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 المقدمة  .1

في س یاق ديناميكي وبشكل متزايد اصبح التفكير الاحتوائي والنظر في القضايا         

شراك الموظفين من جمیع الخلفيات من اهم  ال كبر على أ ساس المشاركة الواسعة واإ

مقتضیات عمل المنظمات المعاصرة على حسب ان بيئة اعمال الیوم تحتاج الى اقتناء التنوع 

 
 

ضمين في العمل التي اخذت اهتمام العديد من  تیارات والاخذ بنظر الاعتبار مفهوم الت

البحث في العمل الاجتماعي وعلم النفس الاجتماعي ، بالضافة الى الاهتمام المتزايد به 

في مجال الإدارة، وان احدى الطرق لفهم اهمیة التنوع في اطار التضمين في المنظمات هي 

دور رئيس  في المشاركة الكاملّ ومساهمة القيادة الاحتوائیة، نظراً ل ن القيادات تلعب 

، وتماش یاً مع تلك  التغیيرات في بيئة ال عمال الیوم اصبح التوجه الموظفين في المنظمات

 لس تقلال الوظیفيعلاقتها باالقيادة الاحتوائیة و 

 دراسة تحلیلیة  لآراء عینة من موظفي شركات التصالت في العراق
 )بحث مس تل من أ طروحة دكتوراة( 
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 المس تخلص

ومي لكل بلدان العالم، ومحفزا للنمو تظهر اهمیة شركات التصالت في العصر الحالي بشكل هائل، خاصة بعد التطور السريع في النظم المعلوماتیة، وبات مورداً مهما للدخل الق

تتجه نحو التكيف مع التغيرات البیئية وتلبیة حاجات ورغبات الافراد العاملين كونهم يمثلون الراس المال الفكري للمنظمة  اصبحت المنظمات الانالاقتصادي والاستثمار فيها، و 

فالس تقلال ضاهم الوظیفي وهري للموظفين وروقدرة هذه المنظمات على اظفاء الطابع الرسمي في المنظمة لمفاهيم الاس تقلالیة الوظیفية وأ صبح هذا عاملاً حاسماً في تعزيز الدافع الج

والتي قد تزيد من التطوير الذاتي للموظف على وجه التحديد وتمكنهم من تخصیص الوظیفي هي بمثابة الحرية في اختیار أ سالیب العمل ل داء الوظیفة وتسلسل أ نشطة العمل 

فرصة المشاركة الوظیفية احتوائیة في المنظمة تساهم في اتاحة  توان وجود قيادافكار وقتهم وطاقتهم في العمل بشكل مس تقل، وتحديد وتيرة التفاعلات مع الآخرين وتولید الا

ان الهدف ال سمى لهذا النمط من القيادة هو تحقيق المشاركة الكاملّ على مس توى المجموعة ، و لجمیع الافراد العاملين مع خلق بيئة محفزة لهم تمكنهم من تحقيق أ هداف المنظمة

تتمحور مشكلة البحث الرئيسة بالتساؤول  حول ما طبیعة العلاقة بين القيادة حيث يتعين على المنظمات الیوم أ ن تكون مرنة في التعامل مع الافراد، و  والمس توى الفردي، 

براز الجانب المعرفي لكل من متغير من متغيرات البحث ، وبالتالي تحقيق هدف البحث والذ ي هو تعريف قيادات شركات التصالت الاحتوائیة والاس تقلال الوظیفي؟ ويتم اإ

براز مفاهيم الاس تقلال الوظیفي ومدى ممارس تها من قبل الموظفين الم  طار نظري يسهم في اإ ستبانة 429(بحوثين، تم توزيع المبحوثة بمفاهيم القيادة الاحتوائیة و تقديم اإ ( اإس تمارة اإ

س تخدام البرنامج الإحصائي  شركات التصالت العراقيةعلى عینة من موظفي  فقد بینت النتائج  بان كلما امتلكت القيادات  (SPSSV.26)، ومن اجل اختبار فرضیة البحث اإ

العمل  سلوب العمل، اس تقلالیةفي شركات التصالت المبحوثة لخصائص وسمات القيادة الاحتوائیة كلما ساهم ذلك في تحسين مس تويات اس تقلالیة جدولة العمل، اس تقلالیة أ  

الفرص في البيئات الداخلیة  عن بعُد للعاملين في تلك الشركات والعكس صحیح. وبناءاً على ذلك فقد اقترحت الباحثتان بأ ن على القيادات ان تعمل باس تمرار على تشخیص

 بتحقيق هذه الغاية واعتبار ذلك من مجالت تحقيق الرضل لموظفيها. والخارجية التي تساعد الموظفين على تحقيق الاس تقلال الوظیفي ومن خلال وضع الإجراءات والبرامج الكفيلّ

 .الاس تقلال الوظیفي ، شركات التصالتالتنوع ، التضمين في مكان العمل ،  القيادة الاحتوائیة ، الكلمات الدالة:

______________________________________________________________________________________ 
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نحو زيادة اعباء ومسؤولیات العمل في اطار المتطلبات البیئية ولكي تس تطیع المنظمة 

ت الافراد العاملين في المنظمة مواكبة التغیيرات الديناميكية المعاصرة تقوم بزيادة مسؤولیا

على اعتبار ان المورد البشري في المنظمة بمثابة راَس المال الفكري والبنية الاساس یة 

الذي تستند عليها المنظمة في اداء مهامها، لذلك اصبحت المنظمات تتنافس في اطار كیفية 

لى الموظفين، وبا لتالي القيام بمنح القيام بالتحول التدريجي في الس یطرة من المنظمات اإ

الاس تقلالیة للموظفين، فأ ن توفير بعض من الحرية في اتخاذ القرار للموظفين يؤدي الى 

 .التخفيف من الآثار الناتجة عن متطلبات العمل وشعور الفرد بأ همیة وقيمة ذاته

 منهجیة البحث. 2

 مشكلة البحث. 1. 2
سير عمل المنظمة وس یاقها ( على اكتشاف كیفية :Dezenberg,2017 4ركزت دراسة ) 

بوجود قيادات احتوائیة حيث طرحت عدد من ال س ئلّ المتعلقة بطبیعة القيادة 

ماذا يحدث عندما تكون  الاحتوائیة، بما في ذلك )ما الذي يشكل القيادة الاحتوائیة، و

راد، القيادة الاحتوائیة موجودة في المنظمة، وماهي أ همیة القيادة الاحتوائیة لسلوكیات ال ف

ومتى تكون القيادة الاحتوائیة فعالة في تعزيز التنظيم، وكیف تشكل القيادة الاحتوائیة 

عدادات العمل، لى مناخات وثقافات احتوائیة،  بالضافة الى يمكن للمنظمات اإ ان تتطور اإ

ومن زاوية اخرى اشارت دراسة  وماهي التحديات التي تواجه القيادة الاحتوائیة(. 

(,2016:1 Despiegelaereعلى )  الاس تقلال الوظیفي، اإن لم تكن حاسمة لنتائج أ همیة

،  Hackma & Oldham 1980)الموظفين بالفعل في نموذج الخصائص الوظیفية لـ )

حيث تم تحديد الاس تقلال الوظیفي ك حد المكونات الرئيس یة لتحفيز الوظائف، والنماذج 

 Karasek andطلبات العمل لـ )التي تم تطويرها لحقاً مثل نموذج التحكم في مت 

Theorell’s,1990ونموذج موارد متطلبات الوظائف لـ ،) (Bakker and 

demerouti,2007)  والتي حددت بالمثل الاس تقلال الوظیفي كعامل تمكين رئيسي ،

يجابیة للموظفين، على أ نه ينبغي منح  وان اغلبیة الكتاب الباحثين على اتفاق لتحقيق نتائج اإ

درجة كبيرة من الاس تقلالیة في أ داء وظائفهم، ومع ذلك ينشأ  الخلاف بين  الموظفين

دخال الاس تقلال الوظیفي، ويتعلق هذا الخلاف بمجموعة من  المديرين والموظفين حول اإ

الاس ئلّ تتتمحور حول )من الذي يجب أ ن يفهم الاس تقلال الوظیفي،هل ينبغي منح 

جازتهم ، ومتى يذهبون الى الموظفين اس تقلالیة حول كیفية تنظيم العم ل، ومتى يأ خذون اإ

العمل  ومن يتعاونون معه؟ وأ ي عنصر من عناصر الاس تقلالیة يجب أ ن تعطى ال ولوية( 

للكشف عن مفهوم الاس تقلال الوظیفي واختبار التفاعل فيما بين عناصر الاس تقلال 

أ ن القيم الجديدة لعالم وبناءاً على ما ذكره الباحثين السابقين يمكن الاشارة الى  .الوظیفي

الیوم فرضت تحديات كبيرة على منظمات ال عمال، والتي تمثلت في النظرة ال خلاقية، 

والمسؤولیة الإجتماعیة الملقاة على عاتقها لس يما فيما يتعلق بالعلاقة بين القادة والموظفين، 

يادة الاحتوائیة وعلیه قامت الباحثتان بدراسة الق ،  والقدرة على تلبیة حاجات الموظفين

ويمكن تجس ید مشكلة البحث من خلال التساؤولت   وعلاقتها بالس تقلال الوظیفي

  -الآتیة:

 ما طبیعة العلاقة بين القيادة الاحتوائیة والاس تقلال الوظیفي؟. .أ  

 هل هنالك تصور كاف لدى الشركات المبحوثة حول القيادة الاحتوائیة؟. .ب

لى أ ن هناك ادراك لمفاهيم الاس تقلال الوظیفي هل أ ن واقع الشركات المبحوثة تشير  .ت اإ

 لدى موظیفها؟.

 أ همیة البحث. 2. 2
 -البحث الاكاديمیة والتطبیقية من خلال النقاط التالیة: تظهر اهمیة 

اغناء الدارسين في مجال ادارة الاعمال بشكل عام وادارة الموارد البشرية والسلوك  .أ  

التنظيمي بشكل خاص بما تطرقت الیه الباحثتان  في جانبي البحث النظري والعملي.  

 بالضافة الى اتاحة هذه البحث في المكاتب العلمیة في اقليم كوردس تان العراق. 

يرات حديثة الى حد ما، بالضافة الى قلّ او عدم تتسم هذه البحث لتقديمها لمتغ .ب

وجود دراسات عربیة على حد علم الباحثتانتطرقت الى هذه المتغيرات معاً او على 

حده، وهذا يسهل الطرق لفهم هذه المتغيرات او الالمام بها في المجتمعات العربیة 

 بشكل عام والعراقية بشكل خاص.

 نمط شركات التصالت بضرورة تبني او تعزيزتقدم هذه البحث الالمام الكافي ل  .ت

وتشجع الافراد على المشاركة في انظمة العمل وترس یخ ثقافة  الاحتوائیة القيادة

العمل بروح الفريق الواحد من خلال التركيز على بناء علاقات متبادلة فيما بين 

 الافراد العاملين في شركات التصالت بهدف تعزيز سلوكیات الانتماء. 

ساهم في اغناء قادات شركات التصالت بتوفير مناخ يتميز بالس تقلال الوظیفي ت  .ث

 في ال فراد العاملين المشاركة تحقيق من الحرية في ابداء الراَي س یضمن تحتويه بما

 من العمل والتقلیل بقضايا الخاصة القرارات اتخاذ من التنظيمیة المس تويات مختلف

 والصراع. حالت النزاع تلفمخ  على والقضاء ال ستبعاد حالت

 اهداف البحث . 3. 2
في ضوء تحديد مشكلة البحث تسعى الباحثتانالى تحديد مجموعة من ال هداف           

آتي:  -لغرض تحقيقها،وهذه ال هداف تتمثل بال

تعريف قيادات الشركات المبحوثة بمفاهيم القيادة الاحتوائیة ، والتاكد من تبنيها من     .أ  

 قبل القيادات من خلال اس تطلاع اراء الافراد العاملين في شركات المبحوثة. 

براز مفاهيم الاس تقلال الوظیفي ومدى ممارس تها من  .ب طار نظري يسهم في اإ تقديم اإ

 قبل الموظفين المبحوثين. 

براز أ هم  .ت  یة القيادة الاحتوائیة والاس تقلال الوظیفي.اإ

 المخطط الفرضي للدراسة . 4. 2
 الخادمة بوصفها القيادة أ بعاد بين ال ثر وجود والذي يبين اإفتراضي أ نموذج تصميم تم     

من خلال الشكل  موضح هو وكما تابعاً  متغيراً  الولء التنظيمي بوصفه وأ بعاد متغير مس تقل

(1: ) 

 

 
 

 المخطط الفرضي للدراسة (1شكل )

 تانالمصدر:  من اعداد الباحث 
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 فرضیات البحث . 5. 2
ساؤلته، ءً بنا   ساقاً مع أ هداف البحث والاجابة عن ت سفة أ نموذج البحث ، وات  على فل

  -تم وضع الفرضیة الرئيسة التیة:

ــــ یة للبحث :   ــــائیة بينالفرضــــیة الرئيس حص رتباط معنوية ذات دللة اإ  توجد علاقة اإ

 القيادة الاحتوائیة والاس تقلال الوظیفي على المس توى الكلي والجزئي 

 حدود البحث. 6. 2
وتتمثل بمدة جمع البیانات والمعلومات الخاصة  -الحدود الزمانیة للجانب المیداني: .أ  

بتداء /   9  /1اإلى    2022/ 1/5 من اً بالجانب المیداني في جامعة السليمانیة اإ

2022  

تم التطبیق في شركات التصالت في العراق ) اس یاس یل / كورك تلیكوم   -الحدود المكانیة: .ب

 زين للاتصالت( . /

وفقاً لمتغيرات البحث فقد تم الإعتماد على فئة الموظفين في الشركات  -الحدود البشرية: .ت

 المبحوثة.

