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 المقدمة  .1

 أ برز منهي و المهمة النشاطات يعد ممارسات نظم عمل الاحتواء العالي من

 المتوقع ومن والسلوكیة، الادارية الدراسات من العديد علیة التي اكدت التنظيمیة المفاهيم

 ينعكس سوف اش باعها وكیفية العاملين فهم سلوكیات الافراد في مهما دورا يؤدي ان

 مدخلا ممارسات نظم عمل الاحتواء العالي المنظمات. اذ يعتبر  تحقيق اهداف على ايجابیا

التأ كد  عدم وبيئة الشديدة المنافسة تحديات ظل في تعمل التي جمیعها يلئم المنظمات

 يةبالمفاهيم التايلور قياساا  يمثلهم، من أ و والعاملين الإدارة بين تعاونیاا  مدخلا  بوصفه  

 
 

 تحسين بهدف العمل في والجمود الوظیفية التخصصات تضییق أ ساس على القائمة السابقة

 بوصفها والعاملين الإدارة بين والتصالت والعلقات التنظيمي، وال داء الموظفين علقات

 التخطیط بين أ فضل لتجمع نحو   على الوظائف تصميم طريقها عن يتم استراتیجیة

ه هذا ويؤدي اكبر، بحرية   بمهامهم للقيام ملينالعا وتمكين والتنفيذ،  ال داء، اإلى تحسين بدور 

نتاجية، وزيادة  العمل، من مكان في الثقافة وتحسين العمل، عن التغیيب وتخفيض الإ

العاملين  وتمكين مشاركة مس تويات رفع خلل من ورضاهم العاملين التزام رفع اجل

(Song et al, 2020: 203 .)الوظیفي اإلى تضمين مجموعة متنوعة أ كبر  ويشير الاغناء

من محتوى العمل، مما يتطلب مس توى أ على من المعرفة والمهارة، ويمنح العاملين 

 ممارسات نظم عمل الاحتواء العالي ودورها في تحقيق الاغناء الوظیفي
قليم كوردس تان العراق  دراسة تحلیلیة لآراء عینة من العاملين في المستشفيات الخاصة في اإ

 )بحث مس تل من أ طروحة دكتوراة(

 2أ .م.د. دةروون فريدون عبدالله، 1م. زانا مجید صادق
 

 لعلوم الانسانیة والاجتماعیة، جامعة كويه، اقليم كوردس تان العراققسم ادارة الاعمال، فكلتي ا1  

 اقليم كوردس تان العراق ،السليمانیة قسم ادارة الاعمال، كلیة الادارة والاقتصاد، جامعة السليمانیة،2

____________________________________________________________________________________ 

 المس تخلص

وتم اعتماد المنهج الوصفي التحلیلي لتحديد الاطار النظري  ،ممارسات نظم عمل الاحتواء العالي وتحقيق الاغناء الوظیفييهدف البحث الحالي الى تحديد العلقة والاثر بين       

في ( مفردة المأ خوذة من المجتمع البحثي المتمثل 683البالغ عددهم ) نة البحثلمفاهيم ومتغيرات البحث. وقد اس تخدم الباحثان اس تمارة الاستبانة ك داة لجمع البیانات الاولیة من عی 

 التكرارات وقيمايجاد ل جراء التحلیلت الاحصائیة المطلوبة مثل  SPSS 24وتم الاعتماد على البرنامج الاحصائي  .( مستشفى خاص بأ قليم كوردس تان العراق44العاملين في )

. وتوصل البحث الى AMOS 24برنامج بأ س تخدام لبعاد متغيرات البحث، واختبار فرضیات البحث المتمثلّ بعلقات الارتباط والتاثير  المعیارية والانحرافات الحسابیة ال وساط

ة نظر كوادرها. وقدم البحث جهمجموعة من الاس تنتاجات منها وجود علقة ارتباط طردية ذات دللة احصائیة وتاثير موجب بين متغيري البحث في المستشفيات المبحوثة من و 

ق الاغناء تعزيز ابعاد ممارسات نظم عمل الاحتواء العالي وضرورة تطبیقها في بيئة القطاع الصحي والقطاعات الاخرى والتي لها اثر ايجابي في تحقيمجموعة من المقترحات من اهمها 

 ة الدراسة بشكل خاص ومنظمات الاعمال بشكل عام.الوظیفي وبما يتوافق مع طبیعة وثقافات وهیأكل المستشفيات الخاصة عین

 الخاصة، أ قليم كوردس تان العراق.ممارسات نظم عمل الاحتواء العالي، الاغناء الوظیفي، المستشفيات  الكلمات الدالة:

 

 

 يتم ادراج خمس مفاتیح كلمات. مفاتیح الكلمات:

______________________________________________________________________________________ 
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تاحة الفرصة  الاس تقللیة والمسؤولیة من حيث التخطیط والتوجيه والتحكم في أ دائهم، واإ

ويعد  (.Loghmani et al, 2017: 345للنمو الشخصي والخبرة العملیة الهادفة )

الاغناء الوظیفي من الممارسات الادارية المهمة والتي لها أ ثر ايجابي على الرضا الوظیفي 

(، Sushil, 2014) للفراد العاملين في المنظمات، وهذا ما أ كدت علیه دراسات

(Azeez and Abimbola, 2016( ،)Choudhary, 2016 ) التي بینت أ ن

م وولءهم لوظائفهم وتسهم في اس تمرارهم، ويحفزهم مشاركة الافراد العاملين ترفع التزامه

نتاجية ويؤدي ذلك الى تحقيق أ هداف المنظمة.  ل داء أ فضل، وترفع من مس توى الإ

   إ                ال طار المنهجي للدراسة. 2

 مشكلة الدراسة:  . 1. 2

استناداا على ما تؤديه المستشفيات الخاصة من دور بارز في تحسين صحة وديمومة 

تمع، فهيي تعد كیان مميز وفريد في أ نشطته وأ هدافه. ونظراا الى اإن الملف حياة أ فراد المج 

الصحي في العالم الیوم تتسم بمجموعة من التغيرات المتسارعة وعلى وجه الخصوص انتشار 

اقليم كوردس تان العراق  في وباء مرض كورونا، اصبح محتوما على المستشفيات الخاصة

ب مع تبعات هذا التغیير، حيث لم يعد من السهل ان تتكيف وتتطور وتس تمر بما يتناس

ان تحقق المستشفيات الخاصة في اقليم كوردس تان العراق اهدافها المنشودة دون ان 

تطور ذاتها من اجل مواكبة التغیيرات البیئية. وكي تتمكن هذا الكيان من تحقيق النجاح 

التي تمكن ملكاته وخصوصاا في عمله، علیه أ ن يوفر كافة الظروف المناس بة وتبني اسالیب 

الطبیة منها لتقديم أ فضل خدمات الرعاية الصحیة والطبیة. ومن اجل تحقيق الاغناء 

الوظیفي بشكل فعال في القطاع الصحي، اس توجب على المستشفيات ومن خلل 

القيادات الادارية فيها الى تبني ممارسات نظم عمل الاحتواء العالي لكي تتمكن من تعزيز 

اء والتوسع الوظیفي فضلا عن اإجراء أ عمال معرفية كثیفة مثل تقديم خدمات صحیة الاغن

جديدة وذوي قيمة للمرضى بطرق جديدة، بالعتماد على ماورد اعله، يمكن بلورة 

مشكلة الدراسة المقترحة من خلل التساؤل الرئيسي الاتي )مادور ممارسات نظم عمل 

مشكلة الدراسة، وضعت  الوظیفي(. واستناداا الىالاحتواء العالي في تحقيق الاغناء 

 والتي تمثل تساؤلت الدراسة المقترحة وعلى النحو الاتي:مجموعة من التساؤلت الفرعیة، 

هل تتوافر ممارسات نظم عمل الاحتواء العالي في المستشفيات الخاصة في اقليم  .أ  

 كوردس تان العراق حسب وجهة نظر العاملين؟ وماهي مس توياتها؟ 

هل هناك دراية ومعرفة كافية بموضوع الاغناء الوظیفي في المستشفيات موضوع  .ب

 الدراسة حسب وجهة نظر العاملين؟ وماهي مس توياتها؟

هل توجد علقة بين متغيرات الدراسة ممارسات نظم عمل الاحتواء العالي  .ت

 والاغناء الوظیفي في المستشفيات قيد الدراسة؟ وما هي طبیعتها؟  

ثير لممارسات نظم عمل الاحتواء العالي في الاغناء الوظیفي في هل يوجد تا .ث

 المستشفيات الخاصة موضوع الدراسة ؟

 

  اهمیة الدراسة:  . 2. 2

 تكمن اهمیة الدراسة المقترحة في جانبين وهما: 

تس تمد هذه الدراسة أ همیتها النظرية من خلل تسلیط الاهمیة الاكاديمیة:  . 1. 2. 2

ع حديثة ومفاهيم حيوية ومهمة لنجاح المنظمات في بيئة الاعمال الیوم الضوء على مواضی

والمتمثل في )ممارسات نظم عمل الاحتواء العالي والاغناء الوظیفي( فضلا عن اتباع 

الباحثين منهجاا علمیاا قد يضیف معرفة علمیة في مجال الادارة. ومن خلل مراجعة 

دراسة  جنبیة السابقة، تبين عدم وجود أ يةوتحلیل العديد من الدراسات العربیة والا

المقترحة في القطاع الصحي في اقليم كوردس تان العراق، سابقة تجمع بين متغيرات الدراسة 

لذا يأ مل الباحثين أ ن تؤدي هذه الدراسة اإلى اإضافة علمیة جديدة متواضعة تساعد 

. ية لمتغيرات الدراسةالباحثين والكتاب الآخرين في التعريف عن المفاهيم وال طر النظر 

وتأ تي أ همیة الدراسة نظرياا كونها تسلط الضوء على متغيرات حيوية في ال دب والفكر 

براز العلقات الارتباطیة والتأ ثيرية بين متغيرات  الإداري. وتكمن فائدة الدراسة في اإ

 الدراسة نظرياا بالعتماد على الدراسات السابقة ونتائجها.

 تاتي اهمیة هذه الدراسة ميدانیاا من خلل تصميم انموذجیدانیة: الاهمیة الم . 2. 2. 2

واختباره في المستشفيات الخاصة في اقليم كوردس تان العراق من اجل معرفة  فرضي

مدى تحقيق الاغناء الوظیفي من خلل توظیف ممارسات نظم عمل الاحتواء العالي. 

ا يتم اجراءها في قطاع مهم وحيوي وهو كما تاتي الاهمیة المیدانیة لهذه الدراسه ايضا كونه

ذ تحتل منظمات القطاع الصحي المتمثلّ  القطاع الصحي في اقليم كوردس تان العراق، اإ

بالمستشفيات الخاصة أ همیةا كبيرة كونها ترتبط بشكل مباشر في تقديم الخدمات والرعاية 

راسة وعینتها الصحیة اللزمة للمواطنين والمرضى. فضلا عن ضرورة تعريف مجتمع الد

تأ تي ال همیة المیدانیة ايضاا على متغيرات الدراسة المقترحة أ فكاراا وأ هدافاا وتطبیقاا. واخيراا 

قليم كوردس تان العراق من نتائجها  من امكانیة اس تفادة ادارة المستشفيات الخاصة في اإ

 بالشكل الذي يعزز قدرتها عل تحقيق الاغناء الوظیفي.

   : اهداف الدراسة . 3. 2

في ضوء مشكلة الدراسة واهمیتها يتجسد الهدف الرئيس للدراسة في تشخیص وتحلیل 

العلقات بين متغيرات الدراسة في المستشفيات الخاصة قيد الدراسة، وبشكل عام يمكن 

 تحديد مجموعة من الاهداف التي تسعى الدراسة لتحقيقها منها:

راسة المقترحة من خلل مراجعة بناء اطار مفاهيمي فلسفي متكامل لمتغيرات الد .أ  

 الجهود المعرفية والعلمیة الحديثة في هذ المجال.

معرفة مدى تبني القيادات الادارية في المستشفيات الخاصة موضوع الدراسة في  .ب

 اقليم كوردس تان العراق لممارسات نظم عمل الاحتواء العالي.

