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 المقدمة  .1
ت   التحديّا من  العديد  وأأشكالها  أأنواعها  بكافة  اليوم  الأعمال  منظمات  تواجه 

من   تتبعها  التي  اة  الإداري الأساليب  في  النظر  عادة  اإ تس توجب  التي  والضغوطات 

وتعد  التحديّت.  هذه  مواجهة  من  تمكنها  حديثة  اة  داري اإ مناهج  عن  البحث  خلال 

القيادة المحرك الرئيسي لتطور المنظمات واس تمراريتها من خلال التركيز على السلوك 

المنظمة،  أأهداف  لتحقيق  وتوجيهيهم  العاملين  سلوك  على  وتأأثيره  للقائد  الإيجابي 

الأهداف  تحقيق  نا  واإ لديهم.  ما  أأفضل  ليقدموا  العاملين  الهام  عملية  هي  فالقيادة 

والغايّت التنظيمية يعود الى وجود قيادة داعمة وفعالة للموارد التنظيمية، ويتم تحقيق 

 مبدأأ الكفاءة التنظيمية من خلال قدرات  

 

 

 

 

 

العاملين في المنظمة ويساعد الأفراد على تعزيز ثقتهم بأأنفسهم والتغلب على شعورهم 

 (. Asl, 2015, 109بالعجز ومنحهم الدافع والدعم لأداء مهامهم )

فالقيادة الداعمة هي مجموعة من المواقف والتواصل والسلوكياات والإجراءات   وعليه 

التي يتخذها المديرون والمشرفون والتي تمكن العاملين من الشعور بالدعم من أأجل 

في  اإيجابي  بشكل  تساهم  التي  العوامل  أأحد  ا  نّا واإ مناس بة  نتاجياة  واإ بفعالياة  العمل 

تعزيز المناخ التنظيمي، وأأن سلوك القائد الداعم يشكل مشاعر ثانوية للكفاءة الذاتية 

والتي بدورها تؤثر بشكل اإيجابي على الأداء والتي بدوره تعزز العلاقة بين الإدارة 

التوتر لدى العاملين )  ,Bourini et al, 2019والعاملين وتقلل من مس تويّت 

(. كما أأن القائد الداعم يلعب دوراً كبيراً في تعزيز روح التعاون ومدى قدرته على 9

قناع الآخرين بضرورة انجاز الأعمال بفعالية في بيئة عمل مناس بة، ويشير الاغناء  اإ

مس توى  يتطلب  مما  العمل،  محتوى  من  أأكبر  متنوعة  تضمين مجموعة  اإلى  الوظيفي 

حيث   من  والمسؤولية  الاس تقلالية  العاملين  ويمنح  والمهارة،  المعرفة  من  أأعلى 

والخبرة  الشخصي  للنمو  الفرصة  تاحة  واإ أأدائهم،  في  والتحكم  والتوجيه  التخطيط 

الهادفة ) الوظيفي من (. ويعدا  Loghmani et al, 2017, 345العملية  الاغناء 

  دور القيادة الداعمة في تعزيز الاغناء الوظيفي

قليم كوردس تان   دراسة تحليلياة لآراء عيانة من العاملين في المستشفيات الخاصة في اإ

 العراق 
   2درون فريدون عبدالل     1زانا مجيد صادق 

دارة الأعمال، فكلتي العلوم الإنسانية والاجتماعية، جامعة 1  قليم كوردس تان العراق. قسم اإ  كوية، اإ
قليم كوردس تان العراق.2 دارة الأعمال، كلية الإدارة والاقتصاد، جامعة السليمانية، اإ  قسم اإ

______________________________________________________________________________________ 

 المس تخلص 

ل المفتوح، التوازن بين العمل والحياة، تكوين الثقة(  يهدف البحث الحالي اإلى تحديد العلاقة والأثر بين القيادة الداعمة المتمثلة بـ )الدعم التنظيمي المدرك، الاهتمام بالعاملين، التواص

العا التغذية العكس ية(، يمثل الإطار  بـ )تنوع المهارات، هوية المهمة، اهمية المهمة، الاس تقلال الوظيفي،  ثره  والإغناء الوظيفي المتمثلة  للبحث مشكلة البحث والتي حددت باإ م 

لي لتحديد الإطار النظري لمفاهيم ومتغيرات  تساؤلت عدة حول طبيعة علاقات الإرتباط والتأأثير بين المتغيرين القيادة الداعمة والاغناء الوظيفي، تم اعتماد المنهج الوصفي التحلي