يادة الاحتوائیة تتمثل بمتغيرات البحث الرئيسة، والتي هي )الق  -الحدود الموضوعیة: .ث

 والاس تقلال الوظیفي(.

 ثمنهج البح . 7. 2
اعتمدت البحث الحالیة  على المنهج الوصــفي التحلیلي، وهي الطريقة التي ســ تتبعها  

س تطلاع الآراء وانها خطة تبين  س ئلّ، كونه يركز على اإ الباحثتانفي الاجابة عن الا

 وتحدد طرق واجراءات جمع وتحلیل البیانات.

 اسالیب جمع البیانات  . 8. 2
عتمدت الباحثتان لإعداد وتعزيز الجانب النظري لهذا البحث على : الجانب النظري .أ   اإ

ما هو متوفر من مصادر متمثلّ برسائل الماجس تير وأ طاريح الدكتورا والدوريات 

 والكتب والمؤتمرات ومواقع ال نترنيت المحكمة علمیاً.

المیداني ، ولغرض الحصول على البیانات أ ما فيما يخص الجانب الجانب العملي:  .ب

عتمدت الباحثتان  والمعلومات ذات الصلّ بمتغيرات البحث الرئيس یة والفرعیة. فقد اإ

آتي:  -على مايأ

حيث قامت الباحثتانبزيارة الى المقر الرئيسي لشركات  -الزيارات المیدانیة: -

فيها، لغرض توضیح التصالت في العراق ، أ ثناء توزيع اإس تمارة الإستبانة على موظ

أ هداف البحث، وأ همیتها، وكذلك ترجمة بعض المصطلحات اإلى اللغة الكوردية 

والانكليزية لعدم قدرة بعض منهم على فهمها باللغة العربیةـ، فضلًا عن ال جابة على 

 تساؤولت المجیبين.

والتي تعد ال داة الرئيسة المعتمدة في هذه البحث لجمع  -الإستبانة:  -

)القيادة الاحتوائیة ، والاس تقلال الوظیفي(،  ،والمعلومات الخاصة بمتغيراتالبیانات

وعند تصميم أ س تمارة الإستبانة تم الإس تفادة من ال بحاث السابقة فيما يخص الوضوح، 

والتجانس في فقرات الإستبانة بالضافة الى عرضها على عدد من الخبراء في مجال 

 ( اس تمارة . 429جعة )البحث، وكانت عدد الاس تمارات المستر 

 الاسالیب الاحصائیة المس تخدمة في تحلیل البیانات . 9. 2
لى تحقيقها،وأ همیتها، وأ ختبار    بناءً على طبیعة البحث، وأ هدافها التي سعت الباحثتاناإ

جابات الموظفين عن فقرات الإستبانة، حيث تم  فرضیاتها،وتحلیل البیانات والمعلومات، واإ

آساتذة مخ  آراء أ س تخدام أ خذ أ عتمدت الباحثتان على اإ تصين في العلوم الإحصائیة، وعلیه اإ

والتي ترمز لها   (Statistic Package for Social Science)البرنامج الاحصائي 

ختصاراً بالرمز  س تخدام مجموعة من الآدوت الإحصائیة منها )معامل (SPSS-V26)اإ ، وباإ

النسب المئوية،ال وساط  ( التوزيعات التكرارية، cronbach’s alfaالثبات

ختبار   ، والارتباط.  (t)الحسابیة،الإنحرافات المعیارية، ومعامل ال ختلاف، اإ

 Inclusive Leadership القيادة الاحتوائیة  . 3

 حتوائیة مفهوم القيادة الا . 1. 3
 تتبنى معظم المنظمات ثقافات متعددة تتميز بتضمين جمیع الاختلافات،في الآونة ال خيرة، 

وظهر مفهوم )التضــمين( من ظهور المنظمات متعددة الثقافات، وظهر ايضــاً في ال دبیات 

فراد بالمشاركة  التنظيمیة ل كثر من بضع س نوات، وان التضمين في مكان العمل يسمح لل 

ـــــنع القرار والاحترام للرأ ي الفردي بغض النظر عن خلفيتهم المتنو  ـــــاهمة في ص عة والمس

,2020:3)Kuknor &Bhattacharya(( حيث وضح ،Shore,etal,2011:1276 )

ثلاثة عوامل تؤثر على التضــمين وهي مناخ احتوائي وقيادة احتوائیة وممارســات احتوائیة 

، وأ ن تصور ال فراد للتضمين يتأ ثر بعوامل مثل موضع التحكم والشخصیة واحترام الذات 

ــ نش ــماً في اإ اء وتأ طير مختلف المبادرات والثقة بالنفس، ويمكن للقيادة أ ن تلعب دوراً حاس

ـــجیع الحوار المفتوح ، وتبني  ـــمين في أ ماكن العمل،  ويجب على القادة تش ـــهیل التض لتس

فراد  ظهار اهتمام كبير بالتنمیة ، وخلق بيئة لل  ـــــلوكیات المقبولة ، واإ المرونة في قواعد الس

یة) عة والاحتوائ فة المتنو قا ئد الث فادة من فوا ـــــ ت عات للاس لجما et  Wassermanوا

al,2008:11 .)  ــمين ــیة تنظيمیة يتم فيها تض ــمين كخاص حيث وضح الباحثين مفهوم التض

يداً، تم  تحد ـــــكل أ كثر  يادة بش طاق نظرية الق فة ، بينما في ن يات مختل الموظفين من خلف

لى مزيد من التنوع وتحســـين العلاقات  اســـ تخدام القيادة الاحتوائیة للتأ كید على الحاجة اإ

ـــــطة التنظيمیة بين القائد والافرا د ، بالخص أ ولئك الذين عادة ما يتم تجاهلهم في ال نش

ـــــنع القرار وتحديد ال هداف، وهناك نقطتان جديرتان بالملاحظة هنا فهيي  وعملیات ص

ـــــعر موظف مل ، يش ـــــمين في مكان الع مة التض تمارس المنظ ما  ند ا بغض النظر عن يهع

ـــ تفادة من مجموعة خلفياتهم بالقبول والتعامل معهم كمطلعين، وهذا يمك ن المنظمة من الاس

واســـعة من المهارات ، اما الملاحظة الثانیة فهيي ان و موظف يجلب مجموعة فريدة من 

ـــــاراتهم المهنیة ، فاإن  ـــــكيلها من خلال مس لى المنظمة ، والتي تم تش المعرفة والمهارات اإ

مكاناته دراك اإ عدة الموظفين على اإ مة من مســــــا م الفريدة ممارســــــة الاحتواء تمكن المنظ

 ومساهمتهم في المنظمة.

ن القيادة الاحتوائیة تدور حول:Dillon&Bourke 2016:7,في حين ذكر )  -( اإ

نصاف أ ي بناءً على خصائصهم الفريدة بدلً من  .أ   معاملّ الافراد والجماعات باإ

 الافكار النمطیة. 

ضفاء الطابع الشخصي على ال فراد وفهم وتقييم تفرد الآخرين المتنوعين مع  .ب اإ

 قبولهم أ يضاً ك عضاء في المجموعة. 

الاس تفادة من تفكير المجموعات المتنوعة للحصول على أ فكار واتخاذ قرارات  .ت

 أ كثر ذكاءً.  

 تعريف القيادة الاحتوائیة . 2. 3
تشجیع ومشاركة الافراد في انظمة عمل  هي مجموعة من السلوكیات التي تساهم على

المنظمة وترس یخ ثقافة التضمين من خلال علقيات القادة المنفتحة وما يمتلكوه من 

توصلت  قدرات تساهم في بناء مناخ احتوائي وتعزيز جاهزيته وسهولة توافره،

استناداً على اَراء ووجهات  الى التعريف الاجرائي السابق للقيادة الاحتوائیة الباحثتان

 &Nembhard)نظر العديد من مؤسسي تعريف القيادة الاحتوائیة، حيث عرف
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Edmondson, 2006:947)   القيادة الاحتوائیة على  أ نها أ قوال وأ فعال من قبل

القائد أ و القادة تشير اإلى دعوة وتقدير لمساهمات الآخرين ومحاولت القادة لإشراك 

شات والقرارات التي قد تكون فيها أ صواتهم ووجهات نظرهم  . ثم الآخرين في المناق 

القيادة الاحتوائیة بأ نها  علاقة ثنائیة ( (Hollander,2009:3بعد ذلك عرف 

ظهار العلاقة في رؤية  الاتجاه بين القيادة والموظفين تس تفيد منها جمیع ال طراف، مع اإ

ة الاحتوائیةهي فكر وعمل قيادي أ ن القياد وأ هداف مشتركة ، ولبد من التنويه على

يتم تسويته بالتساوي عبر الثقافات والقطاعات المجتمعیة ، وقابلّ للتطبیق على نطاق 

ايد أ ن القيادة الاحتوائیةتعترف بالتنوع وتهتم  (Wuffli ,2016:2)واسع ، وبالتالي 

 به.

د عن واكد دورها في تصورات ال فرا القيادة الاحتوائیة Hollanderحيث عزز  

( للقيادة Carmeli,etal,2010:250) الإدماج، ولبد من الاشارة الى تعريف

مكانیة الوصول والتوافر في  الاحتوائیةعلى  أ نها القادة الذين يظهرون الانفتاح واإ

واستناداً  تفاعلاتهم مع المتابعين ، الذي حصد اتفاق العديد من الكتاب والباحثين،

لى تعريف للتضمين، عرفت القيادة الاحتوائیةمن    وزملاؤه  (Shore)اإ

( على أ نها  مجموعة من سلوكیات القائد الإيجابیة  (Randel et al, 2018:190قبل

دراك الانتماء في مجموعة العمل مع الحفاظ على تفردهم  التي تسهل على أ عضاء المجموعة اإ

من وجهات داخل المجموعة ، والمساهمة بشكل كامل في عملیات المجموعة ونتائجها. و 

( والموضح ادناه يمكن الاشارة الى تعاريف هدة 3نظر متباينة ومن خلال الجدول )

 للقيادة الاحتوائیة :
 ( تعاريف القيادة الاحتوائیة1الجدول )

 المصدر: من اعداد الباحثتان استناداً الى المصادر المشار اليها انفاً 

     أ همیة القيادة الاحتوائیة . 3. 3
تتميز أ ماكن العمل المعاصرة ببيئة عمل ديناميكية ، وتواجه تنوعاً في مكان العمل ، مما 

يضع أ سلوب القيادة هذا في قلب أ ي منظمة باعتباره أ سلوبًا للقيادة الحديثة على وجه 

ل يقتصر ال مر على  .التحديد ، توازن القيادة الاحتوائیة بين المنظمة والجوانب المختلفة

تتعامل  هذه القيادة مع  عة مع سيناريوهات مكان العمل المختلفة ، ولكنالتكيف بسر 

هذه السيناريوهات المتعددة بطرق مفتوحة من خلال انشاء حلول فريدة لمواقف 

فالقيادة الاحتوائیة ل تشجع فقط الانفتاح في مكان  .(Shao,etal,2022:5)مختلفة

الافراد  الة والثقة والاحترام والتعاون معالعمل ، هو يعزز أ يضًا ثقافة مكان العمل للعد

(Fu,etal,2022:4)  . هناك العديد من التطورات التي يمكن من خلالها القيادة

من خلال مايدور حول مفهوم و فرد يحترم ، وكذلك  ،تعزيز نجاح المنظمة الاحتوائیة

قدرة القائد على ان يكون متاحاً للموظفين للتشاور لمناقشة المشكلات أ و الثغرات 

الملحوظة، ويشجع الموظفين على الاقتراب منه للتعامل مع المشكلات المتزايدة التي 

ل جعلهم يدركون أ نهم تحدث أ ثناء العمل، وكذلك يجعلهم ينخرطون في العملیة من خلا

وعلیه تساهم القيادة الاحتوائیة في بناء  .(Khan,etal,2020:1079)جزء من العملیة 

المعرفة المشتركة وبناء مناخ تنظيمي مع الشعور بالنتماء والمرونة لتعظيم الابتكار الفردي 

ال . وبطبیعة الح(Vladić,etal,2021:135) والجماعي وبالتالي تحقيق نتائج تنافس یة

تم تمیيز القيادة الاحتوائیة باعتبارها السلوك القيادي ال كثر ملاءمة للبيئة الديناميكية 

الحالیة ، كونه يلبي احتیاجات التحديات الحالیة من خلال التركيز المتبادل على خصائص 

القادة والموظفين والسماح لهم بالعمل معاً لتحقيق ال هداف 

دارتها (، وان (Younas,etal,2020:169المشتركة سماع الافكار المتنوعة واحترامها واإ

، ومن اهم العواقب (Paiuc,2021:368)وتطبیقها تشكل س یاقاً قويًا داعماً للصوت 

التي تقف أ مام صوت الفريق هو عدم اقتناع أ عضاء الفريق بأ ن مدخلاتهم موضع تقدير 

ن ال سلوب المنفتح للقيادة الاحتوا ئیة يساهم وبشكل ومطلوب من قبل الآخرين، واإ

خاص لتعزيز مثل هذه القوى العاطفية، من خلال الدعوة المباشرة وتقدير المدخلات 

 والاقتراحات من أ عضاء الفريق والتركيز على الصوت بشكل أ صیل

(Ye,etal,2019:470).  ومن الضروري القاء الضوء على ما توصل الیه الباحثين

(Qi&Liu,2017:2 حول اهمیة القيادة الاح ) توائیة ودورها في تعزيز ورعاية المناخ

ويقصد بالمناخ ال خلاقي التنظيمي هو أ حد مكونات المناخ ، الاخلاقي في المنظمة

لى تصورات الموظفين المشتركة للمعايير والسلوك  التنظيمي، يشير بشكل أ ساسي اإ

ع ال خلاقي. يمكن للمناخ ال خلاقي أ ن يوجه الموقف ال خلاقي والمعتقدات والدواف

للموظفين، ومن ناحية أ خرى يمنح القادة دائماً معايير سلوكیة للقضايا ال خلاقية، وفي 

س یاق العمل الجماعي قد يؤدي الترويج الصريح لقيمة الاختلافات اإلى تعزيز الانفتاح 

لى و على التنوع ،  التخفيف من الآثار السلبیة للتحيز بين المجموعات وبالتالي ، ينُظر اإ

وبالتالي تحفيزهم للانخراط في  ،لمتنوعة على أ نهم من داخل المجموعةأ عضاء الفرق ا

التبادل في اطار بيئة لتنمیة ال فراد للتعبير عن وجهات نظرهم ، وابداء ارائهم لحل 

تخفيف العلاقة  دوره فيو  ((Ashikali,etal,2020:502المشأو، وهذا ما اكد علیه 

لى الحد الذي تضعف السلبیة بين التنوع العرقي والثقافي للفر  يق ومناخه الاحتوائي، اإ

وعلى خلاف الاراء فيه العلاقة السلبیة المحتملّ وتقوي العلاقة الإيجابیة فيما بينها. 