العراق بابعاد الاغناء توضیح مدى اهتمام المستشفيات الخاصة في اقليم كوردس تان  .ت

 تحقيقها. وبیان كیفية الوظیفي 
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الكشف عن طبیعة علقة الارتباط والاثر بين ممارسات نظم عمل الاحتواء  .ث

العالي والاغناء الوظیفي في المستشفيات الخاصة موضوع الدراسة في اقليم 

 كوردس تان العراق.

 ال نموذج الافتراضي للدراسة المقترحة: . 4. 2

ال نموذج الافتراضي للدراسكككة المقترحة، يمثل السكككهم ذو الاتجاهين ( 1 )يوضح الشككككل

 علقة الارتباط، اما السهم ذو الاتجاه الواحد فيمثل فرضیة التاثير.

 
 ال نموذج الافتراضي للدراسة المقترحة( 1الشكل )

 المصدر: من اإعداد الباحثان

 فرضیات الدراسة:  . 5. 2

انسجاماا مع أ نموذجها، تم صیاغة مجموعة من اتساقاا مع أ هداف الدراسة و 

الفرضیات التي س تكون بمثابة حلول يجري اختبارها بأ سالیب ووسائل مختلفة، لغرض 

 التأ كد من صحتها أ و نفيها، ومن ثم اختبار أ نموذج الدراسة وعلى النحو الآتي:

 ممارسات توجد علقة ارتباط طردية ومعنوية ذات دللة احصائیة بين: الفرضیة الاولى

في المستشفيات الخاصة المبحوثة عـلى  الاغناء الوظیفينظم عمل الاحتواء العالي و

 المس توى الكلي والجزئي.

ومعنوي ذو دللة معنوية اإحصائیة لممارسات نظم  موجب يوجد تأ ثيرالفرضیة الثانیة: 

 عـلى المس توى الكلي.عمل الاحتواء العالي في الاغناء الوظیفي 

 الدراسة: منهج . 6. 2

اعتمدت الدراسة الحالیة على المنهج الوصفي التحلیلي بسبب ملءمة المنهج مع 

طبیعة واهداف الدراسة والاجابة على تساؤلت واهداف الدراسة ويهدف في وصف 

الظاهرة موضوع الدراسة وتحلیل بیاناتها وتفسير العلقات الس ببية بين مكوناتها بصورة 

                                              مي والبحثي لوصف الظواهر بشكل أ كثر دقة حيث ينتقل                        أ كثر واقعیة للمنطق العل

حيث تم توجيه الاستبانة الى العاملين من  .الباحث من خلله من الجزء الى الكل

الموظفين الاداريين المتمثلّ بـالعاملين في )ال دارة والحسابات والتدقيق والمخازن والاحصاء 

لين في )الردهات وصالت العملیات والاس تعلمات( والكوادر الصحیة المتمثلّ بـالعام

والطواريء والاقسام الطبیة الاخرى( في المستشفيات الخاصة في اقليم كوردس تان 

 العراق موضوع الدراسة.

 :اسالیب جمع البیانات والمعلومات وتحلیلها . 7. 2

بغیة الحصول على البیانات اللزمة لتحقيق اهداف الدراسة اعتمد الباحث 

، الاول منها خاصة بالجانب النظري من خلل ادبیات الموضوع لمصادراعلى نوعين من 

المتمثلّ بالكتب والدوريات والرسائل والإطاريح الاجنبیة والعربیة من مقالت وبحوث 

ودراسات وكتب ذات صلّ بموضوع الدراسة وكذلك الاس تفادة من الدراسات السابقة 

ة. اما المصدر الثانى فقد تم الحصول علیه التى اجريت ضمن المفاهيم العلمیة لهذه الدراس

من خلل الدراسة المیدانیة باللجوء الى اس تخدام الاستبانة لغراض جمع البیانات 

الخماسي والذي  (Likert)وقد اعتمدت الاستبانة على مقياس لیكرت المطلوبة للدراسة. 

ق، محايد، ل ، أ تفأ تفق تمامايتأ لف من خمس انواع من الاس تجابات تمثلت بكل من )

( 1)( على التوالي. ويوضح الجدول 1( اإلى )5أ تفق، ل أ تفق تماما( وبأ وزان متدرجة من )

 مضامين الاستبانة موزعة بموجب متغيرات الدراسة الرئيسة وأ بعادها.

 مكونات الاستبانة( 1الجدول )

 من اعداد الباحثانالمصدر:        

 الجانب النظري لمتغيرات البحث. 3

آ          ن هذا الفصل على تأ طير وعرض الجزء النظري المتمثل بأ راء وافكار يتضم                                                

بعض الباحثين والكتاب والاكاديمیين وتحلیل لجهودهم المعرفية والفكرية بما يتفق مع 

                                    متغيرات الدراسة وبشكل مفصل، وكما يأ تي: 

 ممارسات نظم عمل الاحتواء العالي  . 1. 3

 واء العالي وتعريفهامفهوم ممارسات نظم عمل الاحت .1. 1. 3

نظم عمل الاحتواء العالي الى بداية الخمسينات من يعود نشأ ة ممارسات 

                       التي بدأ ت مع فرق العمل و عندما كانت هناك بعض التجارب للمنظمات  القرن الماضي

المتغيرات 

 الرئيسة
 المتغيرات الفرعیة

 العبارات
 المصادر المعتمدة

 المجموع العدد

ممارسات 

نظم عمل 

الاحتواء 

 العالي

الاحتواء بالنفوذ 

 والسلطة
5 

25 

(Song et al، 2020) 

(Li، 2018; ) 

 5 الاحتواء بالعوائد 

 5 الاحتواء بالمعلومات

 5 حتواء بالمعرفةالا

الاغناء 

 الوظیفي 

 5 تنوع المهارات

25 

)Asl, 2015), 

(Werleman, 2016), 

(Loghmani et al, 

2017(, (Ghadhban 

et al, 2020). 

 

 5 هوية المهمة

 5 اهمیة المهمة

 5 الاس تقللیة الوظیفية

 5 التغذية العكس یة
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                                           إ                              الموجهة ذاتیة وأ سالیب أ خرى للنتقال بالسلطة ا لى المس تويات الدنیا في التنظيم بحیث 

                                         إ                       يشاركوا في اتخاذ القرارات المهمة حول كیفية ا نجاز العمل وتحمل مسؤولیة                 يمكن لل فراد أ ن 

وبشكل رسمي، ظهر هذا المفهوم في منتصف (. 563: 2015                     أ دائهم )ابراهيم وسعد، 

لولر   إ     ا دوارد(، ويعد الباحث النفسي ال مريكي 1986الثمانینيات وبالتحديد عام )

(Edward Lawler لیه حين عبرة دارة يركز على احتواء ( أ ول من أ شار اإ عنه ك سلوب اإ

داري نهج ولوصفالموارد البشرية )العمال(،   لخفض ووس یلّ العاملين مشاركة على يركز اإ

 ,Hamdan et al)التحديات  لمواجهة ال داءتحسين و  العمل، وتحسين التكالیف

لبحوث وقد أ خذ ممارسات الاحتواء العالي في عصر المعرفة مكاناا كبيراا في ا .(1 :2020

والدراسات الادارية، وهي تشمل تزويد الموارد البشرية بفرص اتخاذ القرارات بشأ ن 

حساس بأ نها يجب  دارية جديدة واإ ممارسة وظائفهم، ومن خلل الإشارة اإلى مدخلت اإ

أ ن تحل محل النماذج التقلیدية. ويمكن للمنظمات تحقيق احتواء عال  للموارد البشرية من 

مل الوظیفي، التدريب، التحفيز، تكنولوجيا المعلومات خلل عناصرها )التكا

والتصالت، مشاركة المعلومات، والمشاركة في اتخاذ القرارات( هذه التغیيرات مصممة 

دارة احتواء عالیة في المنظمات  لتحقيق أ هدافها بسبب أ همیة هذه المتغيرات في تحقيق اإ

 (. Hamdan et al, 2020: 1بشكل عام )

ممارسات عمل وتوظیف مصممة  ممارسات نظم عمل الاحتواء العالي بأ نهاويعرف      

لتعزيز مهارات العاملين وتحفيزههم ومشاركة المعلومات معهم وتمكينهم. وبالتالي فاإن 

آت وممارسات تنمیة المهارات هي جوهر  المشاركة في صنع القرار وتبادل المعلومات والمكافأ

وتمثل هذه  (.Kilroy et al, 2017: 825لعالي )ممارسات نظم عمل الاحتواء امفهوم 

تجارب مس تمرة لدرجة أ كبر من التحكم في القرارات التي تؤثر على اإجراءات مارسات الم

وعملیات العمل التي يتم التعرف عليها من خلل تصورات العاملين لوظائفهم وبيئة العمل 

ويشير (. Boxall & Winterton, : 28ذات الصلّ بالمهام وانشطة العمل )

(Peutere et al, 2020: 3 بان الاحتواء العالي مفهوم ضیق يشير على وجه التحديد )

اإلى مشاركة العاملين في اتخاذ القرارات في المنظمة، بما يتجاوز جوانب الوظیفة ال ساس یة 

ع على زيادة الانشطة من جانب العاملين وتعزيز المرونة  داري يشجة ه اإ نه توجة للفرد، اي اإ

بمعنى بأ نه  تعاون ويركز على العمل مع الآخرين والتطوير المس تمر للعمل في المنظمة.وال 

بقائهم على الاطلع الدائم  يتم استشارة العاملين بشأ ن القضايا المهمة بالنس بة لهم، واإ

بالتطورات المهمة، وتشجیع التعلم المس تمر حتى يشعر العاملين بالكفاءة في أ داء ادوارهم 

ويعرف الباحثان هذه الممارسات بانها (.  rnroos et al, 2020: 390Töالوظیفية )

دارة الموارد البشرية التي تسهم بتمكين العاملين من المشاركة  مجموعة من ممارسات عمل اإ

الفاعلّ باتخاذ القرارات وتنمیة قدراتهم ومعارفهم من خلل توفير المعلومات اللزمة 

 العوائد.لتحسين أ دائهم ومكافئتهم من خلل 

 ممارسات نظم عمل الاحتواء العالي: أ همیة  . 2. 1. 3

بالطريقة التي ينفذ بها الافراد عملهم  ممارسات نظم عمل الاحتواء العالييهتم 

في المنظمات. ويرتبط بمس تويات عالیة من تأ ثير العاملين على ممارسات العمل، مثل 

م الوظیفة الفردية أ و مس توى عال  مس تويات عالیة من التحكم في كیفية التعامل مع مها

من الاحتواء على مس توى الفريق أ و مكان العمل في تصميم اإجراءات العمل. في مثل 

هذه ال سالیب، يشارك العاملين بشكل كامل في صنع القرارات أ كثر مما يتم ملحظته 

عندما يتم التحكم بشكل كبير في ممارسات العمل بواسطة التقنیات أ و القواعد 

دارة الاحتواء (. Boxall et al, 2019: 2يروقراطیة أ و الإشراف الإداري )الب وتتعهد اإ

العالي بأ نها س تمتلك تأ ثيرات ايجابیة على متغيرات ال داء ال ساس یة، زيادة انتاجية العمل، 

معدل دوران عمل أ كثر انخفاضا وغیابات اقل، مخرجات اعظم والتحسين العام والمرن 

وهنالك فرضیة احتمالیة مفادها أ ن العوامل البیئية والاستراتیجیة لثقاقة موقع العمل. 

