذات ،وعكس ذلؾ صحيح عندما ينخفض مستوى 

حساس ؿ ذلؾ القمؽ والضيؽ والكآبة والإالاستغراؽ ،فيتضح التأثير السمبي عمى مشاعر الفرد مثا
 (14ص،2014 ،)المغربيباليأس. 

تعبير عف درجة الارتباط النفسي بالعمؿ ، بحيث  عمى أنوو يعرؼ أيضا الاستغراؽ الوظيفي 
يكوف منيمكا فيو بجدية ، و العامؿ الذي يكوف انيماكو و اندماجو عاليا في عممو يؤدي مختمؼ 

 (128، ص1995 ،)النجاريتضمنيا عممو بجد و نشاط و اندفاع. الفعاليات و الأنشطة التي

وظيفتو بحيث تعد  أويعرؼ الاستغراؽ الوظيفي أيضا بأنو الارتباط النفسي بيف الفرد و مينتو 
التطابؽ و  أوالوظيفة ذات بعد محوري في حياتو ، و الاندماج الذاتي لمفرد في العمؿ  أوالمينة 

 التزامو نحو عممو. أوا ينعكس في صورة تحقيؽ لذات الفرد ب النفسي مع العمؿ بمو االتج

 ص(2013)زهران ،

ف نستخمص خمسة عناصر للاستغراؽ الوظيفي أمف خلاؿ التعاريؼ السابقة يمكننا 
وىي:العمؿ يمثؿ الاىتماـ الأساسي في الحياة،المشاركة الفعالة في العمؿ ، الأداء ىو الأساس 

ىمية الرقابة الذاتية في رفع مستوى الأداء، وكما أ لمفيوـ الذاتي ولتحقيؽ الذات ،الأداء مرتبط با
العلاقة النفسية بيف الفرد ووظيفتو ودورىا في تشكيؿ التصور الذاتي  بأنويعرؼ الاستغراؽ الوظيفي 

 لمفرد ومف ثـ يوضح مدى ارتباط الفرد بوظيفتو واىتمامو بو. 
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 :المشابهةوبعض المفاهيم يالفرق بين الاستغراق الوظيف_2

ف أساس الغموض والحيرة التي تسود دراسة مفيوـ الاستغراؽ الوظيفي أيمكف استخلاص 
 يكمف في الخمط بيف ىذا المفيوـ ومفاىيـ أخرى نذكر منيا:

ف أثبتت أف الدراسات أعمى الرغـ مف  الفرق بين الاستغراق الوظيفي والالتزام الوظيفي: .1
تغراؽ الوظيفي التوصيؼ النفسي لوظيفة معينة،في ىناؾ فرؽ بيف المفيوميف حيث يعد الاس

ف الالتزاـ التنظيمي ىو التوصيؼ النفسي لممنظمة ككؿ حيث يقيس الالتزاـ التنظيمي أحيف 
فييا ومدى اعتقاده بقيـ  ة ككؿ ومدى رغبتو في البقاء كعضومدى ارتباط الفرد بالمنظم

ىداؼ المنظمة. كما يعد أتحقيؽ ىداؼ المنظمة ومدى استعداده لبذؿ جيد اكبر مف اجؿ أو 
نظيمي لمفرد حيث قد يكوف الفرد مستغرقا في تحد مؤشرات الالتزاـ الأالاستغراؽ الوظيفي 

ف كؿ مف الاستغراؽ أ 3002G2003وظيفتو لكنو غير ممتزـ اتجاه المنظمة ككؿ ويرى 
 بالالتزاـ الميني.ف ليما علاقة قوية أالوظيفي والالتزاـ التنظيمي نوعاف مف التزاـ العمؿ كما 

التفاعؿ بيف الاستغراؽ الوظيفي والالتزاـ الوظيفي يجعؿ الفرد  فأ 70310E1997ويرى
كثر بقاء فييا حريصا عمى تنميتيا أديو التزاما تنظيمي نحوا منظمتو و المستغرؽ في وظيفتو ل

 (1039)عبد العزيز،وتطوير عماليتيا.

نجػػػػد فػػػػي كثيػػػػر مػػػػف الدراسػػػػات خمطػػػػا  الفــــرق بــــين الاســــتغراق الــــوظيفي والرضــــا الــــوظيفي: .2
بينيمػػػػا رغـ مػػػػف وجػػػػود اختلافػػػػات الػػػػفػػػػي مفيػػػػوـ الاسػػػػتغراؽ الػػػػوظيفي والرضػػػػا الػػػػوظيفي عمػػػػى 

درجػػػػػة التوجػػػػػو العػػػػػاطفي الإيجػػػػػابي اتجػػػػػاه العمػػػػػؿ والتػػػػػي  إلػػػػػىيشػػػػػير الرضػػػػػا الػػػػػوظيفي  ،حيػػػػػث
والشػػػػػخص الػػػػػذي يتمتػػػػػع بمسػػػػػتوى مرتفػػػػػع ،يعبػػػػػر عنيػػػػػا بمػػػػػدى اشػػػػػباع العمػػػػػؿ حاجػػػػػات الفػػػػػرد 

ولكػػػػػػػػػػف كمػػػػػػػػػػا أشػػػػػػػػػػار  .لرضػػػػػػػػػػا الػػػػػػػػػػوظيفي يحمػػػػػػػػػػؿ مواقػػػػػػػػػػؼ إيجابيػػػػػػػػػػة نحػػػػػػػػػػو الوظيفػػػػػػػػػػةمػػػػػػػػػػف ا
78212G01982 بالضػػػػػػػػػػػرورة نتيجػػػػػػػػػػػة لموقػػػػػػػػػػػؼ  ثيحػػػػػػػػػػػدبػػػػػػػػػػػاف الاسػػػػػػػػػػػتغراؽ الوظيػػػػػػػػػػػؼ لا
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و ظيفتػػػػو كمػػػػا انػػػػ كنػػػػو غيػػػػر مسػػػػتغرؽ فػػػػيإيجػػػػابي فػػػػالفرد قػػػػد يكػػػػوف راضػػػػيا جػػػػدا عػػػػف العمػػػػؿ ول
 (73،ص2007المنطاوي)قد يكوف مستغرقا جدا في عممو لكنو غير راضي عنو.

 أهمية الاستغراق الوظيفي:_3

 لأنوف أىمية الاستغراؽ الوظيفي تكمف في كونو يدخؿ في صميـ العلاقة الوظيفية إ
الذي يجعميـ ينتيجوف سموكا بطرؽ أخرى ا دوارىـ ومأوكيؼ يتصرفوف في  الأفراديما يفعمؿ و ايتن

جسيد أىمية ىدافيـ الشخصية عمى حد سواء ويمكف تأ ىداؼ المنظمة وأمف اجؿ تحقيؽ 
 تية:الاستغراؽ الوظيفي مف خلاؿ النقاط الآ

 إيجابي عمى مؤشرات الأداء التنظيمي  تأثيرف الاستغراؽ الوظيفي لو إ .1
العامميف في اخذ المبادرات والمتابعة  الأفرادتساعد المستويات العالية للاستغراؽ الوظيفي  .2

 التعمـ  لأىداؼ
 التنظيمي.ف دورا ميما في تطبيؽ التغير العاممي للأفراديمعب الاستغراؽ الوظيفي  .3
عمى جودة  التأثيرفي المنظمة سينعكس ىذا  بأىميتيموتأثيرىـالعامميف  الأفرادعندما يشعر  .4

 (.125،ص2019)عموري . الزبائف عمميـ ورضا

عمى مستوى  أوعؿ مستوى الفرد  ءاسواكما يكتسب الاستغراؽ الوظيفي أىمية بارزة 
ف الاستغراؽ الوظيفي يساىـ في تحسيف نوعية حياة العامميف ات أالدراس وأظيرتالمنظمة 

 العمؿ والبقاء في المنظمة، وتحقيؽ أىدافيـ. رغبتيـ فيعيشتيـ ويزيد مف مو 

ذ إالاستغراؽ الوظيفي بنتائج العمؿ،  R&BNNLOAP&TREBN2012وربط كؿ مف 
وؿ في العمؿ، وانخفاض التعب نلاحظ عمى العامميف الرضا المتزايد عف العمؿ وزيادة الجيد المبذ

تحقيؽ أداء أكثر مف  الوظيفي يعمؿ عمى المتزايدة، فالاستغراؽفي العمؿ والمواطنة التنظيمية 
الذيف يبدوف درجة كبيرة مف  الأفرادالمطموب وفي الوقت نفسو يقمؿ مف الدوراف في العمؿ.و 

قؿ تسربا مف العمؿ ضا وقناعة والأنتاجيا، والأكثر ر إغمب الأكثر الاستغراؽ في أعماليـ ىـ في الأ
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ما تمت مقارنتيـ بزملائيـ الأقؿ منيـ استغراقا في العمؿ. وعميو فاف تعزيز الاستغراؽ الوظيفي  إذا
ليو عمى انو المصدر إيعد ىو اليدؼ الرئيسي وذلؾ لاف الكثير مف الباحثيف المنظميف ينظروف 

مؿ، فقد وجد الكثير مف الباحثيف في فترات زمنية الرئيسي لتحقيؽ الفاعمية المنظمية، والتزاـ العا
الاستغراؽ الوظيفي يبقي العماؿ محفزيف ومندفعيف وراضيف بأعماليـ ووظائفيـ.  أفمختمفة 
 (81ص،2013)فاضل،

مف سمات الحياة  ةالاستغراؽ الوظيفي بصفة عامة في كونو سمة ىام ةىميأكما تتمثؿ 
ردود فعؿ إيجابية مف قبؿ  إلىالتنظيمية والوصوؿ الفعالية  إلىساس لموصوؿ أالتنظيمية و 

كونو  إلىلتفعيؿ دافعية الموظؼ بالإضافة  يالموظفيف كما يعد الاستغراؽ الوظيفي المفتاح الرئيس
القاعدة الأساسية لبناء ميزة تنافسية في سوؽ العمؿ وىذا ويساىـ الاستغراؽ الوظيفي أيضا في 

ؿ ويعمؿ كأساس لمدافعية والسموؾ الموجو نحو تحقيؽ تحقيؽ الرضا الشخصي داخؿ بيئة العم
 (14ص، 2021،)لعبني  الأىداؼ.