الى  (Zhao,etal,2020:3)ووجهات النظر السابقة، ومن وجهة نظر نفس یة اشار 

زيد من وتتطلب الم (Covid-19)متطلبات العمل  تكون أ على فيما خلفته جائحة ان 

الجهد العقلي، وهنا تلعب القيادة الاحتوائیة دوراً في كبح مثل هذه الضغوط النفس یة 

لیه في  من خلال شعور الموظفين بالراحة، واعتقادهم بأ ن هناك شخصاً يمكنهم اللجوء اإ

فان اهمیة وجود قيادات احتوائیة في المنظمة  أ وقات الحاجة. ومن وجهه نظر الباحثتان

 -:تتلخص بالتي

 الهام وتحفيز الافراد العاملين في المنظمة . .أ  

 تجمیع الموارد والطاقات نحو الاهداف .  .ب

 تقدير الذات .  .ت

 تعظيم العلاقات الوظیفية  والاجتماعیة. .ث

 تكوين جماعات صناعي المعرفة. .ج

امتلاك وعي ذاتي بأ سلوب العمل، والقدرة على اس تعراض هذا ال سلوب للتواصل مع 

و فرد، حتى  أ ولئك الذين يفكرون ويعملون بشكل مختلف والذين قد يكون لديهم 

  (.(Sweeney & Bothwick,2016:183 دوافع مختلفة تماماً 

رضاء احتیاجات  ممارسة قيادية تعترف بالتنوع في مكان العمل وتحتضنه من خلال اإ

ظهار التواضع  ال فراد للتميز والانتماء، وتعزيز تصورات ال فراد للعدالة من خلال اإ

 . (Christos ,2017:10) والفضول تجاه أ صحاب المصلحة في مكان العمل 

أ سلوب قيادي يعرض القادة فيها المهارات المتعلقة بممارسة التضمين في مكان العمل من 

أ جل التغیير وخلق بيئة شاملّ في المجموعة لتلبیة احتیاجات الموظفين للانتماء 

 . ):Xiaotao,etal,2018  (5والتفرد

حتواء العاملين أ و الافراد  بتناقضاتهم وتوجهاتهم والعمل القيادة الشفافة القادرة على اإ

 (.39: 2020على تسخيره من اجل تحقيق اهداف المنظمة )مهدي،

أ سلوب قيادة يتم وضعه بشكل فريد لمساعدة ال فراد على المساهمة الكاملّ في مجموعات 

 (.(Mendelsohn ,2021:5 العمل المتنوعة

قدرة القائد على قيادة فريق أ و مجموعة بكفاءة مع احترام تفردهم بطريقة متعاطفة وخالیة 

 (Shao,etal,2022:2)من التحيز 
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 القيادة الاحتوائیةابعاد  . 4. 3
وخماسي ، حيث  اقترح طور الباحثين مقاييس القيادة الاحتوائیة لثلاثي، رباعي، 

بناءً على   (Nembhard&Edmondson,2006: 947)أ ول مقياس من قبل

لى بعدين اساسين وهما  قاموا بتقس يم القيادة الاحتوائیةحيث  ،التحلیل النوعي اإ

عضاء لمساهمتهم في الفرق بعد ذلك   .)الدعوة والتقدير( الذي عبر عنه القادة لل 

بتطوير مقياس القيادة الاحتوائیة واشاروا اإلى ( (Carmeli,etal, 2010:252قام

مكانیة الوصول والتواف ، في حين ساهم رثلاثة أ بعاد للقيادة الاحتوائیة وهي الانفتاح واإ

((Hollander,2012  بتشكيل مقياس القيادة الاحتوائیة ثلاثي ال بعاد، والمتمثل

، اما البعد (Fang, etal,2019: 3)لدعم، عدالة التواصل، والمصلحة الذاتیة با

 والذي اشار الیه ضمن ابعاد (Zhu Qixun ,2011)الرباعي فقد كان من قبل 

الديموقراطیة، محور الافراد، واخيراً اقترح خمسة ابعاد للقيادة   ،الانفتاح، العدالة

(  وبعد المراجعة (Fang Yangchun, Jin Huihong ,2014الاحتوائیة من قبل 

قيادة الاحتوائیة من حيث رواد تاسيس ابعاد القيادة المتعمقة لبحوث ودراسات ال 

حري بنا التطرق للاشارة الى  وبناءً على ذلك ، (zhou,2018:30)الاحتوائیة

الباحثين الذين اعتمدوا على ابعاد دون اخرى ، ولوحظ ان اغلبیة الباحثين المدرجة 

  .(Carmeli,2010:252) كانوا على اتفاق مع ابعاد في الجدول اناده 

 (Carmeli et al, 2010)يشير الى مؤيدي ابعاد  ( 2)  الجدول

 المصدر: من اعداد الباحثتان بالعتماد على المصادر المشار اليها في الجدول     

ابعاد القيادة الاحتوائیة فان الباحثتان على اتفاق بالعتماد على ماذكر سابقاً  حول 

مع اراء اغلبیة الكتاب والباحثين، وان القدرة على التكيف مع متغيرات البیئية 

السريعة التغير من اهم مقتضیات العصر الحالي، وهذا يجعل المنظمات تسعى جاهدة 

العمل،. حيث لمتلاكها لقيادات ذو قدرات ومؤهلات تعزز الاحتوائیة في مكان 

 يتناول بعد:

والتصرفات، ال فكار،  الافعال على لنفتاحباويتمثل    Openness:-الانفتاح .1

على الاختلافات الفردية بين أ عضاء  تتعرف القيادة الاحتوائیة ومن خلالها والقيم

لى أ فكارهم  آرائهم ومخاوفهم ، والاس تماع بصدق اإ الفريق، ودعوتهم للتعبير عن أ

 ديدة.الج واقتراحاتهم

عداد وهي Availability:-الجاهزية  التوافر او الاتاحة او .2  قائداً  لیصبح القائد اإ

 وتحفيز لتوجيه مس تمرة عملیة فهيي المس تقبل، في الظهور فرصة لنتظار جاهزاً 

 اإعداد خلال من التحفيز أ و الاس تعداد خلق حالة من تمكنه بطريقة ما شخص

آخر ، بمعنى قائداً  يصبح أ ن فرصة من للاس تفادة نفسه نها أ  القيادة قبل خطوة اإ

 .الهدف تجاه استباقي ونهج

هي الدرجة التي يشجع بها القائد الموظفين على  Accessibility:-الوصول اإمكانیة  .3

لیه بسهولة لمناقشة المشكلات  لیه بشأ ن القضايا الناش ئة ويمكن الوصول اإ الوصول اإ

 ومتطلبات تصميم وبين فية للشخصالوظی  القدرة بين العلاقة فهيي عند ظهورها،

مكانیة تشير ، حيثالمادية البيئة لى الوصول اإ  والقواعد الامتثال للمعايير اإ

 . أ ساس یة طبیعة ذات يجعلها مما القياس یة،

حيث هذه الابعاد ومن وجهة نظر الباحثتان تشكل في مضمونها اساس یات القائد 

الانفتاح والجاهزية وامكانیة الوصول الیه من قبل في الاحتوائیة ومدى قدرته على 

 الموظفين وجمیع اعضاء المنظمة. 

ولكن من الضروري وجود فلسفة التضمين في مكان العمل لقيام القادات بترس یخ 

بناءً على ذلك واستناداً الى هذه الفلسفة في اطار تعزيز اهداف المنظمة، لذا و

 المناخ الاحتوائي ح الباحثتان باضافة بعدمضمون فلسفة القيادة الاحتوائیة تقتر 

، واعتبارها من متطلبات بيئة البحث الحالي فضلًا عن اهمیته على  كبعد رابع

مس توى المنظمة على اعتبار ان مجتمع البحث يشمل قطاع التصالت في العراق 

بشكل خاص، وان لكل منظمة مجموعة من العادات والتقالید المتعارف عليها ، بل 

ظر الاعتبارات اراء وادراك اعضائها بوجود مناخ يتسم بالحتوائیة والاخذ بن

الجمیع دون اس تثناء، كون فلسفة اتخاذ القرارت من ذوي الیاقات البیضاء فقط 

لزالت تؤخذ بنظر الاعتبار في المنظمات الشرقية بشكل العام والعراقية بشكل 

خاص، وعدم الاقتناع بضرورة سن ممارسات وقيم مشتركة. ويقصد بالمناخ 

مج  والذي يساهم في التصورات بأ ن المنظمة بمناخ الد الاحتوائي والذي يتضمن

وخلق التوقعات والفرص  (McKay,2009:772تقدر مساهمات جمیع الموظفين )

فراد غير المتجانسين لتأ سيس علاقات شخصیة احتوائیة ، ودمج ال فكار عبر  لل 

واما فيما يخص  (Nishii, 2013,:1754) الحدود في حل المشكلات المشتركة 

لة المجمعة  فتظهر اهمیتها على مس توى مجموعة العمل وترتبط جوانب تصورات العدا

العدالة المتعلقة بالمعاملّ العادلة للموظفين المتنوعين بشكل خاص بالإدماج، بحیث 

لى الإجراءات العادلة عادةً على أ نها رسائل رمزية لإدماج المجموعة،حيث  ينظر اإ

لة س یاسات وممارسات وقيم عندما يكون هناك ادراك من قبل الموظفين لعدا

الاحتوائیة في المنظمة، يشعرون انذاك باهمیتهم في مجموعات 

   ((Qi&Liu,017:3العمل

 Job Autonomy الاس تقلال الوظیفي . 4

 مفهوم الاس تقلال والاس تقلال الوظیفي . 1. 4
قبل التطرق الى مفهوم الاس تقلال واتجاهات الباحثين حول مفهوم الاس تقلال 

فلابد من التطرق الى المفاهيم ذات الصلّ بمفهوم الاس تقلال، حيث ذكر  الوظیفي،

(&Deci,2017:265 Ryan ) مفهوم الاس تقلالیةAutonomy  

فالس تقلالیة تتعلق   Self Regulation الذاتي والتنظيم Mindfulnessوالیقظة

جراءات معینة، نظراً ل ن  يجاد ال سس لتأ يید اإ بحاجة الافراد اإلى التعامل بحرية واإ

الذهن يرتبط بقدرة الافراد على الحضور بشكل مفتوح للتجارب الداخلیة والخارجية، 

نه يتيح للافراد مزيداً من البصيرة والتفكير الذاتي الضروريين لضمان توافق تصوراتهم  فاإ

وأ ن الوعي المفتوح )الیقضة( لدى الافراد له قيمة خاصة في تسهیل قيمهم مع سلوكهم، و 

( والمتمثلّ بـ  الانفتاح ، التوافر، و Carmeli et al, 2010)مؤيدي ابعاد  

 سهولة الوصول 
(Mavrokordatos 

,2015:40) 

Hassan & 

Jiang,2019:9)) 

(Van Buskirk,2020:6) 

(Illahi,2016:10) (Mir,2019:39) (Xin,etal,2021:4) 

(Lin,2018:716) (7Shabeer,etal,2020:)  (،54: 2021العبیدي)  

(wang,etal,2018: 

692) 

(Ahmed,etal,2020:822) Bataineh,etal,2022:35)) 
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اختیار السلوكیات التي تتوافق مع قيمهم ومصالحهم واحتیاجاتهم ال ساس یة والمشاركة 

ما تستبعد تصورات  فيها وبالمقابل أ ن المعالجة التلقائیة أ و الخاضعة للرقابة غالباً 

لتي س تكون أ كثر توافقاً مع احتیاجات الافراد واهتماماتهم ، لذا واعتبارات الخیارات ا

من المتوقع أ ن يسهةل الیقظة قدراً أ كبر من الاس تقلالیة والرضا عن العناصر النفس یة 

فالس تقلالیة في الفلسفة الس یاس یة وال خلاقية المعاصرة ال ساس یة للاس تقلالیة . 