دارة الاحتواء العالي ومتغيرات ال داء. والجانب الاخر  سوف تعدل العلقات بين نظام اإ

دارة الاحتواء العالي وخط  المهم لهذه العلقة هي التكامل الستراتیجي لممارسات العمل واإ

دارة الجودة الشاملّ  ,Peutere et alويؤكد ) (.٢٣٨: ٢٠١٩ ،)العنزی التنظيم مع اإ

نتاجية من 3 :2020 ( بأ ن ممارسات نظم عمل الاحتواء العالي يعمل على تحسين الإ

خلل أ لیتين رئيس یتين وهي زيادة فعالیة العاملين وتمكين التعلم التنظيمي. كما يؤدي 

ة الجودة في مكان اإلى تكوين علقات شخصیة عالی نظم عمل الاحتواء العاليممارسات 

العمل من خلل ارتباط العمال مباشرة مع بعضهم البعض مما قد يزيد من فخر العاملين 

ورضاهم في وظائفهم. ويطور تصميم الوظائف الغنیة الروابط الاجتماعیة داخل المنظمة 

والتناوب الوظیفي المتكررقد يساعد العاملين على اس تكشاف علقات مختلفة الانخراط 

 (. Shin et al, 2018: 266واصل الداعم المتبادل )في الت

 ممارسات نظم عمل الاحتواء العالي:  أ هداف  . 3. 1. 3

 الميزة تحقيق اإلى العالي الاحتواء ممارسات نظم عمل الاحتواءيهدف 

نتاجية التنافس یة هداف ال   تحقيق دعم عن فضلا  العاملين، خلل من وتحسين الإ

داء تطوير منظور عبر للمنظمة الاستراتیجیة  البشرية مدراء الموارد فيه يرى العالي لل 

 المنظمة استراتیجیة لتىفيذ أ وسع ضمن نظام نظام البشرية الموارد أ ن التىفيذيون والمدراء

 من وكفاءة فاعلیة أ كثر العمل والتشغیلي، مع جعل والمالي المنظمي ال داء لتحسين

ال داء  لتحسين القرارات في اتخاذ أ كبر حرية واعطائهم العاملين تمكين خلل

(Armstrong, 2009: 116.)  ويهدف هذه الممارسات اإلى تعزيز التأ ثير المتبادل

والاحترام والمسؤولیة في تحسين العلقات، وفي أ نظمة التصنیع المتقدمة تم اعتبار هذه 

الممارسات ك هم مساهم في ضمان التنفيذ الفعال لمبادرات تحسين المنظمة 

(kramasinghe & Gamage, 2011: 517Wic وتتضمن .) ممارسات نظم عمل

مجموعة من ممارسات الموارد البشرية التي يهدف اإلى زيادة مشاركة الاحتواء العالي 

 ,Lawlerالعاملين في صنع القرارات. تستند هذه المجموعة من الممارسات اإلى عمل )

همیة لتحسين ال داء التنظيمي. حيث ( الذي اقترح أ ن مشاركة العاملين أ مر بالغ ال  1986

أ ن ال فراد العاملين يمیلون اإلى الازدهار في العمل، وأ نهم يتأ ثرون ببيئة مكان العمل. 

وعندما توفر المنظمة هذه الممارسات في بيئة العمل فسوف يخلق فرصة للزدهار الوظیفي 

(Alikaj et al, 2020: 5.)  يميز وأ نه يف،التك  اإحداث الممارسات اإلى هذه ويهدف 

آفاق بتطوير يهتم فهو وبالتالي التحسين المس تمر، ثقافة متطلبات متزايد بشكل  ومعارف أ

 بما يفعلونه ما مهامهم، وربط ل داء أ فضل بطرق التفكير من يتمكنوا حتى العاملين، جمیع

: 2021الجديدة )بلقرع واخرون,  المشأكل مع فعال بشكل والتفاعل الآخرون، يفعله

108.)  
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 ابعاد ممارسات نظم عمل الاحتواء العالي:  . 4. 1. 3

يستند الدراسة الحالیة على ابعاد نموذج ممارسات الاحتواء العالي التي 

( والتي يعتبر أ حد Edward Lawler, 1986, 992, 1996طورها اإدوارد لولر )

دة الفعالیة النماذج ال كثر انتشاراا وعلى نطاق واسع لحتواء العاملين والذي يقترح زيا

 Song)والكفاءة في المنظمات، وكذلك اكثر قبول من قبل الباحثين على سبيل المثال: 

et al, 2020( ،)Li et al, 2020( ،)Kilroy et al, 2020( ،)Nasir et al, 

2020( ،)Törnroos et al, 2020 ،) واكثر ملئمة للمیدان المبحوث. حدد لولر

(Lawler احتواء العاملين عن ) ،طريق أ ربع ممارسات وهي: القوة، ومكافأ ة ال داء

 ممارسات نظم عمل الاحتواء العاليومشاركة المعلومات، والمعرفة وهي عوامل مؤثرة تدعم 

  وكالتالي:

يعتبر القوة أ حد العناصر  :(Power Involvementالاحتواء بالنفوذ والسلطة ). 1

عاملين السلطة لتخاذ القرارات الحاسمة. ال ساس یة لتمكين العاملين، وهي عبارة عن منح ال

وفي المجالت الوظیفية للموارد البشرية كمشاركة الموظفين والعمل الجماعي الذاتي, يعتبر 

جراء تغیيرات في الانشطة وتحسين بيئة الاعمال  أ مر ضروري للسماح للعاملين باإ

(Parida & Brown, 2015: 6 وأ كد .)Lawler اج اإلى على أ ن طبیعة العمل تحت

الابتعاد عن "النظرة التقلیدية الموجهة نحو الرقابة" اإلى تلك التي تتحدى الموظفين 

للتكيف مع البيئة المتغيرة وتمكينهم من اتخاذ القرار بأ نفسهم وكیف ينبغي القيام بعملهم. 

وفي نفس الوقت ليعني القوة بالضرورة امتلك السلطة النهائیة والمسؤولیة عن القرارات 

(. سمح المنظمات باس تخدام فرق العمل Rana, 2015: 311ائجها طوال الوقت )ونت

من خلل منح العاملين القوة والسلطة، والتي تزيد من سلطة اتخاذ قرارات  الموجهة ذاتیاا 

العاملين على ال نشطة المتعلقة بالوظیفة مثل مهام التخطیط والتوظیف ومتابعة النتائج 

(: 3463Zatzick & Iverson, 2011.)  ،ويشير القوة اإلى اس تخدام أ سالیب مختلفة

مثل المشاركة في اتخاذ القرارات والإغناء الوظیفي، والتي تعطي العاملين درجة من 

ويعرف الباحثان (. Kilroy et al, 2017: 3الس یطرة أ و النفوذ التي تؤثر على عملهم )

توى الدنیا مزيداا من الحرية في الاحتواء بالسلطة او النفوذ بأ نها منح العاملين من المس  

اتخاذ القرارات، والتي يفُترض أ ن يؤدي اإلى زيادة الدوافع والرضا الوظیفي، فضلا عن 

  اتخاذ القرار والتنس یق والتواصل بشكل أ فضل.

التشارك بالمعلومات يعني  :(Information Involvement. الاحتواء بالمعلومات )2

لومات المهمة حول كمیة وجودة مخرجات وحدة العمل بیان كیفية التشارك ونقل المع

                                                                         وتكالیفها وعائداتها وربحیتها وردود أ فعال الزبائن، والتحدي الكبير للمدراء الذين 

                                                آ                       يطورون نظام المعلومات الذي يزود العاملين بالبیانات ال نیة والملئمة لعملیة عملهم 

نظمة كلما كانت مساهمة العاملين                                           الخاصة وكلما كان المدراء شفافين أ كثر في عملیات الم 

                                                                           فاعلّ أ كثر في نجاح المنظمة، والشفافية هي مهمة ل نها تساعد بشكل كبير ال فراد العاملين 

                                                         إ              على رؤية الترابط بين أ عمالهم وأ داء المنظمة موسعين بذلك الجانب ال دراكي للمشاركة 

بلغ .(81: 2020)ناجي والزبیدي، بالمعلومات  الموظفين في المنظمة  ويشير اإلى ممارسة اإ

 Kilroyوفرق العمل عن ال هداف فضل عن تبادل ردود الفعل واجراءات ال داء  )

et al, 2017: 3 .)البیانات التي يس تخدمها العاملين لتخاذ القرارات واتخاذ  ويعرف بأ نها

 الإجراءات، ويتمثل التحدي الرئيسي للمدراء في المنظمات في تطوير هیكل يوفر للعاملين

(. BinBakr & Ahmed, 2018: 4معلومات حديثة ومناس بة لممارسات العمل )

 & Boxallوتعزز المعلومات جودة التصال والصوت الداعم لممارسات الاحتواء )

8Macky, 2014: 96 ويعتبر المعلومات مصدراا للقوة والفعالیة، ويوجد نوعين من .)

دارة اإلى العاملين( والصاعدة )من العاملين تدفق المعلومات، تدفق المعلومات النازلة )الإ 

من وجهه نظر الاحتواء بالمعلومات (. وBoxall et al, 2015: 1740اإلى الإدارة( )

الباحثان هي مشاركة المعلومات مع جمیع العاملين في المنظمة فيما يتعلق بأ داء ال عمال 

ن توفير المعلومات للعاملين ليس ضرورياا ف قط لتوفير أ ساس والخطط وال هداف. واإ

لمس تويات أ على من القوة والمعرفة في المنظمة، ولكنه يؤدي أ يضاا اإلى قرارات واقتراحات 

 عالیة الجودة حول كیفية تحسين اإجراءات العمل. 

وافز هي عنصر أ ساسي في الح (:Rewards Involvement. الاحتواء بالعوائد )3

يس تخدم العاملين قوتهم ومعلوماتهم معادلة نظم عمل الاحتواء العالي ل نها يضمن أ ن 

ومعرفتهم لصالح المنظمة. ويمكن أ ن يكون المكافأ ة معنوي او مادي، وقد يشمل الحوافز 

المقدمة لفرق العمل، ومشاركة ال رباح، وملكية ال سهم، الاجور، والترقية، والثناء، 

ظام لتحفيز ويشير الاحتواء بالعوائد الى اس تخدام ن(. 2Rana, 2015: 31والتقدير )

آت والترقيات، سواء كان للفرد او الجماعة، او جراء ال داء  ال داء التي تصل اإلى المكافأ

اإلى اس تخدام  الاحتواء بالعوائدويعرف (. Kilroy et al, 2017: 3التنظيمي المتميز )

آت المرتبط التعويضات والاعتراف بأ داء العامل )  ,BinBakr & Ahmedنظام المكافأ

آت لتوجيه جهود العاملين ضیف وي (. 4 :2018 الباحث بأ نه يجب ان يتم تصميم المكافأ

نحو الاس تفادة من ال داء التنظيمي وتوجيه طاقات وجهد العامل في المنظمة ولضمان 

مشاركتهم في المكاسب اللحقة. ومن الضروري أ ن يرتبط الحوافز بال داء من أ جل تحفيز 

 اإلى تصل التي التحفيز نظام اس تخدام اإلى ويشيرالعاملين على تحسين اإجراءات العمل. 

آت المتميز )بلقرع واخرون،  بال داء الجماعة جراء القيام أ و للفرد كان سواء والترقيات، المكافأ

آ                                                  وهي مجموعة مكافأ ت توفرها المنظمات لل فراد مقابل رغبتهم في أ داء أ عمال . (109: 2021             

                           اصر مختلفة مثل الراتب ال ساسي ومهام مختلفة في المنظمة والتعويضات تشمل على عن

آ                      )الراتب الاصلي( والحوافز والعلوات وال عانات المالیة ومكافأ ت أ خرى. وتؤدي أ يضأ                                                      

                                                                          الى خدمة غرض دافعي )المتعلق بالدوافع(، أ ي أ ن ال فراد يجب ان يعتقدوا أ ن جهودهم 

ويعرف  .(81: 2020)ناجي والزبیدي،                                        واسهاماتهم في المنظمة تحظى بالعتراف والمكافأ ة 

 العاملين اإلى المنظمة تقدمها التي العوامل من الباحثان الاحتواء بالعوائد بأ نها مجموعة

 من نشاطهم مس تويات رفع اإلى يؤدي وبما وقابلیاتهم قدراتهم وتحريك بهدف تنش یط

نتاجية تحسين أ جل  المنظمة. في ال داء والإ

عرفة هي مهارات العاملين الم (:Knowledge Involvement. الاحتواء بالمعرفة )4

وقدراتهم، ويختلف المعرفة عن المعلومات حيث يشير المعلومات اإلى البیانات التي 

يس تخدمها العاملين لتخاذ الإجراءات أ و القرارات. لتعزيز المعرفة، يحتاج المنظمات اإلى 

املين تزويد العاملين بفرص للتدريب والتطوير والتعلم، وانه من الضروري أ ن يتمتع الع
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بالمهارات والقدرات اللزمة لتقييم الخیارات ومناقشة البدائل والوصول اإلى القرارات 

الصحیحة. ولكي تنجح الاحتواء، يحتاج المنظمات اإلى الاستثمار في برامج التدريب 

(. 2Rana, 2015: 31والتطوير لإثبات أ نها تقدر موظفيها بدرجة عالیة والتزامهم بها )

اء بالمعرفة بأ نها دعم تطوير المهارات من خلل التدريب الرسمي وكذلك ويشار اإلى الاحتو 