 خصائص الاستغراق الوظيفي:_4

يرى الباحث أف الاستغراؽ الوظيفي يعتبر مجموعة مف الظروؼ تجمعت معا ، كما اف 
وظيفة الاستغراؽ الوظيفي ىو الربط بيف الفرد و الظروؼ المختمفة . و أف استغراؽ الفرد في 

حاجاتو الأساسية.  إشباعالوظيفة الحالية في  إسياـمعينة ، تتأثر بظروؼ و بيئة العمؿ و بمدى 
 و تتمثؿ بعض خصائص الاستغراؽ الوظيفي في مايمي:

 الإنسافالاستغراؽ الوظيفي في العمؿ بشكؿ عاـ ىو أف يكوف العمؿ شيئا مركزيا في حياة  -
 .الإنسافاة فيو إحساس داخمي عف جوىر العمؿ في حي

الفرد المستغرؽ في وظيفتو يحصؿ عمى قدر معقوؿ مف التغذية الراجعة عمى أدائو لعممو و  -
 .يتمتع بنوع مف الاستقلالية في أدائو لعممو ، كما يتيح لو فرصة تكويف صداقات مع زملائو
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يـ ، تتمثؿ في )الدوافع ، الق الأفرادالاستغراؽ الوظيفي متغير يمثؿ الفروؽ الشخصية بيف  -
 الاتجاىات ،النوع(

ستقلالية الوظيفة ،التنوع ا الخصائص الوظيفية للاستغراؽ الوظيفي تتمثؿ في الحوافز ، -
 ،توصيؼ المياـ.

الخصائص الاجتماعية للاستغراؽ الوظيفي تتمثؿ في المشاركة في اتخاذ القرارات ومشاعر  -
 (316،ص2018،السيد )النجاح.

 بعاد الاستغراق الوظيفي:أ_5

 بعاد وىي:أبثلاث  01022010اوحددى

والذي يعني انغماس الفرد بشكؿ الكامؿ في ممارسة عممو ويركز المعرفي:  الإدراكيالاستغراق  .1
المستغرقيف قادريف عمى  الأفرادف أليو حيث اتضح إالمياـ الموكمة  إنجازبشكؿ مكثؼ عمى 

ومف جية أخرى يوجد تجاىؿ ليو المنافسة وتركيز بشكؿ مكثؼ عمى الميمة التي أعطيت ليـ 
 (160)العابدي،.وجود اىتماـ نحو مياـ عمؿ الفرد مفيوـ فؾ الاستغراؽ المعرفي وىو عدـ

ىو  أوالعامميف بشكؿ كامؿ في ممارسة عمميـ،  الأفراداستغراؽ  إلىالإدراكيكما يشير الاستغراؽ 
الوظيفة في حياتو واىـ  درجة أىمية أودرجة قوة مشاركة الفرد في اتخاذ القرارات الخاصة بوظيفتو ،

 (131،ص2020ضيف ،)) الحالة النفسية ،احترام الذات ،المشاركة الفعالة.(.خصائصو 

وىو يعني وجود علاقة قوية بيف عواطؼ وأفكار ومشاعر الفرد الاستغراق العاطفي)الشعوري(: )
، ومف اىـ مدى حبو لعممو أوىو مدى قوة استمتاع الفرد العامؿ في وظيفتو  أووبيف وظيفتو ،

عمى عكس الاستغراؽ اللاشعوري الذي يبرز مفعوـ الغياب الاستمتاع ،الارتباط(  )التعمق،خصائصو
 (131ص،2020ضيف،) .الآخريفة مع فالشعوري الذي يتميز بفصؿ العاط
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اتخاذ الفرد العامؿ دورا إضافيا لتعزيز مياراتو  إلىويشير )الجسدي(:  أوالاستغراق السموكـــــــي  .2
التفكير في العمؿ بعد مغادرتو ، ويتميز ىذا النوع بمجموعة مف الخصائص  أوقة بوظيفتو المتعم
 أىميا:

 النوايا السموكية ،السموؾ خارج الدوائر ، تعمـ وتطوير النوعي.

 كما يعني توجيو الطاقات المادية لممرء نحو استكماؿ ميمة معينة.

 مستويات الاستغراق الوظيفي:_6

 ثلاثة مستويات مف الاستغراؽ الوظيفي ، وىي كما يأتي : لىإ( 2011يشير )جلاب 

 (.22،ص2017) فاتن عزات، .

 الاستغراق في الاقتراح: .1

عمى تقديـ  الأفراديمثؿ الاستغراؽ في الاقتراح تغيرا طفيفا مع التوجو نحو الرقابة، إذ يشجع 
ئوف عمى ذلؾ ، فإف الرقابة الأفكار اليادفة لتطوير الطريقة التي يؤدي بموجبيا العمؿ ، كما يكاف

 عدـ قبوؿ تمؾ الأفكار.  أوتبقى بيد الإدارة في قبوؿ 

 الاستغراق الوظيفي: .2

تطػػػوير الميػػػػارات  الأفػػػراديمثػػػؿ الاسػػػتغراؽ فػػػي الوظيفػػػػة تغيػػػرا أكثػػػر أىميػػػة ، حيػػػػث يسػػػتطيع 
ية المناسػبة استقلالية كبيػرة فػي عمميػـ و يحصػموف عمػى التغذيػة العكسػ الأفرادواستعماليا، كما يمتمؾ 

عػػػف العمػػػؿ الػػػذي يقومػػػوف بػػػو ، و ىنػػػا يقتصػػػر دور المشػػػرفيف عمػػػى التركيػػػز عمػػػى الػػػدعـ بػػػدلا مػػػف 
 التوجيو.

العامميف فييا إحساسا  الأفراديحدث الاستغراؽ المرتفع عندما تمنح المنظمة  الاستغراق المرتفع: .3
 .ليا الإجماليبالمشاركة في الأداء 



 الاستغراق انىظيفي               انفصم انثاني:

 

 
1  

 لوظيفي:النظريات المفسرة للاستغراق ا_7

 ىناؾ بعض النماذج النظرية المفسرة للاستغراؽ الوظيفي و محدداتو و تشمؿ:

 نظرية التوقع: .1

و افترضت أف عمى المدراء استثمار 4000M1964طورت ىذه النظرية مف قبؿ العالـ 
لياميـ و زيادة حماسيـ ، و ىذا يعتمد بدرجة إقبوليـ الشخصي لدى الموظفيف و العمؿ عمى 

 قعة لتصرفو .وظؼ في التصرؼ وفقا لمنتائج المتو ميؿ و رغبة المأساسية عمى 

ىذا نتائج ذلؾ في دافعيتو لمعمؿ ، وتكوف  ويتحد استغراؽ الموظؼ بمستوى توقعاتو و يظير
 التفاعؿ كما في الشكؿ الاتي:

 

 

 
 

 (01الشكل ) 

و في المقابؿ  اذا كانت توقعات الفرد أقؿ مف حوافز المنظمة سيزداد استغراقو الوظيفي ،
 عندما تكوف التوقعات أكبر مف حوافز المنظمة سيقؿ استغراقو الوظيفي.

 نظرية التكامل: .2

 إلىالسابقة و مف خلاليا توصؿ  الأدبياتبمراجعة  08A120T1WON2833قاـ 
ميول نموذج يوضح أف الاستغراؽ الوظيفي يتكوف مف ثلاثة أنواع مف متغيرات العمؿ ، و ىي 

ى قوة العلاقة بيف المتغيرات الثلاثة مع الاستغراؽ و او تتسو التفاعل بينهما،  الفرد و الموقف

الاستغراق انىظيفي =حىافز انمنظمة  <توقعات الفرد   

 

الاستغراق انىظيفي =حىافز انمنظمة  >ىلؼات انفرد ت  
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ى أىمية الميوؿ الفردية و طبيعة الموقؼ في تفسير الاستغراؽ الوظيفي و نموذج و االوظيفي و تتس
 الاستغراؽ الوظيفي حسب نظرية التكامؿ في الشكؿ التالي:

 

 

 

 

 

 (02الشكل )

 

فاف الاستغراؽ الوظيفي يعتمد عمى الصفات الشخصية لمفرد عمى صعيد ميوؿ الفرد 
ويظير تأثيره في بعض الخصائص كالعمر و الجنس و الحالة الاجتماعية و مركز الرقابة 
الداخمي و الخارجي و موقع السكف و الاستغراؽ الوظيفي ىو ميزة شخصية ، لذلؾ لا يمكف تغييره 

لموقفي يظير الاستغراؽ الوظيفي عمى أنو الاتجاىات بسيولة مف خلاؿ المنظمة ، و في المدخؿ ا
الشخصية اتجاه خصائص الوظيفة و يتأثر بنمط القيادة و فرص العمؿ و مشاركتو في اتخاذ 
القرارات و بعض العوامؿ الاجتماعية ، و مزايا الوظيفة و أيضا قيـ المنظمة، و في التفاعؿ بيف 

ة و البيئة اتجاىات العمؿ و السموكيات وعندما ميوؿ الفرد و الموقؼ توضح الخصائص الشخصي
تنسجـ الخصائص الشخصية لمفرد مع الموقؼ سينتج عنو بالطبع درجة عالية مف الاستغراؽ 

 الوظيفي.

 نظرية المدخل التحفيزي: .3

،والذي قاـ بدمج  78212G01982طورت نظرية المدخؿ التحفيزي مف قبؿ العالـ 
في بما في ذلؾ العوامؿ النفسية و الاجتماعية مستخدما المفيوـ المداخؿ المختمفة للاستغراؽ الوظي

 الاستغراق  الوظيفي

 ميول الفرد

 الموقف

 التفاعل بينهما
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التي يئة الببفرد الاجتماعية المحتممة و أيضا الذي ينص عمى أف الاستغراؽ الوظيفي يتأثر بخبرة ال
يمكف أف تمبي و تحقؽ طمبو الشخصي، و افترضت ىذه النظرية أف التصورات المتعمقة 

 حتياجاتو الشخصية ىي الأكثر تأثيرا باحتمالات أف تحقؽ لو الوظيفة ا

يعتقدوف بأف محتويات  الأفرادأف  78212G0 عمى استغراقو الوظيفي ، و يؤكد
الوظيفة المحتممة توفر ليـ فرصة لتحقيؽ احتياجاتيـ المستقبمية ، وبناءا عمى ذلؾ فاف الاستغراؽ 

تصوراتيـ عف  إلىضافة الوظيفي يعتمد عمى احتياجات الموظفيف الداخمية و الخارجية ، بالإ
 (8،ص2021)مراحي ، احتمالية تمبية ىذه الوظيفة لاحتياجاتيـ.