سعة من المعاني التي تشمل صفات حصدت اهتمامات كثيرة، حيث يسمح بمجموعة وا

مثل الحكم الذاتي وتحديد الذات وحرية الإرادة والكرامة والنزاهة ومعرفة الذات، اما 

في الفكر ال خلاقي، يتم تحديده من خلال الروابط النوعیة لتأ كید الذات، التفكير 

د، وأ نه النقدي، المسؤولیة، غیاب الس ببية الخارجية والزاوية المعرفية لمصالح الفر 

وأ صبح  (.(Christman,1988:121مرتبط بال فعال والمعتقدات والمبادئ والقواعد 

بشكل متزايد ويمكن أ ن يعزى اإلى العدد المتزايد من  مفهوم الاس تقلالیة شائعاً 

لى زيادة النس بة المئوية للموارد البشرية التي تعمل  المنظمات التي أ دت بدورها اإ

على اتخاذ قراراتهم  الافرادلیة الوظیفية بقدرة لحسابها، ويمكن وصف الاس تقلا

بأ نفسهم دون أ ن يكونوا ملزمين بتقديمها اإلى روؤسائهم وهذا يعطي الإحساس بأ ن 

 (.(Dettmers&Bredehöft,2020:2مساهماتهم في المنظمة تأ خذ بنظر الاعتبار 

( ان الاس تقلال الوظیفي هي مفهوم (Lee,etal,2021:4ومن جانب اخر اكد 

لى الشعور بالسلطة المرتبطة بسلسلّ من أ سا سي في خصائص الوظیفة التي تشير اإ

العملیات ، لتحديد واس تكمال جداول العمل وال سالیب على أ ساس العفوية الفردية 

وحرية التصرف، يعني هذا الاس تقلالیة الوظیفية أ ن تكون الوكیل الرئيسي ل داء 

من خلال ما س بق خطیطها. مهمة معینة وأ ن تكون لديك مسؤولیة وسلطة لت 

التطورات المصاحبة لبيئة الاعمال الیوم وما تفرضه تكنولوجيا تس تنبط الباحثتان بأ ن 

المعلومات من تحديات تجعل العديد من المنظمات تلجا الى افضل الس بل لجذب 

الموارد البشرية والاحتفاظ بها، ومن اهم هذه الس بل ترس یخ بيئة تشجع حرية العمل 

نح الموظفين اس تقلالیة وظیفية تجعلهم يشعرون باهمیة الذات والشعور من خلال م 

براحة نفس یة، وتعزيز الثقة بالمنظمة ، وان اهم مايميز المنظمات هو كیفية بناء راحة 

ذهنیة ونفس یة للفرد، كونها الاساس لتنمیة الفرد ورغبته في البقاء في المنظمة، وبالتالي 

 -بأ نها: وصف الاس تقلالیة الوظیفةيمكن 

 المصادقة على الذات. .أ  

 حرية اتخاذ القرار. .ب

 تنظيم الوقت.  .ت

 المدير. مراقبة التحرر من .ث

 الشعور بالس یطرة.   .ج

 تعريف الاس تقلال الوظیفي  . 2. 4
 Turner) الاســـــ تقلال الوظیفي في ســـــ یاق العمل قدمهاف أ ولى المحاولت لتعري

&Lawrence,1965)  ـــها العمال في ـــلطة التقديرية التي يتوقع أ ن يمارس على أ نها الس

ليهم، ثم تقدم  لتعريف   (Hackman & Lawler,1971)تنفيذ الواجبات الموكلة اإ

الاس تقلال الوظیفي على انه المدى  الذي يكون للموظفين فيه رأ ي رئيسي في جدولة 

ـــ تخدمونها، واتخاذ قرار  ـــيس ـــأ ن الإجراءات التي عملهم، واختیار الادوات التي س بش

ـــــولً الى تعريف ) ها، وص باع تحدد Dempster,1994يجب ات ية  ناميك یة دي ( كعمل

كمیات متفاوتة من الإجراءات المس تقلّ والمحكومة ذاتیاً أ و السلوك المتعلق بالس تعداد 

ـــ تقل ـــار اليها (Zhao,etal2020:2. اما والتمكين وتحقيق وتقييم ال داء المس ( فقد اش

دار  عاملين في مجال المعرفة ودرجة الحرية الممنوحة للموظفين بأ داة اإ عالة لإرضـــــاء ال ة ف

ها  جراءات عملهم.  في حين عرف جداول واإ يد  حد ( (Shah&haseeb,2019:99لت

بالتحكم في بيئة العمل والتحرر من التبعیة من خلال الحرية في اتخاذ القرار والحرية في 

ـــ  (Despiegelaere,etal,2016:1)تنظيم العمل. ولكن وضحها  بعامل تمكين رئيسي

ـــل المــبــتــكــر. وكان  ـــات الــعــم ـــــــلــوكــی ـــة المــوظــف وظــهــور س لمشــــــــارك

Teng,etal,2018:229) ــــ تقلال الوظیفي (على اتفاق الى حد ما حيث عرف الاس

فادة من با ـــــ ت مل من خلال الاس يذ الع تخاذ القرار في تنف لتمكين الممنوح للموظفين ل

ـــلّ لتلبیة  من  متطلبات العمل مع الحد ال دنى من التدخل المتفوق.المهارات ذات الص

ـــ تقلال الوظیفيخلال ما ورد  بأ نها مجموعة من الممارســـات المتعلقة  يمكن تعريف الاس

سلطة اتخاذ القرار في تنفيذ  سلّ القيادة لإعطاء الموظفين  سل نتاج  سؤولیة واإ بتوزيع الم

 . وجدولة المهام في مكان معين بهدف تحقيق اداء افضل

 

 أ همیة الاس تقلال الوظیفي . 3. 4
حيث أ صبح هذا الافتراض ال ساسي حول العمل أ قل قبولً، وتعد ال شكال العديدة 

للاس تقلالیة التي في مجموعة متنوعة من أ ماكن العمل الیوم، وكیفية تغير التصورات تجاه 

-Langfred & Rockmann,2016:631)العمل وتعكس تحولً تدريجیاً في التحكم 

. وفقاً لذلك فأ ن تلبیة حاجة الموظفين اإلى الاس تقلالیة  تعزز دوافعهم، وعلى (635

وجه التحديد ل يوفر الاس تقلال حرية التصرف في الاس تجابة  لمتطلبات العمل أ و 

یة الوظیفة المتغيرة ،فحسب ولكنه يوفر لهم أ يضاً مجالً للتفكير والتخطیط لمهامهم المس تقبل 

علاوة  وحياتهم المهنیة أ ثناء العمل واس تكشاف محیطهم والبحث عن النمو الشخصي،

على ذلك تتيح الوظائف المصممة بشكل مس تقل للموظفين اتخاذ قرارات مس تقلّ، 

بالضافة الى  .((Li,etal,2020:3والتي يمكن أ ن تحفزهم على تحمل المسؤولیة المهنیة 

ان الاس تقلالیة الوظیفية تجعل  (etal,2021:97 Siregar,ذلك وضحت دراسة )

بداعاً في العمل، وكذلك يرتبط ارتباطاً مباشراً  بسلوك العمل الإبداعي  الموظف أ كثر اإ

أ ن الاس تقلالیة الممنوحة على  (Orth &Volmer,2017:3)واس تنتج  للموظف،

( فقد بين ان (Falco,2013:220 للموظف س تعزز السلوك المبتكر للموظفين. اما

س تقلال الوظیفي  يعمل كمورد يمكن للفرد اس تخدامه لتحقيق التوازن بين مطالب الا

دارة ساعات العمل وطرق التوفيق بين العمل  العمل والحیاة، ويمكن أ ن يساعد في اإ

 & Yulianti )اما  وال نشطة المتعلقة بال سرة ولتقلیل الإجهاد الناتج عن الوظائف،

Arifien,2019:179)  اتجاه اخر حول اهمیة الاس تقلال الوظیفي ،  فقد كان لهما

الاس تقلالیة تزيد من القدرة الذاتیة ويدعمان الاستباقية من خلال الدور  وذكروا بأ ن

المرن ، فعندما يكون لدى الموظف فرصة لتخاذ القرار تساهم في تحقيق ال هداف ، 

وظیفي على تقلیل يساهم الاس تقلال الفي حين  مما يجعل الفرد يشعر بسهولة التغیير،

موارد   النزاعات التي تسببها المسؤولیات المتنافسة مابين العمل والحیاة وفقاً لنموذج

ومتطلبات الوظیفة حيث تقلل موارد العمل من التأ ثير السلبي لمتطلبات العمل على 

من خلال  (choi,etal,2020:4)( وبالتفاق مع (Wattoo,etal,2019:5الإرهاق 

ويكونون أ كثر اندماجاً ومسؤولیة  مهامهمعلى البحث عن الموارد ل داء تشجع الموظفين 

عن وظائفهم ومدى تلقي الموظفين لدعم زملائهم نتيجة للنزاهة السلوكیة للقائد قد يختلف 

يمكن القول بأ ن اهمیة الاس تقلال  واستناداً الى ما ذكر اعتماداً على اس تقلالیتهم الوظیفية.

لجوانب التي ذكرها الباحثين السابقين وو من وجهه نظره الوظیفي تظهر في كافة ا

ن الاس تقلال والهدف الذي ينوي الى تحقيقه من خلال الاس تقلال، لذا يمكن القول با

الوظیفي هي حاجة أ ساس یة، وسيساعد الوفاء بها الموظفين على اس تخدام اإمكاناتهم 

 اء مهمة ما.الكاملّ، والحصول على الطاقة وسيتم تحفيزهم جوهريًا ل د
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  الاس تقلال الوظیفيابعاد  . 4. 4 
وضح العديد من الكتاب والباحثين ال بعاد استناداً الى العناصر الرئيسة للاس تقلال 

آخر لها عناصرها الخاصة، والتي جذبت انتباه المؤلفين في العملیة  الوظیفي مثل أ ي بناء أ

لى ثلاثة اوجه مترابطة  العلمیة، ويمكن تقس يم ابعاد الاس تقلال الوظیفي بالشكل ادناه اإ

والمتمثلّ بالتوجهات والتي تم تصنیفها من قبل الباحثتاناعتماداً على ما ورده الباحثين في 

 -م:ثهدراساتهم وابحا

 
 

 ( ابعاد الاس تقلال الوظیفي وفقاً لمقاييس تحديدها  واس تخدامها  (2شكل

 المصدر: من اعداد الباحثتان بالعتماد على الادبیات المذكورة سابقاً 

 

يتبين ان اساس تحديد ابعاد الاس تقلال الوظیفي كان من قبل   ولتفسير ماذكر

(Hackman&Oldham,1976 استناداً الى تعريفها للاس تقلال الوظیفي وهو بعد )

 Karasek etعوام قام  هام من ابعاد نموذج الخصائص الوظیفية، ثم بعد عدة ا

al,1998) )  باضافة بعد )اتخاذ القرار( لبعاد الاس تقلال الوظیفي، على اعتبار ان بعدي

( هما (Hackman&Oldham)التحكم في الوظیفة  والتحكم في الجدول الزمني( لـ  

)اس تقلالیة اسلوب العمل  واس تقلالیة جدولة العمل( على التوالي، واما فيما يخص التوجه 

( في دراس تة  اربعه ابعاد، بعدين منها (Spiegelaere,2016الرباعي للابعاد فاس تخدم 

( اسلوب هما ) اسلوب العمل وجدولة Hackman&Oldham,1976 حددا من قبل)

وهما )وقت العمل ومكان  (DE Jonge ,1995:17)العمل( والبعدين الاخرين من قبل  

 العمل(. 

فقد اعتمدت الباحثتان على البعدين الاساس یين الذي  الباحثين،استناداً على اراء اغلبیة 

(، بالضافة الى بعد مكان العمل Hackman&Oldham,1976تم تحديده من قبل )

)العمل عن بعد( الذي اصبح يشغل حيز واهتمام العديد من المنظمات على اعتبار بأ نها 

اعتماداً ة فايروس كورونا ، و احدى اهم متطلبات بيئة الاعمال الحالیة وخاصة بعد جائح

على الشكل السابق، توضح الباحثتانوبشكل تفصیلي الابعاد الثلاث للاس تقلال الوظیفي 

 -وهي:

يشير اإلى  -:Autonomy of work scheduling العمل اس تقلالیة جدولة  .1

والحرية التي يتمتع بها الموظفين لجدولة ،  مقدار التحكم في جدولة المهام أ و تسلسلها

 أ عمالهم الخاصة.

تتعلق بتقدير الموظفين  -:Autonomy of work style اس تقلالیة اسلوب العمل .2

لى مشاركة  حول كیفية أ داء المهام من حيث ال سالیب والإجراءات والتي قد تؤدي اإ

في العمل، يشير اس تقلالیة أ سالیب العمل اإلى الحرية التي يتمتع بها الموظفين في 

  والإجراءات المس تخدمة أ ثناء العمل.تقرير أ نواع ال سالیب 

ويقصد به العمل   -: Autonomy of remote workاس تقلالیة العمل عن بعد .3

عن بعد التي من شأ نها تقلیل النزاعات بين العمل والحیاة ، وان وجود الاس تقلالیة 

في الوظیفة تساهم في المشاركة تحقيق سلوك العمل الايجابیة والمبتكرة حيث بامكانیة 

المرونة في العمل والعمل عن بعد يتوافر لدى الفرد القدرة والامكانیة في تحقيق 

 الابداع والابتكار. 

 الجانب المیداني. 5

 وصف مجتمع البحث . 1. 5
تمثلت مجتمع البحث  بقطاع التصالت في العراق والتي تتضمن شركات التصالت  

العراقية ، حيث تم اختیار ثلاث شركات اتصالت في العراق ، حيث تم توزيع  

ستبانة المدارة الكترونیاً على فئة الموظفين العاملين في الشركات المبحوثة .    س تمارة اإ  اإ

 :بحث أ داة ال  . 2. 5
ستبانة ال داة الرئيسة في جمع بیانات الجانب المیداني والتي تتمثل بفئة عینة البحث تعد الا

 وهي )الموظفين(، 

لى تطبیق خطوات البحث العلمي ومنهجیته في اعداد اس تمارة  حيث لجأ ت الباحثتان اإ

ذ ضمت مكونات الاس تبيان ما يلي:  الاستبانة، اإ

واقتصرت على أ سم المحافظة والتي يتواجد فيها المقر الرئيس لشركات  بیانات عامة: .أ  

  التصالت المبحوثة فقط.