التدريب الإشرافي غير الرسمي بما في ذلك العاملين في جمیع مس تويات التسلسل الهرمي 

س یوفر التدريب والتطوير فرصه للعاملين لتحقيق (. Kilroy et al, 2017: 3التنظيمي )

المنظمة, وان تدريب وتطوير مهارات العاملين في حياة مهنیة أ فضل واكتساب مكانة في 

المنظمة له تأ ثير اإيجابي وهام على ال داء التنظيمي. وهي عبارة عن عملیة ترتيب وتنظيم 

مس توى مهارات العاملين، ومس توى المعرفة، وتعزيز الكفاءات العادية من خلل 

تنظيمیة التي تساعد العاملين التدريب المجدول أ و غير المجدول وجهود التطوير في البرامج ال 

 ,Nasir et al)في تقديم مس توى أ على من المخرجات واداء المهام والانشطة التنظيمیة 

. وهي التزام العاملين بالتطوير، بمعنى تنمیة مهارات العامل من خلل (23 :2020

یفية ارتباط التدريب والتوجيه الإشرافي. ويتُوقع أ ن ينتشر المعرفة بين العاملين مع ادراك ك 

 BinBakrوظیفتهم بالوظیفة التي يقوم بها الآخرون وكیفية ارتباطها بالفعالیة التنظيمیة )

& Ahmed, 2018: 4 .)منظمة ل ي التنافس یة الميزة ويرى الباحثان بانه تكمن تحقيق 

المس تمر  بالتدريب ذلك ويكون عملها كفوءة قوة تبقى أ ن يتطلب وذلك العمل قوة في

 المحددة المھمة والمعرفة المنظمة عملیات في لدورھم العاملين فھم من يزيد يبوان التدر 

  بھا.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (Job Enrichmentالاغناء الوظیفي ) . 2. 3

 مفهوم الاغناء الوظیفي وتعريفها:  . 1. 2. 3

اختلف الباحثين في تحديد تعريف محدد للغناء الوظیفي، حيث تباينت وجهات نظر 

( يوضح تلك الَراء ووجهات النظر 2الباحثين تبعاا لتوجهاتهم واَرائهم، والجدول )الكتاب و 

 المختلفة حول تعاريف الاغناء الوظیفي.  

             َ                                           ( التباين في ا راء وتوجهات الباحثين حول تعريف الاغناء الوظیفي2الجدول )

 من اعداد الباحثان. المصدر:

أ ساس یة لتطبیق التمكين وبناء على ذلك فالإغناء الوظیفي يعد عملیة 

حيث يساعد التمكين الوظیفي الافراد على تعزيز ثقتهم بأ نفسهم والتغلب على الوظیفي، 

وعند تطبیق  (.Asl, 2015: 109شعورهم بالعجز ومنحهم الدافع ل داء مهامهم للعمل )

برامج الاغناء الوظیفي، يحصل العاملون على المزيد من المسؤولیات في أ داء وظائفهم 

دلا من الاضطرار اإلى طلب الإذن مس بقاا، بمعنى سوف يكون لديهم سلطة اتخاذ ب

(. ويعرف الباحثان الاغناء Prakken, 2000: 57مجموعة قرارات معینة بأ نفسهم )

الوظیفي بأ نه عبارة عن مجموعة من الممارسات التي يوفرها القيادة الادارية في المنظمات 

عطاء العاملين مزيداا من  المسؤولیة عن جدولة الاعمال، وتنس یق المهام بهدف اإ

 والتخطیط لعملهم الخاص. 

 اهمیة الاغناء الوظیفي:   . 2. 2. 3

أ ن للغناء الوظیفي اهمیة كبيرة في المنظمات. حيث يؤدي الاهتمام بالغناء 

الوظیفي الى تحقيق الرضا الوظیفي للعاملين، والتي يعتبر بأ نها محاولة من قبل الإدارة 

 ء الوظیفيتعريف الاغنا الباحث والس نة

Werleman, 

2016: 9 

 

عملیة ذات معنى، يشعر الفرد بأ نها يصنع فرقاا وأ ن لديها اإحساس أ كبر بالمسؤولیة 

الشخصیة، وهي على دراية بالنتائج النهائیة لجهودها في المساعدة على تحقيق ال هداف 

 المنظمیة.

Riggio, 2017: 

212 

عادة تصميم ا لوظائف لمنح العمال دوراا أ كبر في عبارة عن برنامج تحفيزي يتضمن اإ

 تخطیط وتنفيذ وتقييم عملهم.

سعید ومهدي، 

2017 :250 

 مهارات الاس تقللیة والس یطرة، وتنوع حجم من يزيد الذي العمل تصميم أ سلوب

بداع  والافتقار والضجر الصلبة تقلیل في ستساعد التي العاملين ومسؤولیات لل 

 .الرضا وعدم

Noe et al, 

2018: 113 

ضافة المزيد من سلطة اتخاذ القرار للوظائف.  تمكين العمال من خلل اإ

Drewery, 

2019: 389 

يعتبر استراتیجیة يمكن للمديرين تنفيذها للحتفاظ بموظفي الوحدات في أ ماكن تقديم 

 الخدمات الترفيهیة.

Ghadhban et 

al, 2020: 

14890 

 العديد من العوائد المادية والمهنیة هي العملیة التي توفر تصميم العمل للحصول على

 للتكوين الإداري المس تقل.

Kalikawe, 

2020: 7 

عبارة عن محاولت المدراء لتصميم الوظائف بطريقة تبني فرصة الإنجاز والاعتراف 

 والمسؤولیة والنمو الشخصي. 

Marta et al, 

2021: 1032 

منتجة في بيئة أ عمال سريعة هي استراتیجیة تس تخدم لتطوير ظروف عمل ديناميكية و 

 التغير.
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صميم المهام بطريقة تبني فرصة الإنجاز الشخصي والاعتراف والتحدي والنمو الفردي. لت

نه يوفر للعمال مزيداا من المسؤولیة والاس تقللیة في تنفيذ مهام كاملّ، مع الملحظات  واإ

وأ نه يسمح  (.Furnham, 2012: 336المباشرة في الوقت المناسب على أ دائهم )

ظهار مهاراتهم و  قدراتهم وتحسين رضاهم الوظیفي، مع تعظيم الخدمة والكفاءة للعاملين باإ

نتاجية  وأ ن للغناء الوظیفي دور كبير في التحسين  (.(Mohamed, 2015: 121والإ

ن تمكين العاملين وتطوير وظائفهم  النوعي لتجربة عمل الافراد وكفاءتهم في وقت العمل. واإ

قرارات، يمكن أ ن يزيد الرضا الوظیفي العمودية، وزيادة صلحياتهم وأ دوارهم في صنع ال

للعاملين وتحفيزهم. وان للرضا الوظیفي تأ ثيرات اإيجابیة على انخفاض معدلت التغیب، 

ويعتبر الاغناء الوظیفي (. Asl, 2015: 109وتعزيز والكفاءة، وتحسين ال داء الوظیفي )

الوظیفي، اذ يكتسي  احدى ال سالیب المعتمدة في تنمیة الدوافع المرتبطة بتعزيز ال داء

أ همیة الاغناء الوظیفي بكونه يمنح ال فراد العاملين فرصة في زيادة المشاركة في القرارات 

وممارسة الوظائف التي تتضمن مهارات متنوعة ومتكاملّ وذات أ همیة قياسا بمؤهلتهم مع 

: 2018تمكينهم من أ داء وظائفهم بالطريقة التي يرونها مناس بة لهم )حسنية واخرون، 

وتعد الاغناء الوظیفي أ داة أ ساس یة تس تخدمها الادارة لتحفيز العاملين. يحدث  .(76

ذلك عندما يقوم صاحب العمل من خلل التطوير والتكثیف، بوضع قدر اإضافي من 

العمل على الموظفين بهدف جعله أ كثر اإثارة للهتمام وذات مغزى، وبالتالي زيادة التحدي 

 الاغناء ويؤدي(. (Mac-Ozigbo & Ogohi, 2020: 36الوظیفي والمسؤولیة 

مس توى المسؤولیات  تحسين عن طريق للعمل وذلك الداخلي التحفيز الى الوظیفي

الافراد العاملين في المنظمة  الذي يقوم به المهام على والتمیيز والاس تقللیة والس یطرة

(Hegar, 2012: 303.) ( ويؤكدAli, 2020: 144بأ ن الاغناء الوظی ) في يعزز الولء

التنظيمي ويقلل من اإجهاد الفرد العامل للوظیفة وتقلیل اإحباط الموظفين للوظیفة والتغیيب 

عن العمل. يتفق الباحثان على ماورد اعله من اهمیة الاغناء الوظیفي للفراد والمنظمة 

ء من خلل وجهات النظر المختلفة للكتاب والباحثين، ويضیفان بأ ن الاهتمام بالغنا

الوظیفي يؤدي الى تحسين الاداء الوظیفي وتعزيز جودة الخدمات التي يقدمها المنظمة 

وبالتالي سيس تفيد العاملين والزبائن والاطراف الاخرى ذات الصلّ بعواقب والنتائج 

 الايجابیة للغناء الوظیفي. 

 اهداف الاغناء الوظیفي:   . 3. 2. 3

 لتشجیع الافراد على العمل، ان الهدف من الاغناء الوظیفي هي محاولة

وأ ن الفكرة ال ساس یة هي اغناء العمل والمهام بحیث يجذب اهتمام الفرد العامل ويفوضه 

أ يضاا بالمسؤولیات الوظیفية عن طريق اإضافة المسؤولیات المتعلقة بالتخطیط والتنظيم 

لوظیفي (. ويؤثر الاغناء اEzenduka et al., 2016: 63والمراقبة وتقييم الاعمال )

بشكل كبير على الالتزام التنظيمي حيث عند وجود الاغناء الوظیفي مع اتاحة فرصة 

للعاملين باس تخدام مجموعة متنوعة من المهارات والقدرات فأ ن العاملين س یكونون أ كثر 

اس تقللیة واكثر ابتكاراا في العمل ومتحفزين للنهوض بالمنظمة بحیث يلتزم العاملين 

(. Benna et al., 2017: 51ية من أ جل تحقيق أ هداف المنظمة )بالواجبات الوظیف 

ويهدف الاغناء الوظیفي اإلى تحسين ال داء ورضا العاملين ويهدف الى تعزيز الدوافع 

عطاء المزيد من الفرص للنجاح والنمو الشخصي  الوظیفية من خلل توس یع نطاق أ لداء واإ

(Asl, 2015: 108وتحسين الرضا الوظیفي وتجنب .)  العمل الروتيني وتنوع أ كبر في

 :Mohamed, 2015العمل وعمق ومشاركة العاملين في التخطیط والمسؤولیات 

وتحسين اإدراك الفرد للسلوكیات والمواقف وتصورات ال دوار ونتائج الرفاهیة (. (121

 ,Loghmani et alويهدف الى أ ن يجعل الوظائف أ كثر تشويقاا وتحدياا )

غناء الوظیفي اإلى زيادة المسؤولیة في صنع القرار وزيادة يهدف الاو . (:2017 345

آفاق العمل اي اغناء العمل  الاس تقللیة والسلطة لتصميم الوظائف وتوس یع أ

وزملؤه عندما  Nzewi. وهذا ما أ كد علیه ( (Benna et al, 2017: 50العمودي

لين مزيداا من منح العامأ شاروا الى ان من الاهداف الاساس یة لل غناء الوظیفي هي 

التحكم في وظائفهم وجعلهم يشعرون بالمسؤولیة والتي يعزز الاس تقللیة الوظیفية 

 Nzewiوالتغذية العكس یة مما يسمح للعمال بالتحكم بالمهام بشكل أ فضل في بيئة عملهم )

et al, 2017, 331 ويهدف ايضا الى تعزيز النتائج التنظيمیة الايجابیة مثل الاحتفاظ .)

(. وتنوع المهارات التي يساعد دائماا على تقلیل Drewery, 2019: 389فين )بالموظ

 ,Mac-Ozigbo & Ogohiالجمود والإرهاق ونقص الإبداع وعدم رضا الموظفين 

2020: 36).) 