 نظرية المدخل السببي: .4

بمراجعة الدراسات التجريبية التي تمت عمى الاستغراؽ الوظيفي  A00T21996قاـ
يفصؿ محددات ونتائج الاستغراؽ الوظيفي، نموذج  إلىالمراجعة توصؿ  وبناء عمى ىذه

ت التي يرتبط بيا بعلاقات تبادلية و يصؼ مف خلاؿ ىذا المدخؿ الشخص المستغرؽ والمتغيرا
 وظيفيا عمى النحو التالي:

 من حيث الخصائص الشخصية:

يماف شديد باختلافات العمؿ ، وحافز داخمي مرتفع ، و شعور عالي باحتراـ الذات إلديو 
 الخصائص الديمغرافية .أف الشخص المستغرؽ وظيفيا لا يمكف تمييزه مف خلاؿ  إلى، 

 من حيث الخصائص الوظيفية و سموكيات الاستغراق: 

ييتـ الشخص المستغرؽ وظيفيا بالأعماؿ ذات النتائج اليامة و التي بيا درجة عالية مف 
ة مف الميارات ، و ييتـ أيضا التحدي، و الأعماؿ ذات المياـ المركبة و التي تحتاج لأنواع مختمف

و مف وضع تصور لنتائجو أثناء أداء العمؿ ، كما أف ىذا الشخص لديو القدرة عماؿ التي تمكنبالأ
عملا المشاركة في وضع معايير الأداء و يرتبط بالعلاقات الإيجابية بالمشرؼ الذي يوفر لو تغذية 

 وىذه الخصائص الموقفية ذات تأثير ىاـ عمى الشخص المستغرؽ وظيفيا.راجعة كافة عف أدائو ، 
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 جاهات الوظيفية:من حيث الات

يتميز الشخص المستغرؽ وظيفيا بأف لديو درجة عالية مف الرضا العاـ عف وظيفتو 
وبشكؿ خاص عف محتوى العمؿ و ىو ما يسمى بالرضا الداخمي ، و يضؿ محتفظا برضاه عف 

 بمرؤوسو. أودراكو لضعؼ اىتماـ مشرفو إوظيفتو حتى مع 

ي قوي بالمنظمة التي يعمؿ بيا أكثر مف و الشخص المستغرؽ وظيفيا لده التزاـ عاطف
 منظمة أخرى يمكف أف يكوف قد عمؿ بيا فترة طويمة مف قبؿ.

 نظرية النموذج المتعدد الابعاد للاستغراق الوظيفي: .5

ليس مفيوـ نموذجو و الذي أكد فيو أف الاستغراؽ الوظيفي 61921M1081996قدـ 
 :الأبعاد ، بؿ أنو يتكوف مف ثلاثة أبعاد وىي أحادي

 ممو.عل مدى حبو أومدى قوة استمتاع الفرد بالعمؿ في وظيفتو  إلى: ويشير الاستغراق العاطفي .1
 أودرجة قوة مشاركة الفرد في اتخاذ القرارات الخاصة بوظيفتو،  إلى: ويشير الاستغراق المعرفي .2

 ة أىمية الوظيفة في حياتو.جدر 

إضافيا كأف يأخذ الفترة المسائية  اتخاذ الفرد العامؿ دورا إلى: ويشير الاستغراق السموكي
 (52، ص1990)عريشة التفكير بالعمؿ بعد مغادرتو. أوو لتعزيز مياراتو المتعمقة بوظيفت

 العوامل المؤثرة في الاستغراق الوظيفي:_8

يعد الاستغراؽ الوظيفي في الوقت الحاضر مف المواضيع التي تمقى الاىتماـ مف قبؿ 
نت الاستغراؽ الوظيفي حققت نتائج ف المنظمات التي تبأرسة ماالمنظمات حيث وجد خلاؿ الم

ف ىذا الموضوع أنظار المنظمات في مختمؼ دوؿ العالـ ولاسيما الصناعية منيا أمذىمة مما وجو 
ومف ىذا نعرض وأصبحت ترسـ أساليب عديدة مف اجؿ تفعيؿ استغراؽ العامميف في وظائفيـ 

 :العوامؿ المؤثرة في الاستغراؽ الوظيفي
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 تحقيؽ الاستغراؽ الوظيفيوىي: إلىثلاثة عوامؿ تؤدي  38T700يقترح 

 المشاركة في السمطة: .1

غناء الوظيفي ة في صنع القرار والإر و تخداـ تطبيقات متنوعة مثؿ المشااس إلىوالتي تشير 
 صنع القرارات التي تؤثر عمى العمؿ.أو حيث يعطي لمموظفيف درجة كافية مف الحرية 

 عمومات:المشاركة في الم .2

و أىداؼ المجموعات فضلا عف المشاركة ثؿ بإبلاغ العامميف بأىداؼ المنظمةوالتي تتم
 في أداء التغذية العكسية.

المساعدة والدعـ وتطوير الميارات مف خلاؿ التدريبات الرسمية  إلىوالتي تشير  :المكافأة .3
في جميع مستويات اليرـ  المراقبيف الغير رسميف والتي تتضمف استغراؽ العامميف إلىبالإضافة 
 (89،ص2013)فاضل، التنظيمي.

وقد تـ بحث علاقة الاستغراؽ الوظيفي بالعديد مف المتغيرات الظرفية كالمشاركة في صنع 
وجود عدد مف العوامؿ  إلىالقرارات وسموؾ القائد ومستوى العمؿ. فقد أشار العديد مف الباحثيف 

والعمماء تغراؽ الموظؼ، بحيث اتفؽ أغمبية الباحثيف تقوية اس إلىالمتصمة بالعمؿ والتي تؤدي 
 (97-93،صفاضل)وامؿ تمثمت في:عمى مجموعة مف ىذه الع

ثير اتخاذ القرار بيف أتقاسـ الت أوالاشتراؾ  بأنياعرفت المشاركة  /المشاركة في اتخاذ القرارات:1
ر لسماح بمشاركة الدرجة التي يرغب فييا المدي إلىالمدير ومرؤوسيو ويشير ىذا التعريؼ 

المرؤوسيف في عممية صنع القرار. فيذه ، النظـ تشجع العامميف عمى الاستغراؽ في العمؿ ، وىذا 
ليعمموا  للأفرادف المشاركة تتفؽ مع الميؿ النفسي إ،  ماؿالآينمي إحساسا بالمسؤولية عف نتيجة 

ماليـ معبرة أتي أ،وبذلؾ ت خروفالآيفرضو  أونفسيـ وليس مف خلاؿ مايطمبو مف خلاؿ مايقروه لأ
ي في القرارات التي بداء الرأإفراد العامميف بسماح للأالعف درجة عالية مف الالتزاـ والفاعمية . ف

ويخفض مف مستوى الضغط لدييـ  الأفرادف يزيد مف تحكـ أدائيـ بشكؿ مباشر ، يمكف أتتعمؽ ب
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مج في صنع القرار تعمؿ عمى د لمشاركة،وذلؾ لدوره الميـ في تخفيض صراع الدور وغموضو، فا
والمجموعات في عمميو صنع القرار في المنظمة وحؿ مشاكؿ العمؿ الذي  الأفرادأفكار واتجاىات 

 سياماتو في تحقيؽ الأىداؼ المطموبة.إحتى يشعر بقيمتو و يقوـ بو 

ف الاستغراؽ الوظيفي لمعامميف يتحقؽ مف خلاؿ إعطاء العامميف فرصة إلىأخروف آويشير 
بدرجة منخفضة وتتدرج بالارتفاع  تبدألمشاركة في اتخاذ القرار. فالمشاركة لعا نطاؽ ودرجات ا
ذلؾ تكوف المنظمة قد حققت  الاستغراؽ  إلىدرجة عالية جدا ، وعندما تصؿ  إلىف تصؿ أإلى

الذي يمثؿ انصيار العامميف في بودقة العمؿ والمنظمة ،في ضوء ذلؾ يمكف تشبيو المشاركة 
لى تمثؿ مستوى و بسمسمة التي تتكوف مف حمقات مترابطة متصمة ببعضيا البعض ، فالحمقة الأ

قوؿ أنو لا يوجد استغراؽ عمى يمكف الضعيفا مف المشاركة و الانتماء و الولاء ، و عندىا 
طلاؽ ، أما الحمقة الأخيرة فتمثؿ درجة عالية جدا مف المشاركة ، حيث تكوف المنظمة قد حققت الإ

لى و الأخيرة عمى السمسمة ىناؾ حمقات و الاستغراؽ و الاندماج لدى العامميف، و مابيف الحمقة الأ
ات نحو الحمقة الأخيرة التي تمثؿ درجة تمثؿ مستويات متدرجة لممشاركة ،حيث كمما اتجيت بحمق

الحمقة  إلىانصيار العامميف ،زادت درجة المشاركة ، وديمقراطيو الإدارة ،والعمؿ ،حتى تصؿ 
 الاستغراؽ الكامؿ. أوالأخيرة التي تمثؿ نياية السمسمة وىو الانصيار 

طبيعة ومستوى الوظيفة عمى إضافة ميمات مف نفس  أوينطوي توسيع العمؿ يع العمل: / توس2
العمؿ قد توسع في  أوالوظيفة الموجودة ، وبالتالي تكوف الوظيفة  أوالعمؿ  إلىالميارة المستخدمة 

الوظيفة وتوسيع نطاؽ العمؿ، وزيادة  إلىفقي، الذي يتضمف إضافة المزيد مف المياـ البعد الأ
والرتابة مف خلاؿ توفير التنويع في مياـ الوظيفة وواجباتيا ،فاف توسيع العمؿ يقمؿ مف الممؿ 

مجموعة متنوعة مف المياـ لمموظؼ، وبالتالي زيادة الاىتماـ والكفاءة في العمؿ ، واليدؼ كما 
التخصص ة الناتجة عف لامبارىاؽ والمعنويات المتدنية ، واللايقوؿ ىو التغمب عمى مشاكؿ الإ

اؽ لتدفؽ مسارات العمؿ تمثؿ نقاط اختن الأفرادليؤلاءحيث أصبحت المياـ المخصصة المفرط ،
داء أنشطة متنوعة مف العمؿ ، أي بالمنظمات لأ،ليذا اصبح ىناؾ اىتماـ متزايد بتدريب العامميف 
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الدرجة التي يتطمب فييا العمؿ تنوعا في النشاطات ، حيث يكوف باستطاعة العامؿ استخداـ عدد 
ثر سمبا في اندفاعو نحو أداء العمؿ مف الميارات والمواىب المختمفة ، اف تكرار أداء ىذه المياـ يؤ 