: وتكونت من اربعة فقرات وضعت لجمع بیانات الخصائص الشخصیة والوظیفية .ب

البیانات الخاصة بال فراد المس تجیبين وذات الصلّ بالسمات الديموغرافية والسمات 

ع الاجتماعي، العمر، المؤهل العلمي، مدة الخدمة في الوظیفية وشملت و من النو 

 الشركة.

تضمن هذا المتغير العبارات الخاصة بأ بعاده  عبارات متغير القيادة الاحتوائیة : .ت

مكانیة الوصول، والمناخ  ال ربعة والمتمثلّ بكل من الانفتاح، التوافر أ و الجاهزية، اإ

( 5 المذكور وبواقع )( عبارة لوصف المتغير20الاحتوائي حيث اس تخدمت )

 عبارات لكل بعُد من أ بعاده. 

تضمن هذا المتغير العبارات الخاصة بأ بعاده  عبارات متغير الاس تقلال الوظیفي: .ث

الثلاثة والمتمثلّ بكل من اس تقلالیة جدولة العمل، اس تقلالیة أ سلوب العمل، 

ذكور ( عبارة لوصف المتغير الم15واس تقلالیة العمل عن بعُد حيث اس تخدمت )

 ( عبارات لكل بعُد من أ بعاده.5وبواقع )

ختبار صدق الشمولیة وثبات الإستبانة  قياس الثبات: . 3. 5  اإ
وهي الاختبارات التي جرت قبل التوزيع النهائي للاس تبيان على المس تجیبين من 

 أ فراد العینة حيث شملت هذه الاختبارات الآتي:
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بعد أ ن اعدت الاستبانة ن قبل الباحثتانجرى عرضها على أ .  الصدق الظاهري: 

عدد من السادة الخبراء ومن ذوي التخصصات العلمیة في مختلف التخصصات 

الإدارية ، وكان الغرض من هذه العملیة هو التعرف على الصدق الظاهري لفقرات 

آراء ومقترحات الخبراء تجاه العبارات التي  الاس تبيان وعباراتها وذلك من خلال أ

اس تخدمتها الباحثتانفي قياس المتغيرات الرئيسة وابعادها، وكذلك معرفة مدى 

وضوح تلك العبارات ودقة صیاغتها من الجوانب اللغوية والعلمیة من اجل أ ن تكون 

ذ قامت الباحثتانبتغیير وتعديل  في صیغة واضحة ومفهومة من قبل أ فراد العینة. اإ

مع رأ ي أ غلبیة المحكمين فيما يخص صحة العبارات صیاغة بعض العبارات وبما يتوافق 

 وملاءمتها لجمع البیانات المطلوبة. 

تضمن اختبار الشمولیة توجيه عدد من التساؤلت للتحقق وجهت ب. الشمولیة: 

للسادة المحكمين والخبراء حول ال بعاد والعبارات التي اس تخدمت في القياس، اإذ تم 

ضافة أ خرى و  على وفق مقترحات المحكمين والخبراء وبذلك حذف بعض العبارات واإ

 اس تقر الاس تبيان في صورته النهائیة والقابلّ للتوزيع . 

لكافة أ بعاد البحث  (Reliability Analysis)تم تنفيذ تحلیل الثبات  الثبات:ت. 

أ فضل  منوالذي يعد  (Cronbach -Alpha) ومتغيراتها بطريقة كرونباخ أ لفا 

ات الوصفية وذلك لمعرفة مدى ثبات الاس تبيان في حالة تغير مقاييس الثبات للعبار 

الظروف والوقت الخاص بال فراد المس تجیبين، ولتحقيق هذا الغرض فقد تم توزيع 

( فرداً في شركات التصالت المبحوثة، 30الاس تبيان على عینة تجريبية بلغت )

ذ بینت ا (SPSS V.26)وجرى تحلیل البیانات باس تخدام برنامج   لنتائج بالتي:اإ

( 35الثبات على المس توى الكلي ولعبارات الاس تبيان كافة والبالغة )ظهرت قيمة  .1

لى )0.05عبارة أ نها معنوية عند مس توى ) ( مما 0.981( والتي كانت مساوية اإ

لى أ نها قيمة عالیة قياساً بالقيمة المعیارية لمعامل الثبات والتي تبلغ ) ( في 0.60يشير اإ

 ,Eisinga et al., 2012)( في الدراسات العلمیة 0.67انیة و)الدراسات الإنس

639)  . 

أ ما أ على قيمة للثبات على المس توى الجزئي ولمتغيرات البحث فقد جاء متغير القيادة  .2

(، بينما جاء متغير الاس تقلال الوظیفي بمعامل 0.955الاحتوائیة بمعامل ثبات )

لى ) لمعاملات ثبات تلك المتغيرات (، وكانت جمیع القيم 0.918ثبات مساوي اإ

لى أ نها قيم عالیة جداً بالمقارنة مع 0.05دالة ومعنوية عند مس توى ) (. مما يشير اإ

 (.0.60القيمة المعیارية لمعامل الثبات والتي تساوي )

لى  .3 سجلت أ قل قيمة للثبات في بعُد اس تقلالیة العمل عن بعُد وبمعامل مساوي اإ

الوظیفي، وانحصرت باقي قيم معاملات الثبات ( وضمن متغير الاس تقلال 0.791)

بعاد ال خرى بين تلك القيم وكانت القيم جمیعها دالة ومعنوية على الثبات عند  لل 

 (. 0.05مس توى )

 وصف سمات العینة: . 4. 5
ذ تم اس تخدام و من النس بة المئوية والتكرارات في وصف السمات الشخصیة لعینة  اإ

والتي بینت  SPSS V.26البحث في شركات التصالت المبحوثة وبالتنفيذ في برنامج 

 النتائج الآتي:

( توزيع أ فراد العینة في شركات 3) يوضح الجدولتوزيع العینة حسب الشركات:  .أ  

ذ  %( في شركة أ س یا س یل للاتصالت 60.8جاءت بنس بة )التصالت المبحوثة اإ

(، بينما بلغ عدد ال فراد في العینة وضمن شركة شكة كورك للاتصالت 261وبتكرار )

%( من حجم عینة البحث، أ ما تمثیل شركة زين 28( فرداً وبنس بة )120)

 نة. %( من حجم العی 11.2( وبنس بة )48للاتصالت في العینة فقد بلغ عدد أ فرادها )

 
 أ سم الشركةتوزيع العینة حسب (  3)  الجدول 

عداد الباحثتان بالعتماد علىالمصدر    ئي نتائج التحلیل الإحصا: اإ

 

نتائج توزيع أ فراد العینة حسب النوع يتبين من توزيع العینة حسب النوع الاجتماعي:  .ب

( بأ ن أ غلبیة أ فراد العینة هم من الذكور والذين كانت نسبتهم 4الاجتماعي في الجدول )

لى ) ( فرداً، في حين أ ن 312%( من المجموع الكلي للعینة وبتكرار ) 72.7مساوية اإ

لى ) ، مما ( فرداً 117%( من العینة وبتكرار ) 27.3نس بة الإناث كانت مساوية اإ

يدل على عدم تساوي فرص التوظیف بين الذكور والاناث في شركات التصالت 

 المبحوثة. 

 ( توزيع العینة حسب النوع الاجتماعي(4الجدول 

 التحلیل الإحصائي.بالعتماد على نتائج  : اإعداد الباحثتانالمصدر

يتضح من نتائج وصف العینة وحسب صفة العمر في  توزيع العینة حسب العمر: .ت

س نة( شكلت أ غلبیة أ فراد العینة  40أ قل من  31( أ ن الفئة العمرية )5الجدول )

%( من حجم العینة، ومن ثم جاءت بعدها الفئة العمرية  39.9والتي جاءت بنس بة )

%( من العینة، وبنس بة قريبة من  26.1انیة وبنس بة )س نة( بالمرتبة الث 30 - 21)

س نة( بالمرتبة الثالثة وبنس بة تساوي  50أ قل من  41ذلك جاءت الفئة العمرية )

س نة( فقد جاءت  50%( من أ فراد العینة، أ ما الفئة العمرية )أ كثر من  25.9)

ة أ فراد العینة %( من حجم العینة، مما يدل على أ ن أ غلبی8.2بالمرتبة ال خيرة وبنس بة )

 هم من ذوي الفئات العمرية الش بابیة. 

 

 

 

 النس بة المئوية العدد الفئات

 60.8 261 أ س یا س یل 

 28.0 120 كورك

 11.2 48 زين

 100.0 429 المجموع

 

 النس بة المئوية العدد الفئات

 72.7 312 ذكر

 27.3 117 أ نثى

 100.0 429 المجموع
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 توزيع العینة حسب العمر( 5)الجدول 

 من نتائج التحلیل الإحصائي. اإعداد الباحثتان: المصدر                

ظهر من نتائج الوصف بموجب المؤهل العلمي توزيع العینة حسب المؤهل العلمي:  .ث

( أ ن أ غلبیة أ فراد العینة هم من حملّ شهادة البكالوريوس والذين 6في الجدول )

ث %( من حجم العینة، بينما يتوزع الباقون بنسب مختلفة حي84.8كانت نسبتهم )

%( من حجم العینة، 9.8كانت النس بة لفئة المؤهل العلمي )دبلوم عالي( قد بلغت )

جمالي حجم عینة البحث، وتلتها فئة 5.1ثم فئة )ماجس تير( وبنس بة ) %( من اإ

%(، مما يدل على أ ن كافة أ فراد العینة من ذوي المؤهل 0.2الدكتوراه وبنس بة )

 الجامعي ال ولي والدراسات العلیا.

 المؤهل العلميتوزيع العینة حسب ( 6)الجدول 

 من نتائج التحلیل الإحصائي. : اإعداد الباحثتانالمصدر

 

توزع أ فراد العینة حسب مدة الخدمة : مدة الخدمة في الشركةتوزيع العینة حسب  .ج

( حيث كانت أ على نس بة 7في الشركة بنتائج متفاوتة وكما ظاهر في الجدول )

فراد من ذوي الخدمة في الشركة )أ كثر من س نوات( والذين بلغت نسبتهم  10لل 

س نوات( فقد بلغت  5%(، أ ما ال فراد الذين خدموا في الشركة لمدة )48.5)

 - 5حجم العینة، في حين جاءت فئة ال فراد الذين خدموا ) %( من29.1نسبتهم )

 %( من حجم العینة. 22.4س نوات( في شركاتهم بنس بة بلغت )10

 

 

 

 

 

 

 مدة الخدمة في الشركة( توزيع العینة حسب 7الجدول )

عداد الباحثتانالمصدر                    من نتائج التحلیل الإحصائي. : اإ

 وصف متغيرات البحث:  . 5. 5
س تمارة الإستبانة، س تخدام مقياس  يتضمن عرض البیانات التي تضمنتها اإ والناتجة من اإ

)لیكرت الخامسي( لقياس الإتجاهات، والذي تمثل ثلاث درجات بشأ ن و فقرة من 

س تخدام التحلیلات الإحصائیة  س تجابات أ فراد العینة باإ آراء واإ فقرات الإستبانة، وتحلیل ال

تجاه الاو)كالتوزيعات التكراراية،النسب المئوية،الاوساط الحسابیة،الانحراف المعیاري، 

)نسب التفاق( لكل من متغيري البحث الرئيسة والمتمثلّ )بالقيادة الاحتوائیة ( 

س تخدام برنامج  ، ويمكن توضیحها بالجداول (SPSSV.26)و)الاس تقلال الوظیفي( ،باإ

 -الآتیة:

  حتوائیةعرض وتحلیل النتائج المتعلقة بمتغير القيادة الا. 1. 5. 5
التكرارات والنسب المئوية وال وساط الحسابیة، والإنحرافات المعیارية،  التالي يوضح

لفقرات القيادة الاحتوائیة من خلال ،  tومعامل الإختلاف، ونسب الإتفاق، وقيمة   

آراء ل فراد العینة في شركات التصالت  وصف أ بعاده ال ربعة وبموجب ما جاءت به من أ

 المبحوثة وكما يأ تي:

: يتبين من نتائج المؤشر الكلي لوصف هذا البُعد والمذكورة في تاحوصف بعُد الانف  .أ  

بأ ن نس بة التفاق  1X – 5(X(( وباعتماد العبارات التي وضعت لقياسه 8الجدول )

آراء أ فراد العینة على مضمونها كانت تساوي ) %( مما يدل على مس تويات  74.9بين أ

%(، وترافقت هذه النتائج 6.1اتفاق جيدة، في حين أ ن نس بة عدم التفاق بلغت )

( وبمعامل اختلاف كانت نسبته 0.876( وانحراف معیاري )3.94بوسط حسابي )

ذ أ نه كلما 22تساوي ) %( دل ذلك 0اقترب معامل الاختلاف من نس بة )%(، اإ

 مما يدل على أ نعلى شدة التفاق بين افراد العینة تجاه ذلك المضمون وبالعكس. 