 ابعاد الاغناء الوظیفي:     . 4. 2. 3

الوظیفي في الدراسات السابقة من خلل عدة مؤشرات  الاغناء قياس ممارساتتم 

وذلك بسبب الاختلفات في اراء وتوجهات الباحثين. الا ان غالبیة الباحثين ومن بينهم 

(, 2013Uduji( ،)Asl, 2015( ،)Bakri, 2015( ،)Divya et al, 2016 ،)

(Andries et al, 2017( ،)Teuber, 2019( ،)0Ghadhban et al, 202 ،)

(Wardhani & Adnyani, 2021قد )  التالیة للغناء الوظیفي اعتمدو على الابعاد

 تنوع المهارات، هوية المهمة، أ همیة المهمة، لس تقللیة، التغذية العكس یة.وهم 

 يس تخدمها التي والمطلوبة والمتنوعة المختلفة هي المهاراتتنوع المهارات . تنوع المهارات: 1

 عمله قطر  وتحسين انجاز من يتمكن حتى المتعددة عمله لنجاز مهام العامل أ و الفرد

)كنزة  له حافزا العمل العامل وتجعل نفس في التحدي تثير المهام يجعل التنوع وهذا

 المهمة أ داء في تس تخدم التي المهارات من المختلفة ال نواع وتمثل .(68: 2019والحبيب، 

ويشمل التنوع الذي يس تفيد منها العامل من عدد من المهارات المختلفة ذات ال همیة 

(. ويشير اإلى المدى الذي تتطلبه الوظیفة Miner, 2007: 56دياا حقيقياا )والذي يمثل تح

أ ن يس تفيد العامل من عدد من المهارات والقدرات المختلفة بالإضافة اإلى المعرفة الضرورية 

(. ويعرف الباحثان تنوع المهارات بأ نه الدرجة Luthans, 2011: 181حول العمل )

تخدام مجموعة متنوعة من القدرات والمهارات ل داء التي تتطلب الوظیفة من العامل اس  

المهام المتعلقة بالعمل، اي المدى الذي تتطلبه الوظیفة من شخص ما لس تخدام مهارات 

متعددة عالیة المس توى. وبالتالي، فاإن الوظیفة التي يشمل أ نشطة عمل مختلفة يعتبر 

 ممتعة.   

 ,Asl) ز الانشطة الوظیفية بشكل كاملانجا يعرف هوية المهمة بأ نها. هوية المهمة: 2

ذا كانت الوظیفة لها بداية ونهاية يمكن تحديدها وما مدى  (.109 :2015 وتشير اإلى ما اإ

(. وهي الدرجة التي Luthans, 2011: 181اكتمال وحدة العمل التي يؤديها العامل )

اية اإلى النهاية يكون فيها العامل مسؤولا عن اإكمال جزء من العمل يمكن تحديده من البد
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(Bauer & Erdogan, 2012: 249.)  بالمهمة نفسها، ومدى تحديد  المهمة هويةويهتم

                                                                           عناصرها، وتتضمن تقييم جهود العاملين النوعیة عند أ دائهم لمهمة ما؛ فالعاملون الذين 

                                 إ   آ                                         أ نجزوا المهمات الوظیفية من أ ولها ا لى أ خرها يجدون متعة، ومعنى لعملهم أ كثر من الذين 

                                                      إ                زوا جزء واحد أ و أ كثر من المهمة نفسها هنا يجب التركيز على ا عطاء معنى ال داء    أ نج

 هويةويعرف الباحثان . (5: 2017العاملين للمهمات التعليمیة بشكل متكامل )الخیاط، 

تمام مهمة أ و وظیفة كاملّ ويحتاج العامل اإلى رؤية  المهمة بأ نه الدرجة التي تتطلب الوظیفة اإ

 أ و نتاج جهود العمل.  النتيجة الملحوظة

تعُرَّف هذه الخاصیة على أ نها تتضمن الدرجة التي يكون للوظیفة تأ ثير . أ همیة المهمة: 3

كبير على حياة أ و عمل ال شخاص الآخرين، سواء في المنظمة أ و في البيئة الخارجية لها 

(Miner, 2007: 56 وهي درجة شعور العامل بان الوظیفة لها معنى او مغزى .)

(oghmani et al, 2017L.)  وهي الدرجة التي يكون لوظیفة ما تأ ثير كبير على

ال شخاص الآخرين داخل المنظمة، مثل زملء العمل، أ و ال شخاص خارج المنظمة، 

(. وهي عبارة عن ال همیة المتصورة للوظیفة Riggio, 2017: 209مثل المس تهلكين )

 كانت وكلما(. Landy, & Conte, 2019: 344بالنس بة للمنظمة أ و المجتمع ككل )

 الآخرين قبل من المكانة والشهرة للعامل س یكون نظره من للعامل نفع ذات المهمة

بأ نه  أ همیة المهمة ويعرف الباحثان .(68: 2019)كنزة والحبيب،  بعمله تمسكه وسيزداد

ذا كانت وظ درجة قوة تأ ثير اداء المهام على المنظمة.  یفة الشخص بمعنى بأ نه تشير اإلى ما اإ

 تؤثر بشكل كبير على عمل الآخرين أ و صحتهم أ و رفاههم.

لس تقللیة الوظیفية هي درجة اتخاذ القرار التي يمتلكها . الاس تقللیة الوظیفية: ا4

العاملون فيما يتعلق بتحديد المهام التي يجب القيام بها وكیفية جدولة هذه المهام وتعیينها 

الابتكار موضع التنفيذ تعتمد بشكل قاطع على درجة حرية وتنفيذها، اذ أ ن تحقيق عملیة 

(. وهي مؤشر ,Orth & Volmer 603 :2017التصرف عند قيام العامل بوظیفته )

على الدرجة التي يشعر بها ال فراد بالمسؤولیة الشخصیة عن عملهم، وبالتالي فهم يمتلكون 

تي يتمتع بها الافراد العاملين (. وهي تشير الى الدرجة الMiner, 2007: 56نتائج عملهم )

(. وهي الدرجة التي Bauer & Erdogan, 2012: 249بحرية تقرير كیفية أ داء مهامهم )

وهي (. Asl, 2015: 109) توفر بها الوظیفة حرية كبيرة وتقدير للفرد في جدولة العمل

 ,Werlemanمنح درجة من الحرية ل داء الافراد مهماتهم واتخاذ القرار المتعلق بالعمل )

(. ويعرف الباحثان الاس تقللیة الوظیفية بأ نه يشير الى مقدار الحرية والتحكم 2016

اللذين يتمتع بهما العاملون  لجدولة عملهم، أ و اتخاذ القرارات، أ و تحديد وسائل تحقيق 

 ال هداف. 

جة التي يدرك الافراد العاملين يعرف التغذية العكس یة بأ نها الدر التغذية العكس یة: . 5

 انها على وتعرف (.Bauer & Erdogan, 2012: 250بمدى فعالیتهم في العمل )

جهوده  لفاعلیة كمؤشر ذاتها من الوظیفة معلومات على العامل حصول درجة

(Armstrong, 2014: 211.) المعلومات التي يحصل عليها الافراد حول نتائج  وهي

 Sharma(. وهي معرفة مس توى نتئاج عمل الفرد وتقييمه )Asl, 2015: 109) سلوكهم

& Raval 2015.) ( بلغ وتقييم نتيجة عمل الافراد  ;Werleman, 2016اي اإ

Ghadhban et al, 2020 وتقديم معلومات واضحة حول فعالیة الفرد والتي يعكس .)

فة للعامل وهي الدرجة التي تسمح بها الوظی (.Loghmani et al, 2017من الوظیفة )

(. ويعرف Riggio, 2017: 209بتلقي معلومات مباشرة وواضحة حول فعالیة ال داء )

الباحثان التغذية العكس یة بأ نه الدرجة التي يوفر بها الوظیفة معلومات وملحظات 

مباشرة وواضحة حول فعالیة أ داء المهمة وهي التعلیقات والمعلومات والتوجيهات التي 

 ل الوظیفة.يحصل عليها الفرد حو 

 الإطار التطبیقي للدراسة.  4

 مجتمع الدراسة وعینتها وصف  . 1. 4

 اختیار المستشفيات الخاصة في اقليم كوردس تان كمجتمعا للدراسه. وبلغ عددهم تم

وتم  ( اس تماره886( مستشفى في أ قليم كوردس تان العراق. وقد وزع الباحثان )44)

( اس تمارة غير صالحه للتحلیل وبذلك كان 78وتم استبعاد ) ( اس تمارة761استرجاع )

( 3والجدول )( ويمثل عینة الدراسة، 683عدد الاس تمارات الصالحة للتحلیل قد بلغ )

يبين عدد العاملين والاس تمارات الموزعة والاس تمارات المعادة والاس تمارات الصالحة 

  للتحلیل الاحصائي حسب المحافظات الثلت في أ قليم كوردس تان العراق.

 ( احصائیات المستشفيات الخاصة قيد الدراسة في اقليم كوردس تان العراق حسب المحافظة3الجدول )

 المصدر: من أ عداد الباحثان    

 وصف متغيرات الدراسة: . 2. 4

 فيما يلي نتائج تحلیل الوصف والتشخیص لمتغيرات الدراسة وأ بعادها وعلى النحو الآتي:

(: HIWSPنظم عمل الاحتواء العالي ) ممارساتوصف متغير  . 1. 2. 4

آراء أ فراد عینة الدراسة المس تجیبة تجاه متغير ممارسات نظم عمل  يقدم هذه الفقرة وصف أ

( ومن خلل أ بعاده المعتمدة في الدراسة الحالیة، وباس تخدام HIWSpالاحتواء العالي )

نحرافات المعیارية مقاييس التكرارات والنسب المئوية وال وساط الحسابیة الموزونة والا

 ، وكما يلي: )نس بة الاس تجابة( وال همیة النسبية

تشير نتائج الوصف لهذا البُعد والمذكورة (: PIالاحتواء بالنفوذ والسلطة )وصف بعُد . 1

والتي  1PI –5(PI(( بأ ن نس بة التفاق لآراء أ فراد العینة تجاه العبارات 4في الجدول )

%( وبحسب المؤشر 71.17یل اإلى التفاق بنس بة )اس تخدمت في قياسه اإلى أ نها تم 

%(، وجاءت هذه القيم بوسط 11.41الكلي، في حين أ ن نس بة عدم التفاق كانت )

(، كما تشير نس بة الاس تجابة والبالغة 1.041( وبانحراف معیاري )3.858حسابي )

ذ أ نه  %( اإلى مس تويات ال همیة لهذا البُعد من وجهة نظر ال فراد في العینة،77.16) اإ

%( دل ذلك على شدة التفاق وأ همیته 100كلما اقتربت نس بة الاس تجابة من النس بة )

لدى أ فراد العینة المس تجیبة وبالعكس، مما يدل على أ ن أ فراد العینة متفقون وبمس تويات 

الاحتواء بالنفوذ ممارسات جيدة على أ ن المستشفيات الخاصة والتي يعملون فيها تمتلك 

عدد  المحافظة

 المستشفيات

 عدد 

 العاملين

الاس تمارات 

 الموزعة

الاس تمارات 

 المعادة

الاس تمارات 

 الصالحة للتحلیل

النس بة 

 المئوية

 63.10 431 473 541 1527 26 أ ربیل

 27.38 187 216 265 575 13 السليمانیة

 9.52 65 72 80 235 5 دهوك

 100 683 761 886 2337 44 موعالمج
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أ سهمت بأ على نس بة اتفاق والتي بلغت مساهمتها  PI)5( أ ن العبارة والسلطة، وتبين

( ويعزز نس بة التفاق 0.983( وانحراف معیاري )3.96وبوسط حسابي ) (%75)

%( مما يشير اإلى أ ن العاملين في 79.2الجیدة تلك نس بة الاس تجابة والتي كانت )

دارة المستشفى بأ نفسهم  ي العاملين ثقة عالیةتعط المستشفيات الخاصة المبحوثة يرون بأ ن اإ

العلیا. بينما كان  الإدارة الى اللجوء دون العمل في تحدث التي المشأكل من خلل حل

اقٌل مس توى من الاسهام في تعزيز نس بة التفاق على مس توى هذا  )2PI(للعبارة 

ذ جاءت بنس بة اتفاق بلغت ) ( وانحراف 3.77%( وبوسط حسابي )68.5البُعد، اإ

دارة المستشفى تتيح1.102معیاري )  في لمشاركة العاملين فرص (، والتي تشير اإلى اإ

الوظیفي، وجاءت مس تويات التفاق  العمل بيئة تحسين في تساعد التي القرارات صنع

 %(. 75.4هذه بنس بة اس تجابة بلغت )

 (PI) وصف بعُد الاحتواء بالنفوذ والسلطة( 4الجدول )

عداد الباحثان بال منالمصدر:   .SPSS V.24عتماد على مخرجات نتائج البرنامج الإحصائي اإ

تشير نتائج الوصف لهذا البُعد والمذكورة في (: IIالاحتواء بالعوائد ). وصف بعُد 2

والتي  1II –5(II(( بأ ن نس بة التفاق لآراء أ فراد العینة تجاه العبارات 5الجدول )

%( وبحسب المؤشر 73.13) اس تخدمت في قياسه اإلى أ نها تمیل اإلى التفاق بنس بة

%(، وجاءت هذه القيم بوسط 10.05الكلي، في حين أ ن نس بة عدم التفاق كانت )

(، كما تشير نس بة الاس تجابة والبالغة 1.038( وبانحراف معیاري )3.942حسابي )

ذ أ نه 78.84) %( اإلى مس تويات ال همیة لهذا البُعد من وجهة نظر ال فراد في العینة، اإ

%( دل ذلك على شدة التفاق وأ همیته 100نس بة الاس تجابة من النس بة )كلما اقتربت 

لدى أ فراد العینة المس تجیبة وبالعكس، مما يدل على أ ن أ فراد العینة متفقون وبمس تويات 

جيدة على أ ن المستشفيات الخاصة والتي يعملون فيها تمتلك ممارسات الاحتواء بالعوائد. 