( 44( مفردة المأأخوذة من المجتمع البحثي المتمثل في العاملين في )683البحث، وقد اس تخدم الباحثان اس تمارة الاستبانة كأداة لجمع البيانات الأولياة من عيانة البحث البالغ عددها )

لإجراء التحليلات الاحصائية المطلوبة مثل ايجاد قيم الأوساط الحسابية والانحرافات    SPSS  24يم كوردس تان العراق، تم الاعتماد على البرنامج الاحصائي  مستشفى خاص بأأقل 

البرنامج الاحصائي   باس تخدام  والتاثير  الارتباط  بعلاقات  المتمثلة  البحث  فرضيات  واختبار  البحث،  متغيرات  لأبعاد  من  Amos  24المعيارية  مجموعة  الى  البحث  وتوصل   .

لمستشفيات المبحوثة من وجهة نظر  الاس تنتاجات منها وجود علاقة ارتباط طردية ذات دللة احصائية وتاثير موجب بين متغيري البحث القيادة الداعمة والاغناء الوظيفي في ا

والقطاعات الا الصحي  القطاع  بيئة  تطبيقها في  القيادة الداعمة وضرورة  ابعاد  تعزيز  أأهمها  المقترحات من  البحث مجموعة من  م  تعزيز كوادرها، وقدا اثر ايجابي في  لها  خرى والتي 

 . عمال بشكل عامينة الدراسة بشكل خاص ومنظمات الأ الاغناء الوظيفي وبما يتوافق مع طبيعة وثقافات وهيأكل المستشفيات الخاصة ع 

 . القيادة الداعمة، الاغناء الوظيفي، الدعم التنظيمي المدرك، الاهتمام بالعاملين، التواصل المفتوح مفاتيح الكلمات: 

______________________________________________________________________________________ 

 ( 2٠23) 2، العدد 6مجلة جامعة كويه للعلوم الانسانية والاجتماعية، المجلد 

    2٠23 کانون الثان  1٩؛ قُبل في 2٠22  ايلول 28أُس تلم البحث في 

 2٠24ش باط  23ورقة بحث منتظمة: نشُرت في 

         zana.sadq@koyauniversity.org :البريد الإلكترون للمؤلف

والنشر ©   الطبع  عبدالل،  زانا مجيد صادق  2٠23حقوق  فريدون  موزعة درون  مفتوح  اليها  الوصول  مقالة  . هذه 
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الإ  في الممارسات  للعاملين  الوظيفي  الرضا  على  ايجابي  أأثر  لها  والتي  المهمة  دارية 

( دراسات  عليه  أأكدت  ما  وهذا   Sushil, 2014)  ،(Azeez andالمنظمات، 

Abimbola, 2016)  ،(Choudhary, 2016  التي بينت أأن مشاركة الافراد )

وولءهم لوظائفهم وتسهم في اس تمرارهم، ويحفزهم لأداء أأفضل، العاملين ترفع التزامهم  

نتاجية  لى تحقيق أأهداف المنظمة.اإ ويؤدي ذلك  وترفع من مس توى الإ

 الإطار المنهجي للبحث:  .2

 . مشكلة البحث: 1. 2

تحسين   في  بارز  دور  من  الخاصة  المستشفيات  تؤديه  ما  على  استناداً 

فريد في أأنشطته المجتمع، فهيي تعد ككيان مميز و صحة وديمومة حياة أأفراد  

ونظراً   الملفاإ وأأهدافه.  أأنا  العالم  لى  في  من   الصحيا  بمجموعة  يتسم  اليوم 

توماً على التغيرات المتسارعة وعلى وجه الخصوص انتشار وباء  كورونا، أأصبح مح 

في   الخاصة  بما اإ المستشفيات  وتس تمر  وتتطور  تتكيف  أأن  العراق  كوردس تان  قليم 

أأن تحقق المستشفيات   السهل  لم يعد من  التغيير، حيث  تبعات هذا  يتناسب مع 

الخاصة في اقليم كوردس تان العراق أأهدافها المنشودة دون أأن تطور ذاتها من أأجل 

عملها،  في  النجاح  تحقيق  من  الكيانات  هذا  تتمكن  وكي  البيئياة.  التغييرات  مواكبة 