آراء أ فراد العینة في شركات التصالت المبحوثة متفقة على أ ن الانفتاح يعد من  أ

ئها لجمیع أ بعاد القيادة الاحتوائیة كونه يمثل انفتاح القيادة في الشركة واحتوا

دراك تنوع ال هداف الشخصیة لل فراد من اجل المساهمة  الاختلافات الفردية عبر اإ

التكيف. وتبين من نتائج الوصف لهذا  على قادرة الحقيقية في تعزيز رؤية مشتركة

آراء أ فراد العینة كانت ضمن  البُعد على المس توى الجزئي أ ن أ على نس بة اتفاق بين أ

( وبانحراف 4.05%(، وبوسط حسابي )78.8ت نسبتها )والتي بلغ X)1العبارة )

( مما يدل على وجود مس تويات جيدة من التفاق على مضمون 0.852معیاري )

لى أ ن ال فراد في شركات التصالت المبحوثة يرون بأ ن  هذه العبارة والتي تشير اإ

تدلل قياداتهم تس تمع لل فكار الجديدة المقدمة من قبل الموظفين. وجاء هذا الاس  

 النس بة المئوية العدد الفئات

س نة 30 – 21  112 26.1 

س نة 40 – 31  171 39.9 

س نة  50 – 41  111 25.9 

س نة  50أ كثر من   35 8.2 

 100.0 429 المجموع

 

 النس بة المئوية العدد الفئات     

 84.8 364 بكالوريوس

 9.8 42 دبلوم عالي 

 5.1 22 ماجس تير

 0.2 1 دكتوراه

 100.0 429 المجموع

 

 النس بة المئوية العدد الفئات

س نوات 5من   125 29.1 

س نوات 10 – 5  96 22.4 

س نوات 10أ كثر من   208 48.5 

 100.0 429 المجموع
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%(. كما ظهر أ ن أ قل نس بة 21بتأ كید من نس بة معامل الاختلاف والتي بلغت )

آراء أ فراد العینة تجاه عبارات هذا البُعد وعلى المس توى الجزئي كانت  اتفاق بين أ

( 3.81%(، والتي جاءت بوسط حسابي )69( والتي بلغت )4Xضمن العبارة )

مس تويات اتفاق متوسطة على (، مما يدل على وجود 0.863وبانحراف معیاري )

لى أ ن أ فراد العینة في شركات التصالت المبحوثة يرون  مضمون العبارة والتي تشير اإ

بأ ن قياداتهم تؤمن بالختلافات والفروقات الفردية بين الموظفين وتسخيرها لمصلحة 

الشركة. وجاء هذا الاس تدلل بتأ كید من نس بة معامل الاختلاف والمساوية اإلى 

المحسوبة فقد دلت  (t). أ ما ترتيب أ همیة عبارات هذا البُعد واستناداً لقيم %(23)

( 0.000( وبمعنوية )98.458جاءت بأ على أ همیة وبقيمة بلغت ) X)1(على أ ن العبارة 

لى تركيز أ فراد العینة على أ همیة هذه العبارة من وجهة نظرهم، وجاءت  مما يشير اإ

يات أ قل من تلك العبارة وكما موضح في الجدول باقي العبارات بأ همیة مختلفة وبمس تو

(8 .) 

 وصف بعُد الانفتاح (8الجدول )

 من نتائج التحلیل الإحصائي : اإعداد الباحثتانالمصدر

: يتبين من نتائج المؤشر الكلي لوصف هذا البُعد وصف بعُد التوافر أ و الجاهزية .ب

بأ ن  6X – 10(X(( وباعتماد العبارات التي وضعت لقياسه 9والمذكورة في الجدول )

آراء أ فراد العینة على مضمونها كانت تساوي ) %( مما يدل  78.8نس بة التفاق بين أ

%(، 5.2على مس تويات اتفاق جيدة، في حين أ ن نس بة عدم التفاق بلغت )

امل ( وبمع0.838( وانحراف معیاري )4.00وترافقت هذه النتائج بوسط حسابي )

آراء أ فراد العینة في شركات 21اختلاف كانت نسبته تساوي ) %(. مما يدل على أ ن أ

التصالت المبحوثة متفقة على أ ن التوافر أ و الجاهزية يعد من أ بعاد القيادة الاحتوائیة 

الهدف ويتيح توافر القادة أ يضاً  تجاه استباقي ونهج القيادة قبل كونه يمثل خطوة من

بالشعور بمزيد من الثقة ويكونون أ كثر دافعاً للتغلب على ل صحاب الوظائف 

الحواجز. وتبين من نتائج الوصف لهذا البُعد على المس توى الجزئي أ ن أ على نس بة 

آراء أ فراد العینة كانت ضمن العبارة ) %(، 83والتي بلغت نسبتها ) X)6اتفاق بين أ

 وجود ( مما يدل على0.820( وبانحراف معیاري )4.10وبوسط حسابي )

لى أ ن ال فراد  مس تويات جيدة من التفاق على مضمون هذه العبارة والتي تشير اإ

في شركات التصالت المبحوثة يرون بأ ن قياداتهم تسعى الى توفير الموارد اللازمة 

للموظفين ل داء العمل. وجاء هذا الاس تدلل بتأ كید من نس بة معامل الاختلاف 

آراء أ فراد العینة تجاه عبارات %(. كما ظهر أ ن 20والتي بلغت ) أ قل نس بة اتفاق بين أ

%(، 71.5( والتي بلغت )9Xهذا البُعد وعلى المس توى الجزئي كانت ضمن العبارة )

(، مما يدل على 0.879( وبانحراف معیاري )3.86والتي جاءت بوسط حسابي )

لى أ ن أ فراد ال  عینة وجود مس تويات اتفاق جيدة على مضمون العبارة والتي تشير اإ

في شركات التصالت المبحوثة يرون بأ ن قياداتهم لديها الدافعیة اللازمة لتقديم الحافز 

ل عضاء فريق العمل. وجاء هذا الاس تدلل بتأ كید من نس بة معامل الاختلاف 

لى )  (t)%(. أ ما ترتيب أ همیة عبارات هذا البُعد واستناداً لقيم 23والمساوية اإ

جاءت بأ على أ همیة وبقيمة بلغت  X)6(عبارة المحسوبة فقد دلت على أ ن ال 

لى تركيز أ فراد العینة على أ همیة هذه 0.000( وبمعنوية )105.203) ( مما يشير اإ

العبارة من وجهة نظرهم، وجاءت باقي العبارات بأ همیة مختلفة وبمس تويات أ قل من 

 (. 9تلك العبارة وكما موضح في الجدول )

 وصف بعُد التوافر أ و الجاهزية (9الجدول )

 من نتائج التحلیل الإحصائي : اإعداد الباحثتانالمصدر

 

: يتبين من نتائج المؤشر الكلي لوصف هذا البُعد وصف بعُد اإمكانیة الوصول .ت

 11X – 15(X(( وباعتماد العبارات التي وضعت لقياسه 10والمذكورة في الجدول )

آراء أ فراد العینة على مضمونها كانت تساوي ) %(  73.7بأ ن نس بة التفاق بين أ

%(، 7مما يدل على مس تويات اتفاق جيدة، في حين أ ن نس بة عدم التفاق بلغت )

( وبمعامل 0.874( وانحراف معیاري )3.91وترافقت هذه النتائج بوسط حسابي )

آراء أ فراد العینة في  %(. مما يدل على أ ن22اختلاف كانت نسبته تساوي ) أ

مكانیة الوصول يعد من أ بعاد القيادة  شركات التصالت المبحوثة متفقة على أ ن اإ

لیه بشأ ن  الاحتوائیة كونه يمثل الدرجة التي يشجع بها القائد الموظفين على الوصول اإ

لیه بسهولة لمناقشة المشكلات عند ظهورها،  القضايا الناش ئة ويمكن الوصول اإ

 العبارات
الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعیاري

معامل 

 الاختلاف

 قيمة

t 

 ترتيب

 ال همیة

X1 4.05 0.852 21%  98.458 1 

X2 3.95 0.834 21%  95.042 3 

X3 4.00 0.873 22%  98.079 2 

X4 3.81 0.863 23%  91.332 4 

X5 3.87 0.957 25%  83.801 5 

 المعدل
3.94 0.876 22%  116.521 - 

 المؤشر الكلي

 

 العبارات
الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعیاري

معامل 

 الاختلاف

 قيمة

t 

 ترتيب

 ال همیة

X6 4.10 0.820 20%  105.203 1 

X7 4.02 0.814 20%  102.208 3 

X8 3.95 0.877 22%  93.303 4 

X9 3.86 0.879 23%  90.801 5 

X10 4.07 0.800 20%  103.490 2 

 المعدل

4.00 0.838 21% المؤشر  - 126.435 

 الكلي
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المادية.  البيئة ومتطلبات تصميم وبين الوظیفية للشخص القدرة بين العلاقة فهيي

وتبين من نتائج الوصف لهذا البُعد على المس توى الجزئي أ ن أ على نس بة اتفاق بين 

آراء أ فراد العینة كانت ضمن العبارة ) %(، وبوسط 77.3والتي بلغت نسبتها ) X)11أ

على وجود مس تويات جيدة  ( مما يدل0.829( وبانحراف معیاري )3.99حسابي )

لى أ ن ال فراد في شركات  من التفاق على مضمون هذه العبارة والتي تشير اإ

التصالت المبحوثة يرون بأ ن قياداتهم تتبنى س یاسة الباب المفتوح مع الموظفين 

بقصد اللقاء ومناقشة مشأو العمل ونتائجه. وجاء هذا الاس تدلل بتأ كید من 

%(. كما ظهر أ ن أ قل نس بة اتفاق بين 21والتي بلغت )نس بة معامل الاختلاف 

آراء أ فراد العینة تجاه عبارات هذا البُعد وعلى المس توى الجزئي كانت ضمن العبارة  أ

(12X( والتي بلغت )وبانحراف 3.89%(، والتي جاءت بوسط حسابي )71.5 )

ارة (، مما يدل على وجود مس تويات اتفاق جيدة على مضمون العب0.931معیاري )

لى أ ن أ فراد العینة في شركات التصالت المبحوثة يرون بأ ن قياداتهم  والتي تشير اإ

تسعى جاهدةً لضمان شعور الموظفين بال مان والراحة. وجاء هذا الاس تدلل بتأ كید 

%(. أ ما ترتيب أ همیة عبارات 24من نس بة معامل الاختلاف والمساوية اإلى )

جاءت  X)11(سوبة فقد دلت على أ ن العبارة المح  (t)هذا البُعد واستناداً لقيم 

لى تركيز أ فراد 0.000( وبمعنوية )99.627بأ على أ همیة وبقيمة بلغت ) ( مما يشير اإ

العینة على أ همیة هذه العبارة من وجهة نظرهم، وجاءت باقي العبارات بأ همیة مختلفة 

 (. 10وبمس تويات أ قل من تلك العبارة وكما موضح في الجدول )

 وصف بعُد اإمكانیة الوصول (10الجدول )

 من نتائج التحلیل الإحصائي : اإعداد الباحثتانالمصدر

 

: يتبين من نتائج المؤشر الكلي لوصف هذا البُعد حتوائي وصف بعُد المناخ الا .ث

 16X – 20(X(( وباعتماد العبارات التي وضعت لقياسه 11والمذكورة في الجدول )

آراء أ فراد العینة على مضمونها كانت تساوي ) %( مما  76بأ ن نس بة التفاق بين أ

%(، 6.1يدل على مس تويات اتفاق جيدة، في حين أ ن نس بة عدم التفاق بلغت )

( وبمعامل 0.849( وانحراف معیاري )3.95وترافقت هذه النتائج بوسط حسابي )

آراء أ فراد العینة في  %(. مما يدل على أ ن22اختلاف كانت نسبته تساوي ) أ

شركات التصالت المبحوثة متفقة على أ ن المناخ الاحتوائي يعد من أ بعاد القيادة 

الاحتوائیة كونه يمثل مناخ التنوع والذي يساهم في التصورات بأ ن المنظمة تقدر 

فراد غير المتجانسين لتأ سيس  مساهمات جمیع الموظفين وخلق التوقعات والفرص لل 

وتبين من نتائج   ة شاملّ ودمج ال فكار لحل المشأو المشتركة.علاقات شخصی

آراء أ فراد العینة  الوصف لهذا البُعد على المس توى الجزئي أ ن أ على نس بة اتفاق بين أ

%(، وبوسط حسابي 82.8والتي بلغت نسبتها ) X19)كانت ضمن العبارة )

يدة من ( مما يدل على وجود مس تويات ج 0.812( وبانحراف معیاري )4.10)

لى أ ن ال فراد في شركات التصالت  التفاق على مضمون هذه العبارة والتي تشير اإ

المبحوثة يرون بأ ن قياداتهم تقدم الاحترام والدعم المس تمر للموظفين العاملين في 

الشركة. وجاء هذا الاس تدلل بتأ كید من نس بة معامل الاختلاف والتي بلغت 

آراء أ فراد العینة تجاه عبارات هذا %(. كما ظهر أ ن أ قل نس بة ات20) فاق بين أ

%(، 69.3( والتي بلغت )16Xالبُعد وعلى المس توى الجزئي كانت ضمن العبارة )

(، مما يدل على 0.956( وبانحراف معیاري )3.80والتي جاءت بوسط حسابي )

لى أ ن أ فراد  وجود مس تويات اتفاق متوسطة على مضمون العبارة والتي تشير اإ

شركات التصالت المبحوثة يرون بأ ن قياداتهم تقدر مساهمات جمیع العینة في 

الموظفين دون اس تثناء. وجاء هذا الاس تدلل بتأ كید من نس بة معامل الاختلاف 

لى )  (t)%(. أ ما ترتيب أ همیة عبارات هذا البُعد واستناداً لقيم 25والمساوية اإ

همیة وبقيمة بلغت جاءت بأ على أ   X)19(المحسوبة فقد دلت على أ ن العبارة 

( مما يشير اإلى تركيز أ فراد العینة على أ همیة هذه 0.000( وبمعنوية )106.373)

العبارة من وجهة نظرهم، وجاءت باقي العبارات بأ همیة مختلفة وبمس تويات أ قل من 

 (. 11تلك العبارة وكما موضح في الجدول )

 بعُد المناخ الاحتوائيوصف  (11الجدول )

 : اإعداد الباحثتان من نتائج التحلیل الإحصائيالمصدر

 

 عرض وتحلیل النتائج المتعلقة الاس تقلال الوظیفي . 2. 5. 5

اراتالعب  
الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعیاري

معامل 

 الاختلاف

 قيمة

t 

 ترتيب

 ال همیة

X11 3.99 0.829 21%  99.627 1 

X12 3.89 0.931 24%  86.540 5 

X13 3.84 0.847 22%  93.913 3 

X14 3.92 0.839 21%  96.724 2 

X15 3.91 0.925 24%  87.471 4 

 المعدل

3.91 0.874 22% المؤشر  - 113.318 

 الكلي

 