%( 74.3بأ على نس بة اتفاق والتي بلغت مساهمتها ) أ سهمت II)5(وقد تبين أ ن العبارة 

( ويعزز نس بة التفاق الجیدة تلك 1.020( وانحراف معیاري )4.01وبوسط حسابي )

%( مما يشير اإلى أ ن العاملين في المستشفيات 802نس بة الاس تجابة والتي كانت )

دارة المستشفى تس تخدم الكفاءة والخبرة والا داء المتميز كمعايير الخاصة المبحوثة يرون بأ ن اإ

اقٌل مس توى من الاسهام في تعزيز نس بة التفاق  )3II(لتحديد الحوافز. بينما كان للعبارة 

%( وبوسط حسابي 71.5على مس توى هذا البُعد، اإذ جاءت بنس بة اتفاق بلغت )

والمكافأ ت المقدمة من  (، والتي تشير اإلى أ ن الحوافز1.046( وانحراف معیاري )3.88)

دقبل  والناجح، وجاءت  العالي الاداء نظام عمل للعاملين تنسجم مع بناءارة المستشفى اإ

 %(.77.6مس تويات التفاق هذه بنس بة اس تجابة بلغت )

 (II) وصف بعُد الاحتواء بالعوائد( 5الجدول )

عداد الباحثان بالعتماد على مخرجات نتائج البرنامج الإحصائي  منالمصدر:   .SPSS V.24اإ

تشير نتائج الوصف لهذا البُعد والمذكورة في (: RIالاحتواء بالمعلومات ). وصف بعُد 3

والتي  1RI –5(RI(( بأ ن نس بة التفاق لآراء أ فراد العینة تجاه العبارات 6الجدول )

%( وبحسب المؤشر 70.64اس تخدمت في قياسه اإلى أ نها تمیل اإلى التفاق بنس بة )

%(، وجاءت هذه القيم بوسط 11.52لتفاق كانت )الكلي، في حين أ ن نس بة عدم ا

(، كما تشير نس بة الاس تجابة والبالغة 1.063( وبانحراف معیاري )3.868حسابي )

ذ أ نه 77.36) %( اإلى مس تويات ال همیة لهذا البُعد من وجهة نظر ال فراد في العینة، اإ

تفاق وأ همیته %( دل ذلك على شدة ال100كلما اقتربت نس بة الاس تجابة من النس بة )

لدى أ فراد العینة المس تجیبة وبالعكس، مما يدل على أ ن أ فراد العینة متفقون وبمس تويات 

جيدة على أ ن المستشفيات الخاصة والتي يعملون فيها تمتلك ممارسات الاحتواء 

أ سهمت بأ على نس بة اتفاق والتي بلغت مساهمتها  RI)1(بالمعلومات. وقد تبين أ ن العبارة 

( ويعزز نس بة التفاق 1.008( وانحراف معیاري )3.95وسط حسابي )%( وب75.1)

في  العاملين%( مما يشير اإلى أ ن 79الجیدة تلك نس بة الاس تجابة والتي كانت )

دارة المستشفى توفر  المعلومات الكافية للعاملين المستشفيات الخاصة المبحوثة يرون بأ ن اإ

قل مس توى من الاسهام في تعزيز نس بة اٌ  )4RI(بينما كان للعبارة  في الوقت المناسب.

%( وبوسط 68.1التفاق على مس توى هذا البُعد، اإذ جاءت بنس بة اتفاق بلغت )

دارة المستشفى تحرص 1.096( وانحراف معیاري )3.81حسابي ) (، والتي تشير اإلى اإ

على اعلم العاملين عن اس باب التغیيرات التي تحدث في العمل، وجاءت مس تويات 

 %(.76.2هذه بنس بة اس تجابة بلغت )التفاق 

 

 

 العبارات
الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعیاري

نس بة الاس تجابة 

% 

PI1 3.86 1.029 77.2 

PI2 3.77 1.102 75.4 

PI3 3.84 1.031 76.8 

PI4 3.86 1.062 77.2 

PI5 3.96 .983 79.2 

 المعدل

3.858 1.041 77.16 
 المؤشر الكلي

 

 سط الحسابيالو  العبارات
الانحراف 

 المعیاري

نس بة الاس تجابة 

% 

II1 3.90 1.047 78 

II2 3.97 1.102 79.4 

II3 3.88 1.046 77.6 

II4 3.95 .979 79 

II5 4.01 1.020 80.2 

 المعدل

3.942 1.038 78.84 
 المؤشر الكلي
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 (RI) وصف بعُد الاحتواء بالمعلومات( 6الجدول )

عداد الباحثان بالعتماد على مخرجات نتائج البرنامج الإحصائي  منالمصدر:   .SPSS V.24اإ

 

تشير نتائج الوصف لهذا البُعد والمذكورة في (: KIالاحتواء بالمعرفة ). وصف بعُد 4

والتي  1KI –5(KI(نس بة التفاق لآراء أ فراد العینة تجاه العبارات ( بأ ن 7الجدول )

%( وبحسب المؤشر 72.23اس تخدمت في قياسه اإلى أ نها تمیل اإلى التفاق بنس بة )

%(، وجاءت هذه القيم بوسط 10.15الكلي، في حين أ ن نس بة عدم التفاق كانت )

الاس تجابة والبالغة  (، كما تشير نس بة1.045( وبانحراف معیاري )3.932حسابي )

ذ أ نه 78.64) %( اإلى مس تويات ال همیة لهذا البُعد من وجهة نظر ال فراد في العینة، اإ

%( دل ذلك على شدة التفاق وأ همیته 100كلما اقتربت نس بة الاس تجابة من النس بة )

لدى أ فراد العینة المس تجیبة وبالعكس، مما يدل على أ ن أ فراد العینة متفقون وبمس تويات 

يدة على أ ن المستشفيات الخاصة والتي يعملون فيها تمتلك ممارسات الاحتواء بالمعرفة. ج 

%( 74.4أ سهمت بأ على نس بة اتفاق والتي بلغت مساهمتها ) KI)5(وتبين أ ن العبارة 

( ويعزز نس بة التفاق الجیدة تلك 0.980( وانحراف معیاري )4.00وبوسط حسابي )

( مما يشير اإلى أ ن العاملين في المستشفيات الخاصة %80نس بة الاس تجابة والتي كانت )

دارة التدريب والتطوير فرص للعاملين  من خللتوفر المستشفى  المبحوثة يرون بأ ن اإ

اقٌل مس توى من  )1KI(بينما كان للعبارة لتحقيق حياة مهنیة أ فضل وتقديم اداء أ جود. 

ذ جاءت بنس بة اتفاق بلغت الاسهام في تعزيز نس بة التفاق على مس توى هذا البُعد، اإ 

 (، والتي تشير اإلى أ ن1.061( وانحراف معیاري )3.84%( وبوسط حسابي )69.7)

دارة لتحسين قدراتهم المعرفية،  المتخصص العاملين في برامج التدريب المستشفى تشرك اإ

 %(.76.8وجاءت مس تويات التفاق هذه بنس بة اس تجابة بلغت )

 

 

 

 

 

 

 

 (KI) حتواء بالمعرفةوصف بعُد الا( 7الجدول )

عداد الباحث بالعتماد على مخرجات نتائج البرنامج الإحصائي  منالمصدر:   .SPSS V.24اإ

 

كانت نتائج الوصف والتشخیص : (JEالاغناء الوظیفي )وصف متغير  . 2. 2. 4

 لهذا المتغير وأ بعاده كالآتي:

عد والمذكورة في الجدول تشير نتائج الوصف لهذا البُ : (SVتنوع المهارات )وصف بعُد . 1

والتي اس تخدمت  1SV –5(SV(( بأ ن نس بة التفاق لآراء أ فراد العینة تجاه العبارات 8)

%( وبحسب المؤشر الكلي، في حين 72.03في قياسه اإلى أ نها تمیل اإلى التفاق بنس بة )

( 3.914%(، وجاءت هذه القيم بوسط حسابي )11.23أ ن نس بة عدم التفاق كانت )

%( اإلى 78.28(، كما تشير نس بة الاس تجابة والبالغة )1.055اف معیاري )وبانحر 

مس تويات ال همیة لهذا البُعد من وجهة نظر ال فراد في العینة، مما يدل على أ ن أ فراد 

العینة متفقون وبمس تويات جيدة على أ ن المستشفيات الخاصة والتي يعملون فيها تركز 

، وبذلك يمكن الاغناء الوظیفيفي ممارسات  تنوع المهاراتجهودها وعملیاتها على 

آراء العاملين في العینة بأ ن  يعد من مكونات الاغناء  تنوع المهاراتالاس تنتاج من أ

 والمتنوعة المختلفة الوظیفي ال ساس یة والذي يمثل من أ هم مصادر الحصول على المهارات

 وتحسين انجاز من يتمكن حتى المتعددة عمله لنجاز مهام العامل يس تخدمها التي والمطلوبة

 حافزا العمل العامل وتجعل نفس في التحدي تثير المهام يجعل التنوع وهذا عمله طرق

  له.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الانحراف المعیاري الوسط الحسابي العبارات
نس بة الاس تجابة 

% 

RI1 3.95 1.008 79 

RI2 3.89 1.011 77.8 

RI3 3.85 1.113 77 

RI4 3.81 1.096 76.2 

RI5 3.84 1.087 76.8 

 المعدل

3.868 1.063 77.36 
 المؤشر الكلي

 

 نس بة الاس تجابة % الانحراف المعیاري الوسط الحسابي العبارات

KI1 3.84 1.061 76.8 

KI2 3.95 1.013 79 

KI3 3.93 1.080 78.6 

KI4 3.94 1.092 78.8 

KI5 4.00 .980 80 

 المعدل

3.932 1.045 78.64 
 المؤشر الكلي
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 (SVتنوع المهارات )وصف بعُد ( 8الجدول )

عداد الباحثان بالعتماد على نتائج البرنامج الإحصائي المصدر: من   .SPSS V.24اإ

 

تشير نتائج الوصف لهذا البُعد والمذكورة في الجدول : (TI) هوية المهمةوصف بعُد . 2

والتي اس تخدمت  1TI –5(TI(( بأ ن نس بة التفاق لآراء أ فراد العینة تجاه العبارات 9)

%( وبحسب المؤشر الكلي، في حين 72.18في قياسه اإلى أ نها تمیل اإلى التفاق بنس بة )

( 3.936القيم بوسط حسابي ) %(، وجاءت هذه10.36أ ن نس بة عدم التفاق كانت )

%( اإلى 78.72(، كما تشير نس بة الاس تجابة والبالغة )1.051وبانحراف معیاري )

مس تويات ال همیة لهذا البُعد من وجهة نظر ال فراد في العینة، مما يدل على أ ن أ فراد 