أأن ت ساليب التي تمكن ملاکاته وخصوصاً أأ وفر کافة الظروف المناس بة وتبني  عليه 

تحقيق  أأجل  ومن  والطبياة.  الصحياة  الرعاية  خدمات  أأفضل  لتقديم  منها  الطبياة 

من الاغناء الوظيفي بشكل فعال في القطاع الصحي، اس توجب على المستشفياتا  

لى تبني ممارسات القيادة الداعمة لكي تتمكن من تعزيز اإ خلال القيادات الادارية فيها  

جراء أأعمال معرفية كثيفة مثل تقديم خدمات   الاغناء والتوسع الوظيفي فضلًا عن اإ

أأيضاً  القيادة مسؤولة  ن هذه  للمرضى وبطرق جديدة، واإ صحية جديدة وذي قيمة 

وتلبية  الجودة  تحسين  لتنفيذ  الحالياة  المعرفة  وصقل  العمل  ممارسات  تبس يط  عن 

ق لذلك  الحالية.  العملاء  في  احتياجات  اليوم  الخاصة  المستشفيات  قليم  اإ امت 

كوردس تان العراق بتطوير أأنظمتها وس ياساتها، الأمر الذي فرض عليها دوراً جديداً  

علاه، يمكن بلورة أأ الصحية،  وبالعتماد على ماورد    لتكون قادرة على تلبية الرعاية

تي )مادور القيادة الداعمة ترحة من خلال التساؤل الرئيسي الآ مشكلة الدراسة المق 

تحق  واستناداً  في  الوظيفي(.  من اإ يق الاغناء  وضعت مجموعة  الدراسة،  مشكلة  لى 

 تي: ت الدراسة المقترحة على النحو الآ التساؤلت الفرعية، والتي تمثل تساؤل

ا .أأ  القيادة  ممارسات  تتوافر  في  هل  الخاصة  المستشفيات  في  قليم  اإ لداعمة 

 كوردس تان العراق حسب وجهة نظر العاملين؟ وما مس تويّتها؟

هل هناك دراية ومعرفة کافية بموضوع الاغناء الوظيفي في المستشفيات   .ب

 موضوع البحث حسب وجهة نظر العاملين؟ وما مس تويّتها؟

هل توجد علاقة بين متغيرات البحث القيادة الداعمة والاغناء الوظيفي   .ت

 في المستشفيات قيد البحث؟ وما  طبيعتها؟  

المستشفيات   .ث في  الوظيفي  الاغناء  في  الداعمة  للقيادة  تاثير  يوجد  هل 

 الخاصة موضوع البحث؟ 

 

 

 

 

 .  أأهمية البحث:   2. 2

 تكمن أأهمية البحث المقترحة في جانبين هما:

 الأهمية الأکاديمية: 

أأهميته  اس تمد هذ ي  الضوء على مواضيع حديثة   البحث  النظرية من خلال تسليط 

)القيادة  في  والمتمثل  اليوم  الأعمال  بيئة  في  المنظمات  لنجاح  ومهمة  اة  حيوي ومفاهيم 

الداعمة والاغناء الوظيفي( فضلًا عن اتباع الباحثين منهجاً علمياً قد يضيف معرفة 

والسلوك  اة  البشري الموارد  دارة  اإ من  ومجال كل  عام  بشكل  مجال الادارة  علمية في 

العربية   العديد من الدراسات  التنظيمي بشكل خاص. ومن خلال مراجعة وتحليل 

اة دراسة سابقة تجمع بين متغيرات الدراس  ة والاجنبية السابقة، تبين عدم وجود أأي

في   الصحيا  القطاع  في  أأن اإ المقترحة  الباحثين  يأأمل  لذا  العراق،  كوردس تان  قليم 

والكتاب   الباحثين  تساعد  متواضعة  جديدة  علمية  ضافة  اإ اإلى  الدراسة  هذه  تؤدي 

أأهمية   وتأأتي  البحث.  لمتغيرات  اة  النظري والأطر  المفاهيم  عن  التعريف  في  الآخرين 

ً كونّا تسلط الضوء على متغيرات حيوية في الأدب والفكر الإداري.  البحث نظريّا

اة بين متغيرات البحث   براز العلاقات الارتباطياة والتأأثيري اإ وتكمن فائدة البحث في 

 نظريًّ بالعتماد على الدراسات السابقة ونتائجها. 