حداث زيادة أإلىالعديد مف المنظمات  لجأتطلاؽ المبادرات اليادفة لتطويره ، ولذلؾ سعيو لإ أو
بحيث يمكف القوؿ انو كؿ ماتنوعت مياـ الوظيفة كمما قؿ الممؿ  الأفرادفي المياـ التي يؤدييا 

 دة درجة الرضا عف العمؿ.النفسي الناشئ عف تكرار أداء الميمة وبالتالي زا

العمؿ مف حرية التصرؼ بالميارات وتحديد  هالاستقلالية ىي ما يوفر الاستقلال في العمل: / 3
الإجراءات أي اختيار الوسائؿ والأدوات الخاصة بالعمؿ، وذلؾ بمنح العامؿ مزيدا مف حرية العمؿ 

عطاء الفرد مسؤوليات اكبر كي يتولى أمور برمجة  والتصرؼ والاستقلالية وتفويض السمطة ، وا 
عممو وتحديد إجراءات تنفيذه ، حيث يشعر الفرد بامتلاكو الحرية والاستقلالية وحرية التصرؼ إزاء 

العمؿ الممارس ممتعا ومشوقا  أونشاطات التي يتضمنيا العمؿ الذي يقوـ بو وجعؿ الوظيفة 
تاحة الفرصة لمموظؼ ومشتملا عمى فرص الإ العامؿ لمتعبير عف طاقاتو  أوبداع والابتكار ، وا 

ورغباتو الكامنة وتوفير مناخ نفسي في الوظيفة عف طريؽ خفض الرقابة ومنحو حرية العمؿ 
العمؿ المخصص لو. فكمما زادت درجة حرية  أورائو واقتراحاتو في حدود الوظيفة آوالتعبير عف 

 ، زادت درجة رضاه عف العمؿ.الفرد في اختيار طريقة أداء العمؿ والسرعة التي يؤدي بيا العمؿ 

ف علاقات العامؿ بزملائو في وحدة العمؿ تمعب دورا ىامة في ألا شؾ / العلاقة مع الزملاء: 4
مدى تعمقو بوظيفتو واستغراقو في العمؿ ، فالمؤسسات تسعى دائما لتوفير أجواء تسود فييا 

نيـ، وكذلؾ توافر علاقات طيبة ف فيما بيو اعلاقات طيبة بيف العامميف وتوفير فرص الصداقة والتع
جانب احتراـ العامميف لقدرات بعضيـ  إلىدارةبالإ، وكذلؾ لبناء جسور الثقة ارة الإدبينيـ وبيف 

البعض وتوافقيـ الاجتماعي المتبادؿ ، وتعمؿ عمى بناء وحدة اجتماعية مترابطة ومتكاممة. وتعمؽ 
خريف وتكويف علاقات اجتماعية معيـ، حيث نساف في الاتصاؿ والتعامؿ والصداقة مع الآبرغبة الإ

الإحساس بعدـ التوازف النفسي،  إلىشباع ىذه الحاجات في بيئة العمؿ قد يؤدي بالعامؿ إف عدـ أ
فاذا كانت العلاقة بيف زملاء  نقص الإنتاج وارتفاع معدلات الغياب وترؾ العمؿ. إلىمما يؤدي 
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خريف ففي ىذه الحالة يزداد رضا لمسؤولية اتجاه الآالعمؿ قائمة عمى المودة والاحتراـ والشعور با
 ف العمؿ.الفرد ع

 / الرضــــا عن العمل:5

المرء الناجـ مف تقييـ  عمؿ أوحوؿ وظيفة يعرؼ الرضا الوظيفي بانو الشعور الإيجابي 
خصائصو ،فالشخص الذي لديو مستوى عاؿ مف الرضا الوظيفي يممؾ مشاعر إيجابية حوؿ 

 .فة الوظي أوالعمؿ  

أف الاستغراؽ ، عمى الرغـ مف  إلى 000A129NG1UG02005و أشار كؿ مف 
الفكرة الأكثر  أودراستو عمى نحو أقؿ مف الرضا الوظيفي، إلا أف الاستغراؽ الوظيفي ىو المفيوـ 

ارتباطا و صمة بالموضوع ، إف المنظمة التي تحقؽ استغراقا وظيفيا عاليا لدى عاممييا، مف 
مستوى الرضا الوظيفي لدييـ عاليا، و ىذا الرضا سوؼ ينعكس إيجابيا  المفروض أف يكوف

وبشكؿ مباشر عمى مستوى فاعمية أدائيـ و تحقيقيـ لمنتج عالي الجودة ويحقؽ الرضا لدى 
. ـ بشأف الميمات التي يتولى أمرىاالزبائف. و إف الفرد الذي ينيمؾ في عممو سوؼ يحرص و ييت

لمرء قد يستنتج بناء عمى ىذا أف الاستغراؽ الوظيفي و الرضا و عمى الرغـ مف ذلؾ ، فإف ا
حد كبير، إذ أف  إلىمتماثميف في جوىرىما ، الا أنيما يعتبراف مفيوميف مختمفيف الوظيفي يكوناف 

وظائفيـ ، في حيف  أوبالعمؿ في أعماليـ  الأفرادالدرجة التي يتمتع  أوالرضا الوظيفي ىو المدى 
وظيفتيـ. و بالتالي يعتقد  أوسيكولوجيا تجاه عمميـ  الأفراددرجة التزاـ  يفييعكس الاستغراؽ الوظ

المدعوـ يكوناف النتائج المطموبة و المرغوب بيا  أف الرضا الوظيفي المتزايد و الاستغراؽ الوظيفي
و المنظمات عمى حد سواء ، فقد بدا واضحا جدا أف المستويات العالية مف العدالة  الأفرادلكؿ مف 

بشكؿ كبير الرضا الوظيفي والاستغراؽ المدركة في عممية تعييف اليدؼ تعزز و تساند  أولمتحققة ا
 الوظيفي .
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 تعزيزالاستغراق الوظيفي: تاستراتيجيا_9

إف تطوير استراتيجيات الاستغراؽ الوظيفي في ضوء العوامؿ التي تؤثر في الاستغراؽ 
 (26،ص2014)ماضية ، الوظيفي و ىذه الاستراتيجيات ىي:

الوظائؼ ، و التي تحفز الدوافع أو بيا تصميـ العمؿ تعتمد عمى الطريقة التي يتـ العمل نفسه:  (1
ثلاث خصائص تعد مطموبة في الوظائؼ  (38T3001969الذاتية نحو العمؿ و قد ميز )

 إذا ما أردت أف تكوف حافزا جوىريا و ىي : 
، و يفضؿ مف خلاليا تقييـ أدائيـ ذات مغزى حوؿ أدائيـ  ملاحظاتالأفراديجب أف يتمقى  (أ 

نتاج إو تحديد ىذه التعميقات . و ىذا يعني أنيـ يجب أف يعمموا بشكؿ مثالي في عممية 
 كجزء كبير منيا يمكف مشاىدتو بشكؿ كمي . أوخدمة ،  أومتكامؿ ، كعممية 

 الوظيفة باعتبارىا تتطمب منيـ استخداـ إلىالأفراديجب أف ينظر  استخدام القدرات: (ب 
 القدرات التي يقيمونيا مف أجؿ الوظيفة بفاعمية.

أف لدييـ درجة عالية مف ضبط النفس  الأفراديجب أف يشعر التحكم الذاتي )الاستقلالية(:  (ج 
 حوؿ تحديد الأىداؼ الخاصة بيـ و تحديد المسارات لتحقيؽ ىذه الأىداؼ.

 بيئة العمل:  (2

يئة العمؿ بشكؿ عاـ وذلؾ بتطوير بزيادة الاستغراؽ مف خلاؿ ب الإستراتيجيةتسيـ ىذه 
في الوظائؼ التي يقوـ  الإثارةالثقافة التي تشجع المواقؼ الإيجابية لمعمؿ ، و تعزيز الاىتماـ و 

(أف الموظفيف الذيف يمتعوف أنفسيـ ، ىـ 382U02Uويعتقد )  جياد .و الحد مف الإ الأفرادبيا 
اء و الاحتراـ في العمؿ سوؼ يقدموف أفضؿ الذيف تـ دعميـ و تطويرىـ ، و الذيف يشعروف بالوف

الخدمات لمعملاء. والسبب وراء تفكير الشركة برغبتيا في الياـ الموظفيف ىو كوف استعداد 
 الموظفيف لمقياـ بذلؾ نابعا مف شعورىـ بالفخر لما تمثمو 
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المنظمة ليـ ، أي الخدمة ، الجودة و القيمة . فيي تجعؿ الفارؽ بيف التجربة الجيدة 
 لمعملاء و التجربة الفاشمة.

اعتبار جوانب معينة مف بيئة العمؿ و خصوصا  إلىأيضا  الإستراتيجيةو تحتاج 
الاتصالات ، و الانخراط ، و الموازنة بيف العمؿ و الحياة و ظروؼ العمؿ . و يمكف أف تشمؿ 

ـ ببناء علاقات ، و التي تيت( إدارة علاقة الموهبةصياغة و تطبيؽ سياسات )  الإستراتيجيةىذه 
في أدوارىـ و معاممة الموظفيف عمى نحو لائؽ و ملائـ ، و الاعتراؼ بقيمتيـ ،  الأفرادفعالة مع 

 ومنحيـ صوتا و توفير فرص النمو .

 القيادة: (3

القيادة أف تركز عمى مايجب عمى المديريف التنفيذييف القياـ بو كقادة  لإستراتيجية ينبغي
تنفيذ مستويات الاستغراؽ و سيشمؿ ىذا المباشر في زيادة مف أجؿ أداء دورىـ الحيوي و 

برمجيات التعمـ التي تساعدىـ عمى فيـ كيفية توقعات عمميـ و الميارات التي يحتاجوف 
 استخداميا.

المدربيف  أوو تشمؿ برمجيات التدريب الرسمي ) و خاصة بالنسبة لممدربيف المحتمميف 
أثير الأكبر سيكوف مف قبؿ مزج أساليب متنوعة مف التعمـ ؿ( ، و لكف التو في دورىـ القيادي الأ

 مثؿ إعادة التعمـ ، و التدريب و التوجيو.