العینة متفقون وبمس تويات جيدة على أ ن المستشفيات الخاصة والتي يعملون فيها تركز 

في ممارسات الاغناء الوظیفي، وبذلك يمكن الاس تنتاج  هوية المهمةودها وعملیاتها على جه

آراء العاملين في العینة بأ ن  يعد من المكونات الاساس یة للغناء الوظیفي  هوية المهمةمن أ

تمام مهمة أ و وظیفة كاملّ ويحتاج العامل اإلى والذي يمثل  الدرجة التي تتطلب الوظیفة اإ

 ة الملحوظة أ و نتاج جهود العمل.  رؤية النتيج

 (TIهوية المهمة )وصف بعُد ( 9الجدول )

عداد الباحثان بالعتماد على نتائج البرنامج الإحصائي المصدر: من   .SPSS V.24اإ

 

 

 

تشير نتائج الوصف لهذا البُعد والمذكورة في الجدول : (TSأ همیة المهمة )وصف بعُد . 3

والتي اس تخدمت  1TS –5(TS(أ فراد العینة تجاه العبارات  ( بأ ن نس بة التفاق لآراء12)

%( وبحسب المؤشر الكلي، في حين 71.36في قياسه اإلى أ نها تمیل اإلى التفاق بنس بة )

( 3.89%(، وجاءت هذه القيم بوسط حسابي )11.48أ ن نس بة عدم التفاق كانت )

%( اإلى 77.8) (، كما تشير نس بة الاس تجابة والبالغة1.066وبانحراف معیاري )

مس تويات ال همیة لهذا البُعد من وجهة نظر ال فراد في العینة، مما يدل على أ ن أ فراد 

العینة متفقون وبمس تويات جيدة على أ ن المستشفيات الخاصة والتي يعملون فيها تركز 

آراء  أ همیة المهمةجهودها وعملیاتها على  في الاغناء الوظیفي، وبذلك يمكن الاس تنتاج من أ

يعد من المكونات ال ساس یة للغناء الوظیفي والذي  أ همیة المهمةاملين في العینة بأ ن الع

تتضمن الدرجة التي يكون للوظیفة تأ ثير كبير على حياة أ و عمل ال شخاص الآخرين، 

 سواء في المستشفى أ و في البيئة الخارجية لها. 

 (TSأ همیة المهمة )وصف بعُد ( 12الجدول )

عدادالمصدر: من   .SPSS V.24الباحثان بالعتماد على نتائج البرنامج الإحصائي  اإ

 

تشير نتائج الوصف لهذا البُعد والمذكورة في : (JAالاس تقللیة الوظیفية )وصف بعُد . 4

والتي  1JA –5(JA(( بأ ن نس بة التفاق لآراء أ فراد العینة تجاه العبارات 10الجدول )

%( وبحسب المؤشر 72.43لتفاق بنس بة )اس تخدمت في قياسه اإلى أ نها تمیل اإلى ا

%(، وجاءت هذه القيم بوسط 8.31الكلي، في حين أ ن نس بة عدم التفاق كانت )

(، كما تشير نس بة الاس تجابة والبالغة 1.097( وبانحراف معیاري )3.95حسابي )

%( اإلى مس تويات ال همیة لهذا البُعد من وجهة نظر ال فراد في العینة، مما يدل على 79)

أ ن أ فراد العینة متفقون وبمس تويات جيدة على أ ن المستشفيات الخاصة والتي يعملون 

، وبذلك يمكن الاس تقللیة الوظیفيةفيها تركز جهودها وأ نش تطها على ممارسات 

آراء العاملين في العینة بأ ن  يعد من المكونات  الاس تقللیة الوظیفيةالاس تنتاج من أ

التي يشعر بها ال فراد بالمسؤولیة يمثل المؤشر للدرجة ال ساس یة للغناء الوظیفي والذي 

 الشخصیة عن عملهم وحرية تقرير كیفية أ داء مهامهم.

 

 

 العبارات
الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعیاري

نس بة 

 الاس تجابة %

 الترتيب

SV1 3.88 1.084 77.6 4 

SV2 3.93 1.024 78.6 2 

SV3 3.90 1.072 78 3 

SV4 3.87 1.076 77.4 5 

SV5 3.99 1.020 79.8 1 

 المعدل

3.914 1.055 78.28 

 

 المؤشر الكلي

 

 العبارات
الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعیاري

نس بة الاس تجابة 

% 

 الترتيب

TI1 3.96 1.028 79.2 2 

TI2 3.92 1.096 78.4 3 

TI3 4.08 .977 81.6 1 

TI4 3.83 1.109 76.6 5 

TI5 3.89 1.049 77.8 4 

 المعدل

3.936 1.051 78.72 

 

 المؤشر الكلي

 

 لعبارات
الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعیاري

نس بة الاس تجابة 

% 

 الترتيب

TS1 3.84 1.081 76.8 4 

TS2 3.89 1.057 77.8 3 

TS3 3.92 1.000 78.4 2 

TS4 3.99 1.049 79.8 1 

TS5 3.81 1.144 76.2 5 

 المعدل

3.89 1.066 77.8 

 

 المؤشر الكلي
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 (JAالاس تقللیة الوظیفية )وصف بعُد ( 10الجدول )

عداد الباحثان بالعتماد على نتائج البرنامج الإحصائي المصدر: من   .SPSS V.24اإ

 

تشير نتائج الوصف لهذا البُعد والمذكورة في : (FBالتغذية العكس یة ). وصف بعُد 5

والتي  1FB –5(FB(( بأ ن نس بة التفاق لآراء أ فراد العینة تجاه العبارات 11الجدول )

%( وبحسب المؤشر 72.11اس تخدمت في قياسه اإلى أ نها تمیل اإلى التفاق بنس بة )

لقيم بوسط %(، وجاءت هذه ا11.44الكلي، في حين أ ن نس بة عدم التفاق كانت )

(، كما تشير نس بة الاس تجابة والبالغة 1.091( وبانحراف معیاري )3.954حسابي )

%( اإلى مس تويات ال همیة لهذا البُعد من وجهة نظر ال فراد في العینة، مما يدل 79.08)

على أ ن أ فراد العینة متفقون وبمس تويات جيدة على أ ن المستشفيات الخاصة والتي 

، وبذلك يمكن الاس تنتاج من التغذية العكس یةها وأ نش تطها على يعملون فيها تركز جهود

آراء العاملين في العینة بأ ن  يعدون من المكونات ال ساس یة للغناء  التغذية العكس یةأ

معلومات موضوعیة حول التقدم في المهام وال داء ويمكن أ ن تأ تي الوظیفي والذي يمثل 

تفيدين أ و من نظام المعلومات في من الوظیفة نفسها أ و من المشرفين أ و من المس  

 المستشفى.

 (FBالتغذية العكس یة )وصف بعُد ( 11الجدول )

عداد الباحثان بالعتماد على نتائج البرنامج الإحصائي  منالمصدر:   .SPSS V.24اإ

 

 تحلیل علقات الارتباط . 3. 4

ممارسات نظم  قام الباحثان ببناء انموذج هیكلي يمثل علقات الارتباط بين المتغيرين 

(. 2كما يظهر في الشكل ) (JE( والاغناء الوظیفي )HIWSPعمل الاحتواء العالي )

 Goodness of Fitحسن المطابقة                               ن ال نموذج منسجم تماما مع مؤشراتنرى باإ 

Index إ                                                     آ       . وا ن المؤشرات المس تخرجة لهذا ال نموذج بلغت قيمها على النحو ال تي: قيمة    

CMIN/DF (3.287 قيمة ،)RMSEA (0.058( مس توى المعنوية ،)قيمة 0.000 ،)

(Chi-square( كاى سكوير )123.342( وهي اكبر من قيمتها الجدولیة )3073.594) 

     إ                                           لذلك فا ن هذا ال نموذج مناسب لختبار الفرضیة المتعلقة  (،935عند درجة الحرية )

 ي.ممارسات نظم عمل الاحتواء العالي والاغناء الوظیفبعلقة الارتباط بين 

 
ممارسات نظم عمل الاحتواء العالي والاغناء  ( الانموذج الهیكلي لعلقة الارتباط بين2الشكل )

 الوظیفي 

  (AMOS-24)من اعداد الباحثان بالعتماد على مخرجات برنامج المصدر: 

وجود علقة ارتباط موجبة ذات دللة  ( الى12وتشير النتائج الواردة في الجدول )     

ممارسات نظم عمل الاحتواء العالي ( بين متغير 0.01ند مس توى )احصائیة ع 

(HIWSP( ومتغير الاغناء الوظیفي )JE) اذ بلغت قيمة معامل الارتباط بينهما ،

            ( مع أ نخفاض 1.96الحرجة كانت اعلى من ) القيمةان و ( وهي قيمة معنوية، 0.889)

 دية بين المتغيرين.  ، وهذا يدل على قوة العلقة الطر S.E                  ال خطاء المعیارية .

 

 

 

 

 

 

 

 

 لعبارات
الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعیاري

نس بة الاس تجابة 

% 

 الترتيب

JA1 3.95 1.054 79 3 

JA2 3.93 1.053 78.6 4 

JA3 3.96 1.091 79.2 2 

JA4 4.05 1.111 81 1 

JA5 3.86 1.180 77.2 5 

 المعدل

3.95 1.097 79 

 

 المؤشر الكلي

 

 عبارات
الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعیاري

نس بة 

 الاس تجابة %

 الترتيب

FB1 3.98 1.079 79.6 2 

FB2 3.93 1.111 78.6 4 

FB3 3.89 1.162 77.8 5 

FB4 3.97 1.099 79.4 3 

FB5 4.00 1.007 80 1 

 المعدل

3.954 1.091 79.08 

 

 المؤشر الكلي
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 ممارسات نظم عمل الاحتواء العالي ومتغير الاغناء الوظیفيمسارات العلقة بين متغير ( 12جدول )

  (AMOS-24)من اعداد الباحثان بالعتماد على مخرجات برنامج المصدر: 

  

ل ممارسات نظم عماختبار علقات الارتباط بين أ بعاد نتائج  (3ويوضح الشكل ) 

على المس توى الجزئي.  (JE( ومتغير الاغناء الوظیفي )HIWSPالاحتواء العالي )

ن المؤشرات المس تخرجة لهذا ال نموذج بلغت قيمها على النحو حيث يوضح الشكل   إ                                                   با 

(، القيمة المعنوية 0.057) RMSEA(، قيمة 3.244) CMIN/DF  آ       ال تي: قيمة 

( وهي اكبر من قيمتها 3016.935( كاى سكوير )Chi-square(، قيمة )0.000)

حسن المطابقة  منسجم تماما مع مؤشرات( وان القيم 123.342الجدولیة البالغة )

Goodness of Fit Index. 