 الأهمية الميدانية: 

واخت أأ تي  أأ ت فرضي  أأنموذج  تصميم  خلال  من  ميدانياً  البحث  هذه  في همية  باره 

في   الخاصة  من  اإ المستشفيات  العراق  كوردس تان  تحقيق أأ قليم  مدى  معرفة  جل 

توظيف خلال  من  الوظيفي  ت  الاغناء  كما  الداعمة.  القيادة  الاهمية  تيأأ سلوكيات   

البحث   لهذه  قطاعأأ الميدانية  في  اجراءها  يتم  كونّا  القطاع    ضا  وهو  وحيوي  مهم 

في   المتمثلة اإ الصحي  الصحي  القطاع  منظمات  تحتل  ذ  اإ العراق،  كوردس تان  قليم 

الخدمات   تقديم  في  مباشر  بشكل  ترتبط  كونّا  كبيرة  أأهميةً  الخاصة  بالمستشفيات 

مجتمع  تعريف  ضرورة  عن  فضلًا  والمرضى.  للمواطنين  اللازمة  الصحياة  والرعاية 

تأأتي  وأأهدافاً وتطبيقاً. واخيراً  أأفكاراً  المقترحة  البحث  البحث وعيانتها على متغيرات 

الميدانية امكانية    أأيضا  الأهمية  دارة  من  كوردس تان اإ قليم  اإ في  الخاصة  المستشفيات 

 العراق من نتائجها بالشكل الذي يعزز قدرتها عل تحقيق الاغناء الوظيفي. 

 . أأهداف البحث:    3. 2

تشخيص  في  للدراسة  الرئيس  الهدف  يتجسد  وأأهميتها  البحث  مشكلة  ضوء  في 

البحث،  قيد  الخاصة  المستشفيات  في  البحث  متغيرات  بين  العلاقات  وتحليل 

 لتحقيقها منها: وبشكل عام يمكن تحديد مجموعة من الاهداف التي تسعى البحث 

طار مفاهيمي فلسفي متكامل لمتغيرات البحث المقترحة من خلال مراجعة   .أأ  بناء اإ

 الجهود المعرفياة والعلمياة الحديثة في هذ المجال.

اة في المستشفيات الخاصة موضوع البحث  .ب معرفة مدى تبني القيادات الاداري

 قليم كوردس تان العراق لسلوكيات القيادة الداعمة. اإ في 

بأأبعاد  اإ توضيح مدى اهتمام المستشفيات الخاصة في   .ت قليم كوردس تان العراق 

 الاغناء الوظيفي وبيان كيفياة تحقيقها. 

والاغناء   .ث الداعمة  القيادة  بين  والأثر  الارتباط  علاقة  طبيعة  عن  الكشف 

 قليم كوردس تان العراق.اإ ستشفيات الخاصة موضوع البحث في الوظيفي في الم 
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 .  الأنموذج الافتراضي للبحث المقترح: 4 .3

( الشكل  السه1يوضح  يمثل  الافتراضي،  الأنموذج  علاقة (  الاتجاهين  ذو  م 

 الواحد فيمثل فرضية التاثير.ما السهم ذو الاتجاه أأ الارتباط، 

 
 ( الأنموذج الافتراضي للبحث المقترح 1الشكل )

عداد الباحثان  المصدر: من اإ

 فرضيات البحث:  5. 2

اتساقاً مع أأهداف البحث وانسجاماً مع أأنموذجها، تم صياغة مجموعة من الفرضيات  

مختلفة، لغرض التأأكد التي س تكون بمثابة حلول يجري اختبارها بأأساليب ووسائل  

 من صحتها أأو نفيها، ومن ثم اختبار أأنموذج الدراسة وعلى النحو الآتي: 

اة ذات دللة احصائية بين القيادة الداعمة الفرضية الأ  ولى: توجد علاقة ارتباط طردي

 والاغناء الوظيفي في المستشفيات الخاصة المبحوثة عـلى المس توى الكلي والجزئي. 

للقيادة الفرضية   اإحصائياة  معنوية  دللة  ذو  ومعنوي  موجب  تأأثير  يوجد  الثانية: 

 الداعمة وابعادها في الاغناء الوظيفي عـلى المس توى الكلي والجزئي. 