 العبارات
الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعیاري

معامل 

 الاختلاف

 قيمة

t 

 ترتيب

 ال همیة

X16 3.80 0.956 25%  82.248 5 

X17 3.87 0.835 22%  95.938 3 

X18 3.90 0.850 22%  95.164 4 

X19 4.10 0.812 20%  106.373 1 

X20 4.07 0.792 19%  104.586 2 

 المعدل

3.95 0.849 22% المؤشر  - 119.903 

 الكلي
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التكرارات والنسب المئوية وال وساط الحسابیة والإنحرافات المعیارية ومعامل التالي هي 

من خلال وصف أ بعاده  لفقرات الاس تقلال الوظیفي tالإختلاف ونسب الإتفاق، وقيمة 

آراء ل فراد العینة في شركات التصالت المبحوثة وكما  الثلاثة وبموجب ما جاءت به من أ

 يأ تي:

 :وصف بعُد اس تقلالیة جدولة العمل .أ  

( وباعتماد 12يتبين من نتائج المؤشر الكلي لوصف هذا البُعد والمذكورة في الجدول )

آراء أ فراد العینة على  1Y – 5(Y(وضعت لقياسه العبارات التي  بأ ن نس بة التفاق بين أ

%( مما يدل على مس تويات اتفاق متوسطة، في حين أ ن  67.2مضمونها كانت تساوي )

( 3.75%(، وترافقت هذه النتائج بوسط حسابي )10.9نس بة عدم التفاق بلغت )

%(. مما يدل على 25ساوي )( وبمعامل اختلاف كانت نسبته ت 0.934وانحراف معیاري )

آراء أ فراد العینة في شركات التصالت المبحوثة متفقة على أ ن اس تقلالیة جدولة العمل  أ ن أ

يعد من أ بعاد الاس تقلال الوظیفي كونه يمثل حرية الموظفين بتوقيت انجاز المهام والتسلسل 

أ ن أ على نس بة اتفاق الزمني لها. وتبين من نتائج الوصف لهذا البُعد على المس توى الجزئي 

آراء أ فراد العینة كانت ضمن العبارة ) %(، وبوسط 74.3والتي بلغت نسبتها ) Y)5بين أ

( مما يدل على وجود مس تويات جيدة من 0.880( وبانحراف معیاري )3.89حسابي )

لى أ ن ال فراد في شركات التصالت المبحوثة  التفاق على مضمون هذه العبارة والتي تشير اإ

أ ن ظروف واوقات العمل المرنة المسموحة بها في الشركة تعزز من ولء الموظفين يرون ب

%(. كما 23لها. وجاء هذا الاس تدلل بتأ كید من نس بة معامل الاختلاف والتي بلغت )

آراء أ فراد العینة تجاه عبارات هذا البُعد وعلى المس توى  ظهر أ ن أ قل نس بة اتفاق بين أ

%(، والتي جاءت بوسط حسابي 50.6( والتي بلغت )3Yالجزئي كانت ضمن العبارة )

(، مما يدل على وجود مس تويات اتفاق متوسطة على 1.077( وبانحراف معیاري )3.42)

لى أ ن أ فراد العینة في شركات التصالت المبحوثة يرون بأ ن  مضمون العبارة والتي تشير اإ

طار  الحدود المحددة. وجاء هذا لدى الموظفين حرية اختیار ساعات العمل الخاصة بهم في اإ

لى ) %(. أ ما ترتيب أ همیة 31الاس تدلل بتأ كید من نس بة معامل الاختلاف والمساوية اإ

جاءت بأ على  Y)5(المحسوبة فقد دلت على أ ن العبارة  (t)عبارات هذا البُعد واستناداً لقيم 

لى تركيز أ فراد 0.000( وبمعنوية )91.464أ همیة وبقيمة بلغت ) العینة على أ همیة ( مما يشير اإ

هذه العبارة من وجهة نظرهم، وجاءت باقي العبارات بأ همیة مختلفة وبمس تويات أ قل من 

 (. 12تلك العبارة وكما موضح في الجدول )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 وصف بعُد اس تقلالیة جدولة العمل (12الجدول )

 التحلیل الإحصائيمن نتائج  : اإعداد الباحثتانالمصدر

 

 :العمل أ سلوبوصف بعُد اس تقلالیة  .ب

( 13يتبين من نتائج المؤشر الكلي لوصف هذا البُعد والمذكورة في الجدول ) 

آراء  6Y – 10(Y(وباعتماد العبارات التي وضعت لقياسه  بأ ن نس بة التفاق بين أ

%( مما يدل على مس تويات اتفاق  64.5أ فراد العینة على مضمونها كانت تساوي )

%(، وترافقت هذه النتائج 10متوسطة، في حين أ ن نس بة عدم التفاق بلغت )

( وبمعامل اختلاف كانت نسبته 0.892( وانحراف معیاري )3.68بوسط حسابي )

آراء أ فراد العینة في شركات التصالت المبحوثة  %(. مما يدل على24تساوي ) أ ن أ

متفقة على أ ن اس تقلالیة اسلوب العمل يعد من أ بعاد الاس تقلال الوظیفي كونه 

يمثل حرية اختیار الإجراءات وال سالیب والطرق التي يؤدي بها الموظف عمله. 

اتفاق بين  وتبين من نتائج الوصف لهذا البُعد على المس توى الجزئي أ ن أ على نس بة

آراء أ فراد العینة كانت ضمن العبارة ) %(، وبوسط 70.4والتي بلغت نسبتها ) Y)8أ

( مما يدل على وجود مس تويات جيدة 0.853( وبانحراف معیاري )3.79حسابي )

لى أ ن ال فراد في شركات  من التفاق على مضمون هذه العبارة والتي تشير اإ

فين الحرية بتعزيز العمل بأ فكار ابداعیة. التصالت المبحوثة يرون بأ ن لدى الموظ

%(.كما 23وجاء هذا الاس تدلل بتأ كید من نس بة معامل الاختلاف والتي بلغت )

آراء أ فراد العینة تجاه عبارات هذا البُعد وعلى  ظهر أ ن أ قل نس بة اتفاق بين أ

%(، والتي جاءت 56.7( والتي بلغت )10Yالمس توى الجزئي كانت ضمن العبارة )

(، مما يدل على وجود 0.952( وبانحراف معیاري )3.55حسابي )بوسط 

لى أ ن أ فراد العینة في  مس تويات اتفاق متوسطة على مضمون العبارة والتي تشير اإ

شركات التصالت المبحوثة يرون بأ ن الموظفين يحددون بحرية طبیعة برامج 

عامل التدريب التي يخضعون لها. وجاء هذا الاس تدلل بتأ كید من نس بة م

لى ) %(. أ ما ترتيب أ همیة عبارات هذا البُعد واستناداً 27الاختلاف والمساوية اإ

جاءت بأ على أ همیة وبقيمة بلغت  Y)8(المحسوبة فقد دلت على أ ن العبارة  (t)لقيم 

لى تركيز أ فراد العینة على أ همیة هذه 0.000( وبمعنوية )91.233) ( مما يشير اإ

قي العبارات بأ همیة مختلفة وبمس تويات أ قل من العبارة من وجهة نظرهم، وجاءت با

 (. 13تلك العبارة وكما موضح في الجدول )

 العبارات
الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعیاري

معامل 

 الاختلاف

 قيمة

t 

 ترتيب

 ال همیة

Y1 3.73 0.934 25%  82.686 4 

Y2 3.85 0.891 23%  89.400 3 

Y3 3.42 1.077 31%  65.728 5 

Y4 3.86 0.886 23%  90.325 2 

Y5 3.89 0.880 23%  91.464 1 

 المعدل

3.75 0.934 25% المؤشر  - 108.361 

 الكلي

 



جتماعیة كیتكن ی ل ۆ پمجلّة  للعلوم الإنسانیة والإ              326  

 

Original article  |  Volume 4  |  Number 1  |  2023 

 العمل أ سلوبوصف بعُد اس تقلالیة  (13الجدول )

 من نتائج التحلیل الإحصائي : اإعداد الباحثتانالمصدر

 

: يتبين من نتائج المؤشر الكلي لوصف هذا وصف بعُد اس تقلالیة العمل عن بعد .ت

Y)20 – ( وباعتماد العبارات التي وضعت لقياسه 14البُعد والمذكورة في الجدول )

)16Y ( آراء أ فراد العینة على مضمونها كانت تساوي  78.1بأ ن نس بة التفاق بين أ

%( مما يدل على مس تويات اتفاق جيدة، في حين أ ن نس بة عدم التفاق بلغت 

( وانحراف معیاري 3.96%(، وترافقت هذه النتائج بوسط حسابي )5.5)

آراء 21( وبمعامل اختلاف كانت نسبته تساوي )0.822) %(. مما يدل على أ ن أ

أ فراد العینة في شركات التصالت المبحوثة متفقة على أ ن اس تقلالیة العمل عن 

بتحقيق سلوك  بعُد يعد من أ بعاد الاس تقلال الوظیفي كونه يساهم في المشاركة

ذ أ نه بالمرونة في العمل والعمل عن بعد يتوافر لدى الفرد  العمل الايجابي والمبتكر اإ

القدرة والامكانیة في تحقيق الابداع والابتكار. وتبين من نتائج الوصف لهذا البُعد 

آراء أ فراد العینة كانت ضمن العبارة  على المس توى الجزئي أ ن أ على نس بة اتفاق بين أ

(13(Y  ( وبانحراف 4.32%(، وبوسط حسابي )88.8التي بلغت نسبتها )و

( مما يدل على وجود مس تويات جيدة من التفاق على مضمون 0.779معیاري )

لى أ ن ال فراد في شركات التصالت المبحوثة يرون بأ نه  هذه العبارة والتي تشير اإ

تدلل يوجد في شركاتهم نظام يحدد حضور وغیاب الموظفين. وجاء هذا الاس  

%(. كما ظهر أ ن أ قل نس بة 18بتأ كید من نس بة معامل الاختلاف والتي بلغت )

آراء أ فراد العینة تجاه عبارات هذا البُعد وعلى المس توى الجزئي كانت  اتفاق بين أ

( 3.83%(، والتي جاءت بوسط حسابي )72.9( والتي بلغت )15Yضمن العبارة )

ود مس تويات اتفاق متوسطة على (، مما يدل على وج0.869وبانحراف معیاري )

مضمون العبارة والتي تشير اإلى أ ن أ فراد العینة في شركات التصالت المبحوثة 

يرون بأ ن اس تقلالیة الموظفين من خلال أ داء مهامهم عن بعُد تساهم في تقلیل 

الصراعات بين العمل والحیاة. وجاء هذا الاس تدلل بتأ كید من نس بة معامل 

لى )الاختلاف والمساو  %(. أ ما ترتيب أ همیة عبارات هذا البُعد واستناداً 23ية اإ

جاءت بأ على أ همیة وبقيمة بلغت  Y)13(المحسوبة فقد دلت على أ ن العبارة  (t)لقيم 

( مما يشير اإلى تركيز أ فراد العینة على أ همیة هذه 0.000( وبمعنوية )114.619)

مختلفة وبمس تويات أ قل من  العبارة من وجهة نظرهم، وجاءت باقي العبارات بأ همیة

 (. 14تلك العبارة وكما موضح في الجدول )

 وصف بعُد اس تقلالیة العمل عن بعد (14الجدول )

 : اإعداد الباحثتانمن نتائج التحلیل الإحصائيالمصدر

 

 الارتباط  ةاختبار فرضی . 6. 5
الارتباط على المس تويين الجزئي والكلي وباعتماد اختبار الارتباط  ةتم تنفيذ اختبار فرضی

تنص هذه الفرضیة على أ نه ، و  (SPSS V. 26)البس یط والمتعدد ومن خلال برنامج 

)توجد علاقة ارتباط معنوية ذات دللة اإحصائیة بين القيادة الاحتوائیة والاس تقلال 

ل نتائج تحلیل هذه الفرضیة والمذكورة الوظیفي على المس توى الكلي والجزئي(، ومن خلا

 ( نس تدل على الآتي:15في الجدول )

يتضح من نتائج تحلیل الارتباط على المس توى الكلي  . الارتباط على المس توى الكلي:1

وجود ارتباط معنوي وطردي بين القيادة الاحتوائیة والاس تقلال الوظیفي وذلك 

لى )بالستناد على قيمة معامل الارتباط بينهما ( وعند 0.722 والتي كانت مساوية اإ

يجابي بين المتغيرين المذكورين 0.01مس توى معنوية ) (، وبذلك نس تدل على وجود تلازم اإ

مما يمكننا من الاس تنتاج بأ نه كلما امتلكت القيادات في شركات التصالت المبحوثة 

الاس تقلال  لخصائص وسمات القيادة الاحتوائیة كلما ساهم ذلك في تحسين مس تويات

 الوظیفي للعاملين في تلك الشركات والعكس صحیح. 