 فرص النمو الشخصي: (4

خمؽ  إلىو ىذا النوع ينبغي أف يستند في وضع استراتيجية توفير فرص التطوير و النمو 
ميا و المدراء التنفيذييف ، ثقافة التعمـ . الأمر الذي يشجع التعمـ لأنو معترؼ بو مف الإدارة الع

والموظفيف عموما كعممية تنظيمية أساسية يمتزموف بيا و ينيمكوف فييا باستمرار . ووصؼ 
006203U92004  ثقافة التعمـ بأنيا )وسيمة النمو( التي مف شأنيا أف تشجع الموظفيف عمى

ـ ، وتحتوي عمى الالتزاـ بمجموعة مف السموكيات التقديرية الإيجابية ، بما في ذلؾ التعم
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امر ، بناء قدرات و ، إدارة التعمـ الذاتي و ليس الأالإشراؼالخصائص التالية: التخويؿ و ليس 
 طويمة الأجؿ و ليس تصحيحات عمى المدى القصير.

أف تشمؿ أيضا فرص التطوير الوظيفي ، وكيؼ يمكف  الإستراتيجيةكما ينبغي ليذه 
مكاناتيـ إليو إذ ما أريد ليـ تحقيؽ إيع الذيف يحتاجوف التوجيو و الدعـ و التشج الأفرادإعطاء 

 وتحقيؽ مستقبؿ ميني ناجح في المنظمة مع تناغـ مواىبيـ و تطمعاتيـ .
الإجراءات اللازمة كافة لتوفير الرجاؿ و النساء بالوعود  الإستراتيجيةو ينبغي أف تدرج 

ادىـ لأي مستوى مف المسؤولية عدإسمسمة مف النشاطات التعميمية و الخبرات التي مف شأنيا 
 والقدرة عمى الوصوؿ.

 فرص المساهمة: (5

بفرصة لممساىمة ليست مجرد مسألة وضع  الأفرادتزويد  الإستراتيجيةو تعني ىذه 
الرسمية ، عمى الرغـ مف أنيا تكوف ميمة . بؿ إنيا تتعمؽ بإنشاء بيئة العمؿ ريةاو التشالعمميات 

 (10،ص2012)العابدي،صوتا مف خلاؿ تشجيعيـ عمى أف يقولو كممتيـ. الأفرادمنح التي ت
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 ل:ـــــخلاصــــة الفص

في ىذا الفصؿ مفيوـ الاستغراؽ الوظيفي ،فبدانا بعرض مختمؼ التعريفات  تناولنا
الفرد  الاستغراؽ الوظيفي ىو الارتباط النفسي بيف أفالخاصة بالاستغراؽ الوظيفي فقد بينا 

تقديره لذاتو ، ثـ عرضنا لبعض  حياتو وفيووظيفتو بحيث تعد ىذه الوظيفة ذات أىمية كبيرة في 
الفروؽ بيف الاستغراؽ الوظيفي وبعض المفاىيـ الأخرى مثؿ الاستغراؽ الوظيفي والالتزاـ 

ىذه  الآراء والخمط بيف تفاوتوالرضا الوظيفي، وعمى الرغـ مف الوظيفي،والاستغراؽ الوظيفي 
خاصا لمفيوـ الاستغراؽ الوظيفي يميزه عف غيره مف  إطارف ىناؾ أيمكف القوؿ  إلاأنناالمفاىيـ 

ىمية ومستويات الاستغراؽ الوظيفي ثـ بعض النظريات أ بعاد وأالمفاىيـ. ثـ عرضنا بعد ذلؾ 
 يفي.تعزيز الاستغراؽ الوظ تالمفسرة للاستغراؽ والعوامؿ المؤثرة فيو، وأخيرا استراتيجيا
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 تمهيد:

الإطار المرجعي والذي يرتكز عمى تحديد الجانب النظري الذي يعد  إلىبعدما تطرقنا 
الإجراءات الميدانية  إلىمشكمة الدراسة وما يتعمؽ بيا مف متغيرات ، سنتطرؽ في ىذا الفصؿ 

والتي تعتبر حمقة وصؿ بيف الجانب النظري والجانب الميداني وذلؾ ابتداء مف التعريؼ بالمؤسسة 
 والمنيج المتبع والعينة والأساليب الإحصائية.
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 منهج الدراسة:_1

مشكمة البحث لاكتشاؼ  أوالمنيج ىو مجموع الإجراءات المتبعة في دراسة الظاىرة 
 أوالحقائؽ المرتبطة بيا، والإجابة عف الأسئمة التي أثارتيا، الأساليب المتبعة في تحقيؽ الفروض 

ونظرا لطبيعة الموضوع الذي الإجابة عنيا.  أوالتساؤلات التي صممت الدراسة مف اجؿ اختبارىا 
تجميع البيانات  إلىنحف بصدده فانو تطمب استخداـ المنيج الوصفي لأنو مف المناىج التي تيدؼ 

الاجتماعية، وبشكؿ عاـ يمكف تعريؼ ىذا  أووالمعمومات اللازمة عف الظاىرة النفسية 
 أوقيقة عف ظاىرة المنيج:"بأنو أسموب مف أساليب التحميؿ المرتكز عمى معمومات كافية ود

فترات زمنية معمومة وذلؾ مف اجؿ الحصوؿ عمى نتائج عممية ثـ  أوموضوع محدد مف خلاؿ فترة 
 .ية لمظاىرةتفسيرىا بطريقة موضوعية وبما ينسجـ مع المعطيات الفعم

 :الساسية عينة الدراسة_2

، مؿعا -149-مؤسسة مطاحف تقرت الكبرى وعددىـ عماؿ يتمثؿ مجتمع الدراسة في 
في جمع بيانات الدراسة لعدة اعتبارات منيا عدـ أسموب الحصر الشامؿ  تعذر عمينا استخداـ

وذلؾ بتوزيع جازة ،الإعماؿ في فترة ة التطبيؽ مف بينيـ السائقيف و تواجد بعض العماؿ في فتر 
كونيا غير صالحة  ليصبح عدد  3نسخة ، استبعدت منيا 117استمارة ،تـ استرجاع  124
 .الإحصائيالتحميؿ  إلىالتي خضعت  استبانة 114يانات المستعممة في ىذه الدراسة الاستب

 الديمغرافية لدراسة: ةالتالية النسب المئوية لمتغيرات التصنيفي الأشكاؿوتمثؿ 
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 المئوية لمتغير الجنس (: يمثل النسب01الشكل)

 

% مف العدد الاجمالي 18%، بينما نسبة الإناث 82أف نسبة الذكور تمثؿ  (01رقـ ) مف خلاؿ الشكؿ نلاحظ
 لموظفي مؤسسة مطاحف تقرت الكبرى.

 المئوية لمتغير الحالة الاجتماعية  (: يمثل  النسب02الشكل )

  

 
 

 

       

       

       

       

       

        

% مف العدد 31%، بينما تمثؿ نسبة العازبيف 69( أف نسبة المتزوجيف تمثؿ 02نلاحظ مف خلاؿ الشكؿ رقـ)
 الاجمالي لعماؿ مؤسسة مطاحف تقرت الكبرى

        

 

 

 
 

   

     

     

     

     

     

     

     

     

        

        

        

82% 

 ذكور 18%

 اناث

69% 

 متزوج 31%

 عزب
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 المئوية لمتغير السن ل النسب(: يمث03الشكل)

 

 

 

 

 

سنة أو  40وؽ نسبة فئة العماؿ في عمر ، تف 40نسبة مف ىـ أكبر مف ( أف 03مف خلاؿ الشكؿ رقـ ) نلاحظ
 أقؿ مف العدد الاجمالي مف عينة الدراسة.

 

 القدمية المئوية لمتغير النسب(: يمثل 04الشكل)

 

 

 

 

 

 
% أكبر مف 68سنوات أو أقؿ مف حيث الأقدمية بنسبة  10( فئة العماؿ مف 04مف خلاؿ الشكؿ رقـ )نلاحظ 

 % مف العدد الاجمالي لأفراد العينة.32وات بنسبة سن 10فئة العماؿ الذيف لدييـ أكثر مف 

 سنة40اكبر من  سنة او اقل40

68% 

32% 

 سنوات او اقل10

 سنوات10اكثر من 
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 طبيعة العمل المئوية لمتغير النسب(: يمثل 05الشكل )

 

 

 
 

 

   

     
% مف العدد 61% أقؿ مف فئة العماؿ بنسبة 39( أف فئة الادارييف بنسبة 05نلاحظ مف خلاؿ الشكؿ رقـ)

 الاجمالي لمعينة.

 ــــــــــــــــة:المستخدمة في الدراســــــ الداة_3

ىذه الدراسة ىي الاستبانة،  لأجراءالأكثر ملائمة ف الأداة أاستنادا لمشكمة الدراسة وجدنا 
 بند.18يحتوي عمى  الوظيفي والذيحيث تمثمت الأداة في استبياف لقياس الاستغراؽ 

زياد تـ تبنيو بعد التأكد مف خصائصو السيكوميترية وىو للأستاذ عمي رزاؽ  فوىو استبيا
 (01انظر الممحق رقم )العابدي جامعة الكوفة )العراؽ(.

يقصد بالاستبانة مجموعة الأسئمة المصممة تعريف الاستبانة:  إلىنشير  الإطارهذا في و 
لجمع البيانات اللازمة مف المشكمة تحت الدراسة ومف الوسائؿ الفعالة في جمع البيانات شريطة اف 

المتغيرات المرغوب  لمطموبة جمعيا وبكيفية قياسلبيانات ايكوف الباحث عمى معرفة دقيقة با
 دراستيا.

 

 

39% 

 اداري 61%

 عامل
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 الخصائص السيكومترية للأداة:_4

 (10أنظر الممحق رقم )الصدق : . أ

 للاستبانة التمييزي: يوضح صدق  (01جدول)ال

مستوى 
 الدلالة

درجة 
 الحرية

قيمة ت 
 المحسوبة

 العدد المتوسط الانحراف

 التقنية 
 الإحصائية

 
 اتـــــــــــــــــالدرج

 الدرجات الدنيا 8 38.75 3.63 7.51 14 0.000

 الدرجات العميا 8 49.62 1.76   
 

جاءت دالة عند مستوى  7.51المحسوبة  ت( أف قيمة 06يتضح مف خلاؿ الجدوؿ رقـ )
، و انطلاقا مف ىذا يمكف القوؿ: بأف مقياس الاستغراؽ 14( و درجة الحرية 0.01الدلالة )
ي يتمتع بدرجة عالية مف الصدؽ التمييزي و ىذا مايجعمو صالحا لمتطبيؽ في الدراسة الوظيف

 الأساسية.