 .  منهج البحث: 6. 2

اعتمد البحث الحالي على المنهج الوصفي التحليلي بسبب ملاءمة المنهج مع طبيعة  

البحث والإجابة على  وأأهد اإلى وصف أأ تساؤلت و اف  البحث، ويهدف   هداف 

مكوناتها  بين  الس ببية  العلاقات  وتفسير  بياناتها  وتحليل  البحث  موضوع  الظاهرة 

وي  أأكثر  بدقاة  الظواهر  لوصف  والبحثي  العلمي  للمنطق  واقعياة  أأكثر  نتقل بصورة 

لى العاملين من  اإ  الكل، حيث تم توجيه الاستبانة  لىاإ الباحث في أأثنائه من الجزء  

الإ  والمخازن العاملين  والتدقيق  والحسابات  )الإدارة  في  بـالعاملين  المتمثلة  داريينا 

)الردهات  في  بـالعاملين  المتمثلة  الصحياة  والكوادر  والاس تعلامات(  والاحصاء 

خرى( في المستشفيات الخاصة ت والطواريء والاقسام الطبياة الآ وصالت العمليا 

 قليم كوردس تان العراق موضوع البحث. اإ في 

 ساليب جمع البيانات والمعلومات وتحليلها: أأ .  7. 2

لتحقيق  ببغية الحص البيانات اللازمة  الباحث على  أأ ول على  هداف البحث اعتمد 

نوعين من المصادر، الأول منها خاصة بالجانب النظري من خلال أأدبيات الموضوع 

مقالت   من  والعربية  الاجنبية  والإطاريح  والرسائل  والدوريّت  بالكتب  المتمثلة 

من   الاس تفادة  وكذلك  الدراسة  بموضوع  صلة  ذات  وكتب  ودراسات  وبحوث 

أأجريت ضمن   التي  السابقة  الدراسة.  الدراسات  لهذه  العلمية  المصدر  أأ المفاهيم  ا  ما

من   عليه  الحصول  تما  فقد  باللجوء  الثان  الميدانية  الدراسة  اس تخدام  اإ خلال  لى 

على  اعتمدت الاستبانة  وقد  للدراسة.  المطلوبة  البيانات  جمع  لغراض  الاستبانة 

نواع من الاس تجابات أأ ( الخماسي الذي يتأألف من خمس  Likertمقياس ليكرت )

تمثلت بكل من )أأتفق تماما، أأتفق، محايد، ل أأتفق، ل أأتفق تماما( وبأأوزان متدرجة 

( )5من  اإلى   )1( الجدول  ويوضح  التوالي.  على  موزعة 1(  مضامين الاستبانة   )

 بموجب متغيرات البحث الرئيسة وأأبعادها.

 ( مكونات الاستبانة1الجدول )

 

 المصدر: من اعداد الباحثان

 الجانب النظري لمتغيرات البحث: .    3

بعض   وأأفكار  آراء  بأ المتمثل  النظري  الجزء  وعرض  تأأطير  على  المبحث  هذا  يرتكز 

مع  يتفق  بما  اة  والفكري المعرفياة  جهودهم  وتحليل  والاکاديميين  والكتااب  الباحثين 

 متغيرات البحث بشكل مفصل، كما يأأتي:

 ( Supportive Leadershipالقيادة الداعمة )  . 1. 3

 مفهوم القيادة الداعمة وتعريفها: 

نحو ي  العاملين  لتوجيه  قياديا  اسلوب  أأنّا  على  الداعمة  القيادة  سلوكيات  اإلى  نظر 

القائد  وأأنا  اة،  ودي عمل  بيئة  وخلق  العمال  احتياجات  تلبية  مثل  العمل  أأولويّت 

نشاء   اإ على  ويركاز  فريقه،  أأعضاء  لحتياجات  اس  حسا متناغمة الداعم  علاقات 

القادة  ويعمل  العمل.  وفرق  الأفراد  لحتياجات  ويس تجيب  عليها  الحفاظ  ويحاول 

الداعمون كنموذج لأتباعهم، ويقدرون الإنجازات، ويقدمون النقد البناء والتفسيرات 

(، في القيادة الداعمة، يكون القائد ودوداً ويقدر Staub et al, 2019, 3حولها )

( العاملين   سلوكياات  Bahkia, 2020, 150جهود  بتقديم  القادة  يقوم  عندما   ،)

نا ذلك يؤدي الى  ذا کانت المهام المخصصة للعمل هي محبطة ومملة فاإ الدعم وخاصة اإ

( للعاملين  الوظيفي  الرضا  ف Mutune et al, 2019, 31تحقيق  عرا وقد   .)