 
ممارسات نظم عمل الاحتواء العالي والاغناء  ابعاد ( الانموذج الهیكلي لعلقة الارتباط بين3الشكل )

 الوظیفي 

الحرجة كانت اعلى من  القيمان جمیع ( على 13وقد اظهرت نتائج الجدول )

وهذا يدل  S.E                              ( مع أ نخفاض ال خطاء المعیارية .0.01( وعند مس توى المعنوية )1.96)

( HIWSPممارسات نظم عمل الاحتواء العالي ) ابعادعلى قوة العلقة الطردية بين 

نظم عمل ممارسات نتائج وقيم علقات ارتباط ابعاد وان . (JEومتغير الاغناء الوظیفي )

الاحتواء ، PI الاحتواء بالنفوذ والسلطة)المتمثلّ بكل من ( HIWSPالاحتواء العالي )

الاغناء ( في متغير  KI، والاحتواء بالمعرفةRI، الاحتواء بالعوائد IIبالمعلومات 

 ( وعلى التوالي.0.826(، )0.748(، )0.804(، )0.803) ( قد بلغ JEالوظیفي )

( HIWSPممارسات نظم عمل الاحتواء العالي )قات الارتباط بين أ بعاد عل( نتائج 13)الجدول 

 (JEومتغير الاغناء الوظیفي )

  AMOS-24من اعداد الباحثان بالعتماد على مخرجات برنامج  المصدر:

  

واعتمادا على ما تقدم من نتائج التحلیل الاحصائي، فأ ن جمیع علقات الارتباط التي تم 

بأ بعاده  (HIWSPممارسات نظم عمل الاحتواء العالي ) تغير التفاعليالتوصل اليها بين الم 

كانت طردية وذات دللت احصائیة، وتشير هذه ( JEالاغناء الوظیفي ) والمتغير التابع

النتائج الى قوة الانسجام والتوافق المیداني التي يحملها افراد عینة البحث تجاه المتغيرين 

وهذا يؤكد ( JE( والاغناء الوظیفي )HIWSPعالي )ممارسات نظم عمل الاحتواء ال

المستشفيات الخاصة اهمیتهما المیدانیة وامكانیة تحقيق الافادة العملیة من خلل اعتماد 

ممارسات نظم عمل الاحتواء العالي في أ قليم كوردس تان العراق على توفير ابعاد المبحوثة 

(HIWSP )لمتعلقة ببيئة اعمالهم والتي تسهم وتطبیقها في انشطتها ومهامها الاساس یة ا

وبهذه النتيجة سيتم قبول الفرضیة لهم.  ( العاليJEالاغناء الوظیفي )بدورها في تعزيز 

توجد علقة ارتباط طردية ومعنوية ذات دللة احصائیة بين الاولى والتي تنص على أ نه )

الخاصة المبحوثة  في المستشفيات ممارسات نظم عمل الاحتواء العالي والاغناء الوظیفي

 (.عـلى المس توى الكلي والجزئي

 أ ختبار فرضیة التأ ثير: . 4. 4

يوجد تأ ثير موجب ومعنوي ذو دللة معنوية اإحصائیة ينص هذه الفرضیة على أ نه "      

عـلى المس توى للممارسات نظم عمل الاحتواء العالي وابعادها في الاغناء الوظیفي 

الرئيسين والنتائج مبين في  المتغيرين بين نمذجة العلقة تم الكلي". ولختبار هذه الفرضیة

 (.4الشكل )

 
 الوظیفي الاغناءتأ ثير ممارسات نظم عمل الاحتواء العالي في ( 4الشكل )

 (Amos v.24من أ عداد الباحثان بالعتماد على مخرجات برنامج ) المصدر:

 

 المسارات

Correlations  

R. 

الخطأ  

 المعیاري

S.E. 

القيمة 

 الحرجة

C.R. 

النس بة 

 المعنوية

P.Value 

ممارسات نظم 

عمل الاحتواء 

العالي 

(HIWSP) 

<--> 

الاغناء 

الوظیفي 

(JE) 

 

0.889 .028 17.353 

 

0.000 

 

 

 الاغناء الوظیفي

(JE) 

 (HIWSPممارسات نظم عمل الاحتواء العالي )ابعاد 

الاحتواء 

 (PI)بالسلطة 

الاحتواء 

 (RI)بالحوافز 

الاحتواء 

 (II)بالمعلومات 

الاحتواء 

 (KI) بالمعرفة

قيم علقات 

  .R الارتباط
.803 .804 .784 .826 

القيمة الحرجة 

C.R. 
16.358 16.363 15.640 16.632 

الخطأ  المعیاري  

S.E. 
.030 .030 .031 .030 

 .Pالنسب المعنوية

Value P.Value 

0.000 0.000 0.000 0.000 
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أ ذ  الاغناء الوظیفيفي  ممارسات نظم عمل الاحتواء العاليتأ ثير ( 4الشكل ) يوضح

( وهذا يعني بأ ن متغير .791( قد بلغت )2Rيتضح من الشكل أ ن قيمة معامل التفسير )

( 79.1%قادر على تفسير مانسبته )( HIWSPممارسات نظم عمل الاحتواء العالي )

 معنوية القيمة وتعد هذه(، JEمن التغيرات التي تطرأ  على تحقيق الاغناء الوظیفي )

 مس توى عند معنوية ( قيمة47.970( البالغة ).C.Rالحرجة ) النس بة قيمة ل ن وذلك

(. وبالتالي قبول الفرضیة الثانیة والتي ينص على يوجد تأ ثير موجب 0.000معنوية )

ومعنوي ذو دللة معنوية اإحصائیة للممارسات نظم عمل الاحتواء العالي وابعادها في 

    عـلى المس توى الكلي.الاغناء الوظیفي 

 

 الاس تنتاجات والمقترحات. 5

 ال س تنتاجات:  . 1. 5

ممارسات نظم عمل الاحتواء العالي الإحصاء الوصفي بأ ن تطبیق أ بعاد أ ضهرت نتائج  .1

من خلل وجهات نظر أ فراد عینة الدراسة تأ تي  في المستشفيات الخاصة المبحوثة

ء بالعوائد، الاحتوابأ همیة ترتیبية مختلفة تتصل بتحقيق متطلبات كل من بعُد 

 وعلى الترتيب. الاحتواء بالمعرفة، الاحتواء بالمعلومات، الاحتواء بالنفوذ والسلطة

آراء المس تجیبين تجاه وصف كل بعد من ابعاد متغير  .2 ممارسات تبين وجود اختلف في أ

 الاحتواء بالعوائد، اذ كانت أ على نس بة اتفاق في بعُد نظم عمل الاحتواء العالي

دارة المستشفى على الكفاءة والخبرة والاداء المتميز كمعايير عتماد الى أ  ويعزى ذلك  اإ

نظر أ فراد عینة حسب وجهات  والاعتراف بأ داء العاملينلتحديد الحوافز والمكافأ ت 

 الدراسة.

دلت نتائج الاحصاء الوصفى على أ ن أ فراد عینة الدراسة يرون على أ ن المستشفيات  .3

وبمس تويات جيدة الاحتواء بالمعرفة طلبات تطبیق الخاصة والتي يعملون فيها تمتلك مت 

ويتبرونها من أ بعاد ممارسات نظم عمل الاحتواء العالي، ويعزى ذلك الى توفير أ ن 

دارة التدريب والتطوير فرص للعاملين لتحقيق حياة مهنیة  المستشفى من خلل اإ

 أ فضل واكتساب مكانة في المستشفى.

في المستشفيات  الاغناء الوظیفيبیق أ بعاد الإحصاء الوصفي بأ ن تط أ ضهرت نتائج  .4

من خلل وجهات نظر أ فراد عینة الدراسة تأ تي بأ همیة ترتیبية مختلفة  الخاصة المبحوثة

التغذية العكس یة، الاس تقللیة الوظیفية، هوية تتصل بتحقيق متطلبات كل من بعُد 

 وعلى الترتيب.المهمة، تنوع المهارات، أ همیة المهمة 

آراء المس تجیبين تجاه وصف كل بعد من ابعاد متغير الاغناء تبين وجود ا .5 ختلف في أ

الى ويعزى ذلك  التغذية العكس یةالوظیفي، اذ كانت أ على نس بة اتفاق في بعُد 

دارة المستشفى مقترحات  والتي تأ تي كبير  والتعامل معها باهتمام المس تفيديناس تقبال اإ

رضى أ و من نظام المعلومات في من الوظائف نفسها أ و من المشرفين أ و من الم

 المستشفى.

تبين من خلل النتائج بوجود مس تويات معنوية من الترافق الإيجابي بين أ بعاد متغير  .6

في المستشفيات  الاغناء الوظیفيوبين متغير  ممارسات نظم عمل الاحتواء العالي

المبحوثة على الخاصة المبحوثة، مما يدل على أ نه كلما زاد اعتماد المستشفيات الخاصة 

الاحتواء بالنفوذ والسلطة، الاحتواء بالعوائد، الاحتواء بالمعلومات، كل من 

 لها. الاغناء الوظیفيكلما أ دى ذلك اإلى تحسين مس تويات  الاحتواء بالمعرفة

في المستشفيات الاغناء الوظیفي توصلت الدراسة من خلل نتائج التأ ثير اإلى أ ن  .7

ير من خصائصه من ممارسات نظم عمل الاحتواء الخاصة المبحوثة يس تمد جزء كب

العالي وأ بعاده والتي اعتمدتها الدراسة الحالیة، مما يدل على أ نه كلما ارتكزت 

المستشفيات الخاصة المبحوثة على توظیف ممارسات نظم عمل الاحتواء العالي في 

 الاغناء الوظیفيممارساتها كلما تمكنت تلك المستشفيات من تحسين مس تويات 

 للمجموعة.

 المقترحات: . 2. 5

تعزيز ابعاد ممارسات نظم عمل الاحتواء العالي وضرورة تطبیقها في بيئة القطاع  .1

الصحي والقطاعات الاخرى والتي لها اثر ايجابي في تحقيق الاغناء الوظیفي 

وبما يتوافق مع طبیعة وثقافات وهیأكل المستشفيات الخاصة عینة الدراسة 

 الاعمال بشكل عام.بشكل خاص ومنظمات 

نشاء بيئة عمل تسهل التبادل المس تمر للمعلومات بين الادارة والعاملين من  .2 اإ

خلل الآراء وال فكار والاقتراحات. حيث يصبح الإدارة على دراية بتوقعات 

العاملين حتى أ ثناء مشاركة المعلومات حول ال هداف والرسالة والمعايير 

 ال خلقية للمنظمة.

آت لتحسين أ دائهم، والعمل  منح العاملين .3 القوة والمعلومات والمعرفة والمكافأ

خلق نطاق عمل يسهل ميول العاملين للس یطرة على بيئة العمل بشكل جماعي 

من خلل تزويدهم بالمعرفة والمهارات المناس بة وسلطة اكبر في المشاركة لتخاذ 

  القرارات.

القرارات، وتحفيز وتنمیة مهارات التركيز على احتواء العاملين واشراكهم في اتخاذ  .4

العاملين من خلل تصميم الوظائف، وفرق حل المشكلات، والفرق الموجهة 

ذاتیاا، ومشاركة العوائد، والتدريب التي تمكنهم من العمل بشكل مس تقل والتي 

 لها تأ ثير أ يجابي على القدرات الاستيعابیة للمنظمة.

ري المبذول من قبل العاملين، حيث بناء هیكل للحوافز يحث على الجهد التقدي .5

 ان الغرض من الحوافز هو زيادة تحفيز الموظفين وتعزيز التزامهم الوظیفي.

ممارسات توفير مناخ عمل ايجابي وتوفير الاحتیاجات العامة للعاملين من خلل  .6

تعزيز دوافع العمل والعلقات الاجتماعیة بين نظم عمل الاحتواء العالي و 

 وتلبیة احتیاجات العاملين من الاس تقللیة والكفاءة الافراد العاملين

 والارتباط بالعمل.

 منظور تطوير للمنظمة عبر الاستراتیجیة ال هداف تحقيق التأ كید على دعم .7

داء الموارد  أ ن التنفيذيون والمدراء البشرية الموارد مدراء فيه يرى العالي لل 

 ال داء لتحسين المنظمة استراتیجیة لتنفيذ أ وسع نظام ضمن نظام البشرية

 والمالي والتشغیلي. المنظمي
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                                                      ا                التأ كید على استثمار  الموارد البشرية وتطويرها بوصفها موردا  استراتیجیا يؤدي  .8

المنظمات بشكل عام  إ                                    ا لى تحقيق ال هداف على ال مد البعید ويجعل 

تعتمد على خبراتها ويحقق من خللها نتائج والمستشفيات المبحوثة بشكل خاص 

 الة.  ة فع  
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Abstract: 

The current study aims to determine the relationship 

and impact between High-Involvement Work Systems 

Practices and the achievement of job enrichment. The 

descriptive analytical approach adopted to determine the 

theoretical framework for the study concepts and variables. The 

researchers used the questionnaire as a tool for collecting 

primary data from the study sample of (683) individuals taken 

from the study population represented by workers in (44) 

private hospitals in the Kurdistan Region of Iraq. The SPSS 24 

statistical program was relied on to perform the required 

statistical analyzes such as finding frequencies, mean values, 

and standard deviations for the dimensions of the study 

variables, and testing the research hypotheses represented by 

correlation and influence using the AMOS 24 program. The 

study reached a set of conclusions, including the existence of a 

direct correlation with statistical significance and a positive 

effect between the study variables in the surveyed hospitals 

from the perspective of their staff. The study presented a set of 

recommendations, the most important of which is to enhance 

the dimensions of the practices of high containment work 

systems and the need to apply them in the environment of the 

health sector and other sectors. Which have a positive impact in 

achieving job enrichment and in line with the nature, cultures 

and structures of private hospitals, the study sample in 

particular, and business organizations in general. 

Keywords: High-Involvement Work Systems Practices, 

job enrichment, private hospitals, and Kurdistan Region of Iraq. 

 