 (09أنظر الممحق رقم ): ب.الثبات

 لثبات بالتجزئة النصفية:احساب 

ثـ يحسب معامؿ الارتباط بيرسوف ،مف حيث البنود  متساوييفقسميف  إلىتـ تقسيـ الأداة 
 ف وفي مايمي عرض لمنتائج.و ابر  سيبرمافعف طريؽ معادلة  ححالمتكافئيف، و يصبيف النصفيف 

 :بطريقة التجزئة النصفية  ( يوضح معامل ثبات الاستبانة02الجدول رقم )
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 مقياس معامل الثبات

 قبل التصحيح بعد التصحيح
 الاستغراق الوظيفي

0.78 0.64 
 

(، 0.64)ػ في قدر بمقياس الاستغراؽ الوظيأف معامؿ ثبات( 07يتضح من الجدول رقم )
( ، و ىي درجة مقبولة إحصائيا و عميو 0.78)  ػب و قدر (سيبرمانبراونو تـ تعديمو بمعادلة ) 

 فإف المقياس يتمتع بالثبات و يمكف إعادة تطبيقو.

 الساليب الإحصائية المستخدمة:

ثـ بعد إتماـ عممية جمع المعمومات المطموبة مف خلاؿ استخداـ أدوات جمع البيانات 
 .9S99ببرنامج  إحصائياوتـ معالجتيا Excelتفريغيا و تبويبيا ببرنامج 

 تم استخدام:

 المتوسط المرجح لدراسة الفرضية العامة مستوى الاستغراؽ الوظيفي. .1
اختبار ت لدراسة الفروؽ بيف مجموعتيف مستقمتيف ، لدراسة الفروؽ بيف المتغيرات  .2

 .الاقدمية ، طبيعة العمؿ(تماعية ، السف ، التصنيفية التالية )الجنس ، الحالة الاج
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 خلاصــــــــــــــــــــــــــــــــة:

لا التعريؼ بالمؤسسة التي أجريت فييا الدراسة أو ، في ىذا الفصؿ الإجراءات المنيجية لمدراسة لنااو تن
يوكمترية للأداة تعريؼ بأداة الدراسة، ثـ الخصائص السالثـ وصؼ منيج الدراسة ووصؼ عينة الدراسة و 

 .عرض وتفسير النتائج إلىوسنتطرؽ في الفصؿ التالي  .المستخدمة الإحصائية والأساليب
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 الفصل الرابع
 ومناقشة نتائــــــــج الدراسةعرض 

 .تمهيد

 .نتائج التساؤل الاول مناقشةعرض و  .1
 .لىو نتائج الفرضية ال ومناقشةعرض  .2
 .لثانيةنتائج الفرضية اومناقشةعرض  .3
 .نتائج الفرضية الثالثةومناقشةعرض  .4
 .نتائج الفرضية الرابعةومناقشةعرض  .5
 .نتائج الفرضية الخامسةومناقشةعرض  .6

 خلاصة الدراسة
 مقترحات الدراسة
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 تمهيد:

بعدما تطرقنا في الفصؿ السابؽ للإجراءات المنيجية لمدراسة ، سنقوـ في ىذا الفصؿ 
ؿ الأساليب الإحصائية ير النتائج المتوصؿ الييا مف خلاعرض و تحميؿ و تفس إلىبالتطرؽ 

 المستخدمة.

مستوى الاستغراق الوظيفي ما  :التساؤل الول و ينص عمى مايمي نتائجعرض ومناقشة  -1
 .؟المؤسسة عماللدى 

ي لدى عماؿ مؤسسة مطاحف تقرت الكبرى ية لمعرفة مستوى الاستغراؽ الوظيفتـ استخداـ النسبة المئو 
 :الآتيالدراسة ويعطي القانوف بالشكؿ  أفرادى التوزيعات التكرارية لعرض البيانات ووصؼ معتمدا عم

    التكرارات=النسبة المئوية 
مدمىع انتكرارات

 

 
 (يوضح مستوى الاستغراق الوظيفي لدى عينة الدراسة 06رقم  لشكلا)

نلاحظ مف خلاؿ بحيث العينة،  أفرادمستوى الاستغراؽ الوظيفي لدى ؿ و يمثؿ الشكؿ الأ
تكرارات بنسبة  3مستوييف، مستوى منخفض الذي بمغ تكراره  إلىالعينة قسمت الجدوؿ أعلاه أف 

. وىذا ما  144مف المجموع الكمي%97تكرارا بنسبة  111، و مستوى مرتفع بمغ تكراره  2%

97% 

3% 

 مرتفع

 منخفض
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اء في جبأف مستوى الاستغراؽ الوظيفي لدى عماؿ المؤسسة مرتفع وىذا عكس ما نستنتجو 
 (02انظر الممحق رقم )وبالتالي فاف الفرضية غير محققة. الفرضية 

احثيف عمى ونتيجة ىذه الفرضية لـ تكف متوقعة، خاصة عند فئة العماؿ ، وىذا نظرا لما لاحظو الب
عدة  إلىبالعودة ىاتفسير  ف ىذه النتيجة يمكفألا إ.ثناء تطبيؽ الأداة أبيـ و اطريقة تجىذه الفئة مف 

يـ وتعمقيـ بوظيفتيـ وحب فيما بينيـ و مع مشرفييـ علاقات العماؿحسف  بينيا  ، مفأسباب 
 .(2021ىذا ما اتفؽ مع دراسة مراحي عبد الكريـ          )و  .ياوالتزاميمب ومدى رضاىـ

 لى:و نتائج الفرضية ال  مناقشةعرض و 

 (: يوضح نتائج الفرضية الولى03)الجدول رقم 

في الاستغراؽ الوظيفي يعزى لعامؿ الجنس لدى قنو يوجد فرو ىذه الفرضية عمى ا تقر
 .عينة الدراسة

 الدلالة

 الإحصائية

 درجة
 الحرية

 قيمة ت
 المحسوبة

 الانحراف
 المعياري

 المتوسط
 الحسابي

 ؤشرالم العدد

 إناث 22 50.09 5.34                

 ذكور 92 51.15 4.07   غير دالة
 

نحراؼ با(،50.09)للإناث  الحسابي وسطمتل االجدوؿ أنخلاؿ  نلاحظ مف
 كما ،(4.07بانحراؼ معياري )(51.15أقؿ مف المتوسط الحسابي لمذكور ) ،(5.34)معياري
ومنو نستنتج أنو لا توجد فروؽ  حصائيا.إ ، وىي غير دالة(1.029)ػػ ف قيمة )ت( تقدر بأنلاحظ 

الدراسة  ف فرضيةأ منو نلاحظو  ذات دلالة إحصائية في الاستغراؽ الوظيفي تعزى لمتغير الجنس.
 (03أنظر الممحق رقم ).لـ تتحقؽ
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لا أو  الجنسيف،الاستغراؽ الوظيفي بيف فروؽ في بعدـ وجود  ويمكف تفسير ىذه النتيجة
درجة  إلىتقاف العمؿ والتفاني فيو يا لإحببو مف  زما تتمي إلىجع اوىذا ربما ر  لممرأةبالنسبة 

 الاستغراؽ.لدييا درجة عالية مف  دما يولوىذا  جوارحيا.الانغماس فيو بكؿ 

مسؤولية الرجؿ ، بحكـ  ف الخروج لمعمؿأإلىما بالنسبة لمرجؿ فمعؿ أسباب استغراقو تعود أ
 ذلؾ إلىة، بالإضافالتحمؿ والصبر قوة ف لدييـ أذلؾ  إلىف الرجاؿ قواموف عمى النساء ضؼ أ

مع دراسة صوالح  ؽما توافىذا شرافي و الظروؼ التنظيمية. نمط الإ نفس إلىانتماء الجنسيف 
 .(2020عمي )

 الفرضية الثانية: مناقشةعرض و 

 (: يوضح نتائج الفرضية الثالثة04الجدول رقم )

تعزى لمتغير الحالة تنص ىذه الفرضية عمى انو يوجد فروؽ في الاستغراؽ الوظيفي 
 الاجتماعية 

 الدلالة

 الإحصائية

 درجة
 الحرية

 قيمة ت
 المحسوبة

 الانحراف
 ياريالمع

 المتوسط
 الحسابي

 المؤشر العدد

 متزوج 79 51.18 4.51 0.894 112 0.373

 أعــــــــزب 35 50.40 3.93   غير دالة

بانحراؼ معياري  51.18الحسابي لممتزوجيفمتوسط النأأعلاه  نلاحظ مف خلاؿ الجدوؿ
ػ مة ت تقدر بف قيأو . 3.93بانحراؼ معياري ،50.40معازبيف المتوسط الحسابي لكبر مف أ4.51

ستغراؽ نو لاتوجد فروؽ بيف المتزوجيف والعازبيف في الاأج منو نستنتو وىي غير دالة. ( 0.894)
 (04أنظر الممحق رقم ).ذا فرضية الدراسة غير محققةإ الوظيفي.
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حياتيـ  تأثرعدـ ويمكف تفسير درجة استغراؽ المتزوجيف في العمؿ بعدة أسباب مف بينيا 
 إحساسيـ ىإلالحياة العائمية بالإضافة  صما يخجتماعية وكذا الالتزامات ،وكؿ المينية بحياتيـ الا
 بروح المسؤولية .

الأساسي لبناء  رىو المحو بينما تفسر درجة استغراؽ غير المتزوجيف، باعتبار اف العمؿ 
 .التزامات وارتباطات أخرى غير العمؿ فلا يممكو ذلؾ انيـ  إلىحياتيـ بالإضافة 

 :لفرضية الثالثةا رض ومناقشةع

 (: يوضح نتائج الفرضية الثالثة05رقم )الجدول 

 والتي تقرعمى انو توجد فروؽ في الاستغراؽ الوظيفي تعزى لعامؿ السف

 الدلالة

 الإحصائية

 درجة
 الحرية

 قيمة ت
 المحسوبة

 الانحراف
 المعياري

 المتوسط
 الحسابي

 المؤشر العدد

 اقل أوسنة 40 30 50.70 5.49 0.362 112 0.718

 سنة40أكبر من  84 50.03 3.89   غير دالة

سنة فما أقؿ و  40لى و فئتيف ، الفئة الأإلىنلاحظ مف خلاؿ الجدوؿ أف عدد العينة قسمت 
 50.03حسابي ال ياأقؿ مف الفئة الثانية و الذي قدر متوسط 50.70حسابي ال يامتوسطالذي بمغ 

منو نستنتج أنو لا توجد فروؽ دالة .و وىي غير دالة  0.362كما أف قيمة )ت( تقدر ب  ،
أنظر الممحق حصائيا في الاستغراؽ الوظيفي تعزى لمتغير السف. و بالتالي الفرضية غير محققة.إ

 (05رقم )

بأف سف أفراد العينة لا يؤثر في درجة استغراقيـ الوظيفي وذلؾ راجع ونفسر ذلؾ 
ما صغار أطوؿ مدة العمؿ.  إلىافة لاحتمالية أف مف ىـ أكبر سنا لدييـ الخبرة و التجارب إض
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الخبرة  ومحاولة اكتسابيـمنيـ سنا  أكبراحتكاكيـ بمف ىـ  إلىاقيـ درجة استغر  ربما تعودالسف ف
 ورضا المشرفيف.