يتضح من نتائج تحلیل الارتباط على المس توى وجود . الارتباط على المس توى الجزئي: 2

 حالت الارتباط التالیة: 

ظهر ارتباط معنوي وطردي بين متغير القيادة الاحتوائیة وبين أ بعاد الاس تقلال  .أ  

اس تقلالیة جدولة العمل، اس تقلالیة أ سلوب العمل،  الوظیفي والممثلّ بكل من

( 0.599(، )0.714(، )0.614اس تقلالیة العمل عن بعُد وبمعاملات ارتباط )

(، والذي يس تدل منه على توافر 0.01وعلى التوالي وعند مس توى معنوية )

ننا التلازم الإيجابي بين القيادة الاحتوائیة وبين أ بعاد الاس تقلال الوظیفي، مما يمك 

 العبارات
الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعیاري

معامل 

 الاختلاف

 قيمة

T 

 ترتيب

 ال همیة

Y6 3.57 0.980 27%  75.410 4 

Y7 3.75 0.822 22%  92.077 2 

Y8 3.79 0.853 23%  94.369 1 

Y9 3.75 0.851 23%  91.233 3 

Y10 3.55 0.952 27%  77.151 5 

 المعدل

3.68 0.892 24% المؤشر  - 107.499 

 الكلي

 

 العبارات
الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعیاري

معامل 

 الاختلاف

 قيمة

T 

 ترتيب

 ال همیة

Y11 3.84 0.846 22%  97.838 3 

Y12 3.88 0.822 21%  102.260 2 

Y13 4.32 0.779 18%  114.916 1 

Y14 3.91 0.792 20%  94.075 4 

Y15 3.83 0.869 23%  91.388 5 

 المعدل

3.96 0.822 21% المؤشر  - 135.063 

 الكلي
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من الاس تنتاج بأ نه كلما امتلكت القيادات في شركات التصالت المبحوثة لخصائص 

وسمات القيادة الاحتوائیة كلما ساهم ذلك في تحسين مس تويات اس تقلالیة جدولة 

العمل، اس تقلالیة أ سلوب العمل، اس تقلالیة العمل عن بعُد للعاملين في تلك 

 الشركات والعكس صحیح. 

وي وطردي بين أ بعاد متغير القيادة الاحتوائیة وبين متغير ظهر ارتباط معن .ب

مكانیة  الاس تقلال الوظیفي والممثلّ بكل من الانفتاح، التوافر أ و الجاهزية، اإ

(، 0.677(، )0.668(، )0.622الوصول، المناخ الاحتوائي وبمعاملات ارتباط )

منه على (، والذي يس تدل 0.01( وعلى التوالي وعند مس توى معنوية )0.694)

توافر التلازم الإيجابي بين أ بعاد متغير القيادة الاحتوائیة وبين متغير الاس تقلال 

الوظیفي، مما يمكننا من الاس تنتاج بأ نه كلما امتلكت القيادات في شركات 

التصالت المبحوثة لخصائص وسمات و من الانفتاح، التوافر أ و الجاهزية، 

مكانیة الوصول، المناخ الاحتوائي كلما ساهم ذلك في تحسين مس تويات  اإ

 الاس تقلال الوظیفي للعاملين في تلك الشركات والعكس صحیح.

ظهر ارتباط معنوي وطردي بين و بعُد من أ بعاد القيادة الاحتوائیة وأ بعاد  .ت

الاس تقلال الوظیفي وبمعاملات ارتباط مختلفة، حيث تبين أ ن أ على قيم الارتباط 

وائي وبعُد اس تقلالیة أ سلوب العمل وبمعامل ارتباط كانت بين بعُد المناخ الاحت

(. في حين أ ن أ قل قيم الارتباط وعلى 0.01( وعند مس توى معنوية )0.677)

مس توى أ بعاد المتغيرين كانت بين بعُد الانفتاح وبعُد اس تقلالیة جدولة العمل 

(. وتراوحت باقي قيم 0.01( وعند مس توى معنوية )0.500وبمعامل ارتباط )

رتباط بين ال بعاد ال خرى لمتغيري القيادة الاحتوائیة والاس تقلال الوظیفي بين الا

تلك القيمتين مما يدل على أ نه كلما امتلكت القيادات في شركات التصالت المبحوثة 

مكانیة الوصول، المناخ  لخصائص وسمات و من الانفتاح، التوافر أ و الجاهزية، اإ

ين مس تويات اس تقلالیة جدولة العمل، الاحتوائي كلما ساهم ذلك في تحس

اس تقلالیة أ سلوب العمل، اس تقلالیة العمل عن بعُد للعاملين في تلك الشركات 

 والعكس صحیح.

وبالستناد على نتائج الارتباط السابقة وعلى المس تويين الكلي والجزئي يتضح لنا صحة 

)توجد علاقة ارتباط  الفرضیة الرئيسة الاولى والخاصة بالرتباط والتي تنص على أ نه

حصائیة بين القيادة الاحتوائیة والاس تقلال الوظیفي على المس توى  معنوية ذات دللة اإ

 .الكلي والجزئي(

 

 

 

 

 

 

 

 بين القيادة الاحتوائیة والاس تقلال الوظیفي( قيم الارتباط 15الجدول )

 (0.01** معنوي عند مس توى )

عداد الباحثتان من نتائج التحلیل الإحصائيالمصدر       : اإ

 الاس تنتاجات والمقترحات. 6
التي أ ظهرت  على ضوء المباحث السابقة بجانبيها )النظري والعملي( وتحلیل المتغيرات،

 -الإس تنتاجات الآتیة:

 الاس تنتاجات . 1. 6

  يتعلق بمتغير القيادة الاحتوائیة  فيما. 1. 1. 6
تبين وجود اتفاق على أ ن انفتاح القيادة في الشركة واحتوائها لجمیع الاختلافات  .1

فراد يساهم وبشكل حقيقي في تعزيز  الفردية عبر اإدراك تنوع ال هداف الشخصیة لل 

 الرؤية المشتركة للجمیع.

 استباقي ونهج القيادة قبل توافر أ و الجاهزية يمثل خطوة مناتفقت العینة على أ ن ال  .2

الهدف ويتيح توافر القادة أ يضاً ل صحاب الوظائف الشعور بمزيد من الثقة  تجاه

 ويكونون أ كثر دافعاً للتغلب على الحواجز والمعوقات في مهامهم وأ نشطتهم.

يشجع بها القائد اتضح أ ن هناك اتفاق على أ ن اإمكانیة الوصول تمثل الدرجة التي  .3

لیه بسهولة حاضراً ومس تقبلاً بشأ ن القضايا الناش ئة ولمناقشة  الموظفين على الوصول اإ

 الوظیفية للشخص القدرة بين المشكلات عند ظهورها، وذلك ل نها تمثل العلاقة

 المادية. البيئة ومتطلبات تصميم وبين

والمتصف بالتنوع يساهم في وجد أ ن أ فراد العینة متفقون على أ ن المناخ الاحتوائي  .4

بناء التصورات لدى الموظفين بأ ن الشركة تقدر مساهماتهم جمیعاً مما يخلق التوقعات 

فراد غير المتجانسين لتأ سيس علاقات شخصیة شاملّ ودمج ال فكار  والفرص لل 

 لحل المشأو المشتركة.

 ما يتعلق بمتغير الاس تقلال الوظیفي    . 2. 1. 6
ت اتفاق ضعیفة بين أ فراد العینة في شركات التصالت تبين وجود مس تويا .1

طار الحدود  المبحوثة على أ نه لديهم حرية اختیار ساعات العمل الخاصة بهم وفي اإ

 المحددة لمسؤولیاتهم وواجباتهم.

اتفقت العینة على أ ن اس تقلالیة أ سالیب العمل يمثل حرية اختیار الإجراءات  .2

الموظف عمله وذلك ل ن هذه الاس تقلالیة  وال سالیب والطرق التي يؤدي بها

 الاس تقلال الوظیفي

 القيادة الاحتوائیة

اس تقلالیة 

 جدولة العمل

اس تقلالیة 

 أ سلوب العمل

اس تقلالیة 

 العمل عن بعُد

 المؤشر

 الكلي

 **0.622 **0.528 **0.632 **0.500 الانفتاح

 **0.668 **0.540 **0.661 **0.580 التوافر أ و الجاهزية

مكانیة الوصول  **0.677 **0.572 **0.661 **0.576 اإ

 **0.694 **0.565 **0.677 **0.607 المناخ الاحتوائي

 **0.722 **0.599 **0.714 **0.614 المؤشر الكلي
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بداعیة بجانب تبني اختیاراتهم في تحديد برامج  تمنحهم الحرية بتعزيز العمل بأ فكار اإ

 التدريب التي يخضعون لها.

أ كد أ فراد العینة على أ ن اس تقلالیة العمل عن بعُد يساهم في المشاركة بتحقيق  .3

ذ أ نه يوفر  المرونة في أ داء العمل ويساعد الفرد في سلوك العمل الايجابي والمبتكر اإ

 تنمیة قدراته وامكانیاته في تحقيق الابداع والابتكار.

اما فيما يخص اس تنتاجات تحلیل الارتباط  فقد تبين بوجود مس تويات . 3. 1. 6

 معنوية من التلازم الايجابي وأ نه كلما:
القيادة الاحتوائیة امتلكت القيادات في شركات التصالت المبحوثة لخصائص وسمات 

كلما ساهم ذلك في تحسين مس تويات اس تقلالیة جدولة العمل، اس تقلالیة أ سلوب 

 العمل، اس تقلالیة العمل عن بعُد للعاملين في تلك الشركات والعكس صحیح .

 

 المقترحات  . 2. 6

 المقترحات  . 2. 6
صیاغة مجموعة من المقترحات وذلك في ضوء ما تم طرحه من اس تنتاجات وفي محاولة  تم 

تعزيز الجوانب الإيجابیة التي كشفت عنها البحث ومعالجة الجوانب 0من قبل الباحثتانل

 ت التصالت المبحوثة، وكما يلي:السلبیة لدى شركا

 ما يتعلق بمتغير القيادة الاحتوائیة  . 1. 2. 6
بموضوع الانفتاح مع الموظفين من قبل القيادات في الشركات المبحوثة الاهتمام  .1

وذلك من خلال بناء العلاقات وتعزيز ش بكات التواصل الشخصیة والمهنیة معهم 

 وبما يحقق الاس تفادة من تلك العلاقات في تطوير قدرات وقابلیات تلك القيادات.

قيادات في تلك الشركات أ ن تطور عمل الشركات المبحوثة يرتبط بمدى قدرة ال   .2

على التعامل مع واحتواء التنوع الثقافي للموظفين لديها باعتبار ذلك من المهارات 

 الضرورية لكي تتمتع بصفات القيادة الاحتوائیة.

أ ن تعمل القيادات على تشخیص الفرص في البيئات الداخلیة والخارجية التي  .3

من خلال وضع الإجراءات تساعد الموظفين على تحقيق الاس تقلال الوظیفي و 

والبرامج الكفيلّ بتحقيق هذه الغاية واعتبار ذلك من مجالت تحقيق الرضل 

 لموظفيها.

أ ن تعمل القيادات باس تمرار على وضع الإجراءات والبرامج الكفيلّ بتحقيق التطور  .4

المهني للفرد من خلال تعزيز مناخ العمل الاحتوائي  وتشجیع الافكار الابداعیة 

   ر ذلك من مجالت تحقيق الرضا لموظفيها.واعتبا

 ما يتعلق بمتغير الاس تقلال الوظیفي . 2. 1. 6
الاس تفادة من خبرات شركات التصالت العالمیة ذات ال داء المتميز في نقل تجاربها  .1

فيما يتصل باس تقلالیة جدولة العمل والعمل عن بعُد وبما يساهم في تحسين 

مس تويات ال داء لشركات التصالت المبحوثة من جانب ويحسن من أ داء موظفيها 

آخر.   من جانب أ

لتصالت المبحوثة من حرية اختیار ساعات العمل تمكين الموظفين في شركات ا .2

الخاصة بهم وذلك ضمن الوظائف والمهام التي تساعد على تحقيق الاس تقلالیة في 

 جدولة أ وقات العمل وبما ل يؤثر على انتاجية ال داء في تلك الوظائف.

دارة شركات التصالت المبحوثة بتطبیق ما توصلت له البحث الحالیة   .3 أ ن توجه اإ

من جوانب قوة لدى تلك الشركات والعمل على معالجة مواطن الضعف لديها من 

اجل تحقيق المنفعة بما حاولت البحث الحالیة من تقديمه من أ فكار لتطوير ميادين 

 العمل.
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Abstract 
The importance of telecommunications companies in the 

current day appears tremendously, especially after the 

rapid development of information systems, and has become 

an important resource of national income for all countries 

of the world, Organizations are now moving towards 

adapting to environmental changes and meeting the needs 

and desires of working individuals as they represent the 

intellectual capital of the organization and the ability of 

these organizations to formalize the concepts of job 

autonomy  in the organization and this has become a 

decisive factor in enhancing the intrinsic motivation of 

employees and their job satisfaction. job autonomy  is the 

freedom to choose Work methods of job performance and 

sequence of work activities that may specifically increase 

the employee's self-development and enable them to 

allocate their time and energy to work independently ,and 

Determining the frequency of interactions with others and 

generating ideas, and the presence of inclusive leadership 

in the organization contributes to providing the opportunity 

for functional participation for all working individuals 

while creating a stimulating environment for them that 

enables them to achieve the goals of the organization, and 

that the ultimate goal of this style of leadership is to achieve 

full participation at the group and individual levels. Today, 

organizations must be flexible in dealing with individuals, 

and the main research problem revolves around asking 

what is the nature of the relationship between inclusive 

leadership and job autonomy? The cognitive aspect of each 

of the variables of the research is highlighted, thus 

achieving the goal of the research, which is defining the 

leaders of the telecommunications companies with the 

concepts of inclusive leadership and providing a theoretical 

framework that contributes to highlighting the concepts of 

job autonomy and the extent of their practice by the 

respondent employees,(429) questionnaires were 

distributed to a sample of employees of Iraqi 

telecommunications companies, and in order to test the 

research hypothesis, the statistical program (SPSSV.26) 

was used. Work scheduling autonomy, work style 

autonomy, remote work autonomy for workers in those 

companies and vice versa, Based on this, the researchers 

suggested that the leaders should work continuously to 

diagnose the opportunities in the internal and external 

environments that help employees to achieve job autonomy 

and through the development of procedures and programs 

to achieve this goal and consider this as one of the fields of 

achieving the goal of their employees. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