 الفرضية الرابعة: مناقشةعرض و 

 (: يوضح نتائج الفرضية الرابعة06رقم )الجدول 

 .للأقدميةي تعزى عمى انو توجد فروؽ في الاستغراؽ الوظيفتنصالتي و 

 الدلالة

 الإحصائية

 درجة
 الحرية

 قيمة ت
 المحسوبة

 الانحراف
 المعياري

 المتوسط
 الحسابي

 المؤشر العدد

0.491 
 غير دالة

112 0.691 
4.14 51.14 77 

سنوات فما 10
 اقل

4.87 50.54 37 
اكثر من 

 سنوات10
فما  سنوات 10لى و الأ فئتيف ، الفئةإلىنلاحظ مف خلاؿ الجدوؿ أف عدد العينة قسمت 

أكثر أقؿ مف الفئة الثانية  .4.14، بانحراؼ معياري 51.14الحسابي  ياأقؿ و الذي بمغ متوسط
كما أف قيمة .4.87، بانحراؼ معياري 50.54الحسابي  ياو الذي قدر متوسطسنوات  10مف 

في  إحصائياوىي غير دالة .ومنو نستنتج أنو لا توجد فروؽ دالة  0.691)ت( تقدر ب 
 (06أنظر الممحق رقم ). و بالتالي الفرضية غير محققة.قدميةالاستغراؽ الوظيفي تعزى لمتغير الأ

أىدافو ىو جديدا في المؤسسة فإف أىـ  أوسواء كاف العامؿ قديما  ر ذلؾ بأفيفسيمكف تو 
ذاتو تحقيؽ أىداؼ المؤسسة.  وفي الوقتمف خلاؿ الوظيفة،  وتحقيؽ رغباتوحاجاتو  إشباع
وعدالة تساويوالجدد إلىدرجات استغراؽ العماؿ القدامى  إرجاعتساويأنو يمكف  إلىفةإضا

يجعؿ عامؿ الأقدمية لا يؤثر بشكؿ كبير في  . وىذا ماوالرؤساءمف طرؼ المشرفيف معاممتيم
 استغراؽ الموظفيف.



 انفصم انرابغ:                                                                 ػرض و منالشة نتائح اندراسة

 

    

 :خامسةالفرضية ال عرض ومناقشة

 : يوضح نتائج الفرضية الخامسة(07رقم )  الجدول

 تنص عمى انو توجد فروؽ في الاستغراؽ الوظيفي تعزى لطبيعة العمؿ. والتي

 الدلالة

 الإحصائية

 درجة
 الحرية

 قيمة ت
 المحسوبة

 الانحراف
 المعياري

 المتوسط
 الحسابي

 المؤشر العدد

0.164 
 غير دالة

112 1.40 
 اداري 45 50.24 4.67

 عامل 69 51.40 4.08

 

، بانحراؼ معياري 50.24للإدارييف الحسابي متوسط النلاحظ مف خلاؿ الجدوؿ أن
كما أف قيمة )ت( تقدر .4.08، بانحراؼ معياري 51.40لمعماؿ  حسابيمتوسط المنال أقؿ .4.67
في الاستغراؽ الوظيفي  إحصائياوىي غير دالة. ومنو نستنتج أنو لا توجد فروؽ دالة  1.40ب 

 (07انظر الممحق رقم )ققة.. و بالتالي الفرضية غير محطبيعة العمؿتعزى لمتغير 

 أغمب الإدارييف ، مف خلاؿ ملاحظة الباحثيف بأف إلييا و يمكف تفسير النتيجة المتوصؿ
ومرونة في عمميـ ولعؿ كؿ ىذه عوامؿ ساىمت في تعزيز الاستغراؽ  قدامى و ذو خبرة و كفاءة 

 لدييـ.

 والتركيز واليقظةلانتباه أما بالنسبة لمعماؿ فإف طبيعة عمميـ تتطمب منيـ درجة كبيرة مف ا
 وىذا لما تحممو طبيعة عمميـ مف معدات وآلات و تقنيات دقيقة و ما يتعرضوف لو مف مخاطر.   



 الاستنتــــــــــاج انؼـــــــــاو 

 

    

 :خلاصـــــــــــــــــــــــــــــة الدراســـــــــــــــــــــــــــة

 النتائج التالية: إلىمف خلاؿ المعالجة الإحصائية تـ التوصؿ في الدراسة 

 ى الاستغراؽ الوظيفي لأفراد العينة كاف مرتفعا.مستو  -
لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في الاستغراؽ الوظيفي بيف عماؿ مطاحف تقرت الكبرى  -

 تعزى لمتغير الجنس.
لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في الاستغراؽ الوظيفي بيف عماؿ مطاحف تقرت الكبرى  -

 الحالة الاجتماعية. تعزى لمتغير
توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في الاستغراؽ الوظيفي بيف عماؿ مطاحف تقرت الكبرى  لا -

 السف. تعزى لمتغير
 - لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في الاستغراؽ الوظيفي بيف عماؿ مطاحف

 الأقدمية. تقرت الكبرى تعزى لمتغير
مطاحف تقرت الكبرى  لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في الاستغراؽ الوظيفي بيف عماؿ -

 تعزى لمتغير طبيعة العمؿ.
 
 
 
 
 
 
 



 الإلتـــــــــــــراحــــــــــات

 

    

 بعض الاقتراحات:

ي الدراسة الحالية نعرض مجموعة مف الاقتراحات التي تستطيع لييا فإ بناء عمى النتائج المتوصؿ
 مف خلاليا المؤسسات الحفاظ عمى المستوى المرتفع للاستغراؽ الوظيفي:

 أبداءمف خلاؿ تشجيعيـ عمى  التشاوريةالعمميات  العامميف بفرص المساىمة الأفرادتزويد  -
 آرائيـ.

ثارة في الوظائؼ تطوير الثقافة التي تشجع المواقؼ الإيجابية لمعمؿ و تعزيز الاىتماـ و الإ -
 جياد.و الحد مف الإ الأفرادالتي يقوـ بيا 

يـ درجة عالية مف ضبط النفس حوؿ تحديد الأىداؼ الخاصة ب إلىلموصوؿ  الأفرادمساعدة -
 و تحديد المسارات حوؿ تحديد ىذه الأىداؼ.

 لة تنويع المياـ وتوسيع نطاؽ العمؿ وىذا بيدؼ القضاء عمى الممؿ والرتابة والروتيف.و امح -
 وتطويره.ات للأفراد ذات مغزى حوؿ أدائيـ بيدؼ تحسينو ظتقديـ الملاح -

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 قائمة المراجع
 و الملاحق
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 :قائمة المراجع 

الاحتراؽ  وعلاقتو بمستوىالاستغراؽ الوظيفي  ،(2018يد )مام محمود السإ -
الوظيفي لدى العامميف بشركات السياحة المصرية، مجمة اقتصاديات الماؿ والأعماؿ، 

 .(8العدد)
دار الصفاء  1التفسير ط التنظيمي، عصرالسموؾ ارة دإ ،(2011حسان )إجلاب  -

 الأردف. والتوزيع، عمافلمنشر 
جودة الحياة الوظيفية ودورىا في تنمية  (،2018) وينةز  حرايرية عتيقة وبوساق -

 .(8ىيرووت العدد) الاستغراؽ الوظيفي مجمة
دار المسيرة لمنشر 5إدارة الموارد البشرية ط(،2013وخرشة الساسي) خضير حمود -

 والتوزيع عماف الأردف.
الدعـ التنظيمي عمى تنمية الاستغراؽ الوظيفي لدى  ثرأ(،2014ديب احمد ) -

لمحصوؿ عمى درجة الماجستير  للأونروا مذكرةبمكتب غزة الإقميمي التابع العامميف 
 عماؿ.في إدارة الأ

العوامؿ الخمس الكبرى لمشخصية  ،(2013زهران سناء حامد، زهران محمد حامد ) -
لدى طلاب الدراسات  والاستغراؽ الوظيفيوعلاقتيا بكؿ مف الصمود الأكاديمي 

 رشاد النفسي.الإمجمة  بالتدريس،العميا العامميف 
دور الاستغراؽ الوظيفي في أداء العامؿ مجمة الإدارة (،2014السعدي زنيب ) -

 والاقتصاد.
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العلاقة بيف الالتزاـ التنظيمي والاستغراؽ الوظيفي لدى  (،2017الصافي ولاء ) -
العاممي في مديرية التربية في مدينة حمص مجمة جامعة البحث 

 دمشؽ.،13العدد35المجمد
ثر المنظمة عمى الاستغراؽ الوظيفي دراسة أ (،2007) يو ان المنطيماإصلاح  -

رسالة مقدمة لمحصوؿ عمى درجة الماجستير بالإدارة  الأىراـتطبيقية عمى مؤسسة 
 ،كمية التجارة.جامعة طنطا  الأعماؿ

دور الاستغراؽ الوظيفي في تعزيز الأداء  ،(2020ضيف احمد وصدوق فتيحة ) -
ف البنوؾ العامة والخاصة،الجزائر، مجمة شعاع لمدراسات التنظيمي دراسة مقارنة بي

 .2العدد/ ،4الاقتصادية المجمد
مدخؿ استراتيجي في عممية تعزيز  ةيمالتنظيالرشاقة العابدي عمي رزاق جياد،  -

بية لعينة مف شركات القطاع الصناعي في ياستغراؽ الوظيفي لمعامميف )دراسة تجر 
 لكوفة كمية الإدارة والاقتصاد.وزارة الصناعة والمعادف( جامعة ا

تعزيز الاستغراؽ الوظيفي ودورىا في  تاستراتيجيا ،(2012العابدي هشام فوزي ) -
 .تحقيؽ الأداء العالي، دراسة استطلاعية لمعامميف ،بالقطاع المصري

 (.9العدد5المجمة العراقية الإدارية ،مجمد)
والرضا الوظيفي  خصائص الفرديةتحميؿ علاقة ال (،1995عريشي محمد محمد) -

، المجمة )دراسة تطبيقية( ،في العمؿ الأفرادالاستغراؽ الوظيفي واثره عمى جيد مع 
 .6العممية لكمية الإدارة والاقتصاد العدد
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إدارة المواىب كمدخؿ لتنمية سموكيات الاستغراؽ الوظيفي لدى  العنقري عبد العزيز، -
لثاني لمعاىد الإدارة العمة والتنمية المؤتمر االعامميف بالمنظمات الحكومية السعودية 

 ف بدوؿ الخميج العربية.و االإدارية في دوؿ مجمس التع
دور بعض عوامؿ اليندسة البشرية للاستغراؽ الوظيفي ،(2013فاضل شيلان ) -

 سيا سيؿ للاتصالات .رسالة آعينة مف العامميف في شركة  لآراء،دراسة استطلاعية 
 عماؿ.ارة الأفي إدماجستير مقدمة لنيؿ درجة 

التربية  لأساتذةمستوى الاستغراؽ الوظيفي (،2021خرون ،)أمراحي عبد الكريم و  -
البدنية والرياضية باستخداـ النمذجة بالمعادلة البنائية ، المجمة العممية لعموـ 

 .ركر مؿ و العدد الأ18التكنولوجية لمنشاطات البدنية والرياضية المجمد
مية في تعزيز الاستغراؽ الوظيفي لدى يالتنظ دور العدالة(،2012يوسف أسماء ) -

ببنؾ الفلاحة والتنمية الريفية بومرداس مجمة الدراسات العامميف،دراسة حالة 
 (،الجزائر جامعة ورقمة قاصدي مرباح.01)العدد 07الاقتصادية الكمية المجمد 
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 (01الممحق رقم)

 جامعة قاصدي مرباح ورقمة

 جتماعيةكمية العموم الإنسانية والا

 قسم عمم النفس وعموم التربية

 استبيـــــــان.

 أ/البيانات الشخصية :

 (  أنثى )  ( ذكر ) الجنس: 

 متزوج )  ( أعزب )  (.الحالة الاجتماعية: 

 سنة )  ( 40سنة )  (  )أكبر مف  40أقؿ مف الســــن: 

 سنة )  ( 20سنة )  (. أكثر مف 20 إلى11اقؿ )  (. مف  أوسنوات 10: القدمية

 عامؿ )  ()  (. إداريطبيعة العمل: 

 ب/ التعميمات: 

 العاممة: بعد تحية طيبة: أختيالعامؿ،  خيأ

مذكرة التخرج لنيؿ شيادة الماستر في تخصص عمـ النفس العمؿ  إعدادفي إطار 
ـ ىذا الاستبياف الذي يتكوف مف مجموعة العبارات، يرجى منك أيديكـنضع بيف  أفوالتنظيـ، يسرنا 

 يف)×( قراءتيا بكؿ دقة وتمعف واختيار البديؿ الذي ينطبؽ عميؾ فعلا، وذلؾ بوضع علامة 
إجابة صحيحة وأخرى خاطئة، فالإجابة الصحيحة ىي التي  دالخانة المناسبة عمما انو لا توج

لغرض البحث  إلاىذه المعمومات ستحظى بالسرية التامة ولا تستخدـ  أفتنطبؽ عميؾ. وتأكد 
 وفيما يمي مثاؿ توضيحي يبيف لؾ طريقة الإجابة: .العممي



و انملاحك لائمة انمراخغ    

 

    

 الرقم الفقرة موافق محايد غير موافق
  .1 في العمؿ بركز عقمي عمى وظيفتي.   

  .2 عطي الكثير مف الانتباه عمى وظيفتيأفي العمؿ    

  .3 ركز بقدر كبير مف الاىتماـ عمى وظيفتي.أفي العمؿ    

  .4 نا مستغرؽ في وظيفتيأفي العمؿ    

  .5 ركز عمى وظيفتيأفي العمؿ    

  .6 في العمؿ أكرس الكثير مف الانتباه لوظيفتي   

  .7 أنا متحمس لوظيفتي.   

  .8 اشعر بالحيوية في وظيفتي.   

  .9 نا ميتـ بوظيفتيأ   

  .10 بوظيفتي فخورنا أ   

  .11 اشعر بالإيجابية اتجاه وظيفتي.   

  .12 اشعر بالسعادة غامرة في وظيفتي.   

  .13 وشدة في وظيفتي. اعمؿ بقوة   

  .14 ابذؿ كامؿ جيدي في وظيفتي.   

  .15 أكرس الكثير مف الطاقة لوظيفتي.   

  .16 ؿ اقصى جيدي في أداء وظيفتي بشكؿ جيد.او أح   

  .17 مف قدرة لإنجاز وظيفتي. تأسعى جاىدا بكؿ ما أتي   

  .18 ابذؿ الكثير مف الطاقة في وظيفتي.   

 

 

 



   لائمة انمراخغ و انملاحك

 

    

 (02الممحق رقم)

 ل:واؤل الأجابة على التسالإ

 م النسبة المئوٌة

 

 المستوٌات التكرارات

 منخفض     1  11       1  ، 

 مرتفع 111   1  11   1     ،  

 (03الممحق رقم )

 :لى: الفروق فً الجنسوالفرضٌة الأ

 
Statistiques de groupe 

 
VAR00020 N Moyenne Ecart-type 

Erreur standard 

moyenne 

VAR00019  ،        ،      ،       ،      

 ،        ،      ،      ،      

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



   لائمة انمراخغ و انملاحك

 

    

Test d'échantillons indépendants 

 

Test de Levene 

sur l'égalité des 

variances 

Test-t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl 
Sig. 

(bilatérale) 

Différence 

moyenne 
Différence écart-type 

Intervalle de confiance 95% de la différence 

Inférieure Supérieure 

V

A

R

 

 

 

 

  

Hypothèse de 

variances égales 
،    ،    - ،        ،    - ،       ،      - ،      ،      

Hypothèse de 

variances inégales 
  -،      ،    ،    - ،       ،      - ،       ،      

 

 (04الممحق رقم )
 

 حالة الاجتماعٌة: الفروق فً الثانٌةالفرضٌة ال

 
Statistiques de groupe 

 
VAR00021 N Moyenne Ecart-type 

Erreur standard 

moyenne 

VAR00019 متزوج      ،      ،      ،      

      ،      ،      ،      اعزب

 

 

 

 



   لائمة انمراخغ و انملاحك

 

    

Test d'échantillons indépendants 

 

 

Test de Levene 

sur l'égalité des 

variances 

Test-t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl 
Sig. 

(bilatérale) 

Différence 

moyenne 

Différence écart-

type 

Intervalle de confiance 95% de la différence 

Inférieure Supérieure 

VA

R0

  

   

Hypothèse de variances égales ،    ،    ،        ،    ،      ،      -،       ،      

Hypothèse de variances inégales   ،      ،    ،    ،      ،      -،       ،      

 

 (05الممحق رقم )

 الفرضٌة الثالثة: الفروق فً السن

Statistiques de groupe 

 
VAR00022 N 

Moyenn

e Ecart-type 

Erreur standard 

moyenne 

VAR00019  ،        ،      ،       ،      

 ،        ،      ،      ،      

Test d'échantillons indépendants 

 

 

 

Test de Levene sur l'égalité des variances Test-t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl Sig. (bilatérale) 

Différence 

moyenne 

Différence écart-

type 

Intervalle de confiance 95% de 

la différence 

Inférieure Supérieure 

VAR00019 Hypothèse de 

variances 

égales 

 ،    ،    -،        ،    -،      ،      - ،       ،      



   لائمة انمراخغ و انملاحك

 

    

 

 (06الممحق رقم )

 الاقدمٌةالفرضٌة الرابعة الفروق فً 

 
Statistiques de groupe 

 
VAR00023 N Moyenne Ecart-type 

Erreur standard 

moyenne 

VAR00019  ،        ،      ،      ،      

 ،        ،      ،      ،      

 

 
Test d'échantillons indépendants 

 

Test de Levene sur l'égalité des 

variances Test-t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl Sig. (bilatérale) 

Différence 

moyenne 

Différence écart-

type 

Intervalle de confiance 95% de la 

différence 

Inférieure Supérieure 

VAR00019 Hypothèse de variances 

égales 

 ،    ،    ،        ،    ،      ،      - ،       ،      

Hypothèse de variances 

inégales 
  

،      ،    ،    ،      ،      - ،       ،      

 

 

 



   لائمة انمراخغ و انملاحك

 

    

 
 (07الممحؽ رقـ )

 

 الفرضٌة الخامسة الفروق فً طبٌعة العمل

 
Statistiques de groupe 

 
VAR00024 N Moyenne Ecart-type 

Erreur standard 

moyenne 

VAR00019  ،        ،      ،      ،      

 ،        ،      ،      ،      

 
 

Test d'échantillons indépendants 

 Test de Levene sur l'égalité des 

variances Test-t pour égalité des moyennes 

F Sig. t Ddl Sig. (bilatérale) 

Différence 

moyenne 

Différence écart-

type 

Intervalle de confiance 95% de la 

différence 

Inférieure Supérieure 

VAR00019 Hypothèse de variances 

égales 

،    ،    - ،        ،    - ،      ،      - ،      ،      

Hypothèse de variances 

inégales 
  

- ،      ،    ،    - ،      ،      - ،      ،      

 



   لائمة انمراخغ و انملاحك

 

    

 

 (08رقم)الممحق 

 حساب الثبات بطريقة التجزئة النصفية

 
Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Partie 1 Valeur ،    

Nombre d'éléments  
a

 

Partie 2 Valeur ،    

Nombre d'éléments  
b

 

Nombre total d'éléments    

Corrélation entre les sous-échelles ،    

Coefficient de Spearman-

Brown 

Longueur égale ،    

Longueur inégale ،    

Coefficient de Guttman split-half ،    

 (09الممحق رقم)
 حساب الصدق التميزي بطريقة المقارنة الطرفية

 
Statistiques de groupe 

 
VAR00020 N Moyenne Ecart-type 

Erreur standard 

moyenne 

VAR00    الفئة الدنٌا     ،      ،       ،      

      ،      ،      ،     الفئة العلٌا

 



   لائمة انمراخغ و انملاحك

 

    

 

 
Test d'échantillons indépendants 

 

Test de Levene sur l'égalité des 

variances Test-t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl Sig. (bilatérale) 

Différence 

moyenne 

Différence écart-

type 

Intervalle de confiance 95% de la 

différence 

Inférieure Supérieure 

VAR00019 Hypothèse de variances 

égales 

 ،    ،    - ،       ،    -  ،       ،      -  ،      - ،      

Hypothèse de variances 

inégales 
  

- ،      ،    ،    -  ،       ،      -  ،      - ،      

 