(House, 1996, 327 تلبية نحو  موجه  سلوك  اه  بأأن الداعم  القائد  سلوك   )
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الدعم  وتقديم  برفاهيتهم  الاهتمام  ظهار  اإ مثل  العاملين،  وتفضيلات  احتياجات 

وتقييم  ا الفعال  والإعلامي  نفس ياً، أأ لعاطفي  وداعمة  اة  ودي عمل  بيئة  وخلق  دائهم 

أأعضاء بين  متماسكة  ارتباط  علاقات  وتكوين  اة  الفردي العاملين  احتياجات   ومراعاة 

ف ) ( سلوكيات القيادة الداعمة Rafferty & Griffin, 2004, 333الفريق. ويعرا

لى أأنه يحترم أأتباعه ويهتم  اه مجموعة من سلوكيات من جانب القائد الذي يشير اإ على أأن

مسار  نظرية  في  الفعالة  للقيادة  رئيسي  جانب  وهي  واحتياجاتهم  العاملين  بمشاعر 

 (.House, 1971)طريق( الهدف لـ )

العامل  نجازات  اإ وتقدير  يجابية  اإ ملاحظات  تقدم  ا  بأأنّا الداعمة  القيادة  وصفت  وكما 

( الحوافز الاضافياة  Alatawi, 2019, 3ونجاحه  توفير  عن  عبارة  بأأنه  ف  ويعرا  .)

للعاملين لتخاذ اإجراءات معيانة من أأجل تحسين قدراتهم بطرق مختلفة مع الزملاء 

 Simorangkirمن خلال الجمع بين عمليات التعلم الاس تكشافياة والاس تغلالياة )

et al, 2019, 123 ويشير أأسلوب القيادة الداعمة اإلى سلوك القائد الذي يظُهر .)

اة للعاملين کالتطور الوظيفي وتوفير احتياجاتهم، ويظُهرون دعمهم   الاهتمامات الفردي

فعا من  للتحقق  الصعبة،  والأهداف  المهام  لتقديم  مناصبهم  في  القيادة للعاملين  لياة 

العاملين ) اة مع  تفاعل ودي أأجواء   ,Bahkia, 2020الداعمة، من المهم جداً توفير 

ا القيادة الذي تدعم أأتباعها في الأنشطة 150 (.  ويعرف الباحثان القيادة الداعمة بأأنّا

اة  اليومياة من خلال الاحترام والاهتمام بمشاعر العاملين والاهتمام باحتياجاتهم المادي

ي سلوكيات  ا  أأنّا حيث  اة،  المادي بالآ وغير  الاهتمام  عن  القائد  فيها  خرين  عبر 

اة، ويقود العاملين لدعم مهامهم في العمل بطرق مختلفة بما في ذلك  واحتياجاتهم الفردي

في  العاملين  بظروف  والاهتمام  العمل،  في  المطلوبة  الاحتياجات  بجميع  الاهتمام 

 العمل وأأثرائهم الوظيفي.

 :  أأهمياة القيادة الداعمة

القائد   سلوكياات  أأن يحظى  حيث  والباحثين،  الكتاب  قبل  من  كبير  باهتمام  الداعم 

متزايدة  أأهمية  ذا  وأأصبح  العاملين،  على  كبير  تأأثير  لها  الداعمة  القيادة  سلوكيات 

التنظيمياة  البيئات  في  السريعة  الاس تجابات  خلال  من  اة  الفردي القدرات  لتعظيم 

(. ويبذل القادة في المنظمات الذين Lee & Seo, 2019: 3الديناميكياة والمعقدة )

للعاملين  ممتعاً  العمل  لجعل  جهدهم  قصارى  الداعمة  السلوكياات  يس تخدمون 

(Mutune et al, 2019, 31  م أأنّا على  العاملين  الداعمون  القادة  ويعامل   ،)

المناقشات حول  تسهيل  من خلال  وذلك  لوضعهم  ويعطونّم الاحترام  متساوون 

بحل  والاهتمام  القرار  صنع  عملياة  في  المشاركة  على  العاملين  وتشجيع  العمل 

والمواقف  المجموعة  داخل  المريحة  العمل  بيئة  على  الحفاظ  في  والمساهمة  النزاعات، 

( أأعضائها  بين  القيادة Ortiz, 2014, 36-38الإيجابية  سلوكيات  أأهمية  ويكمن   .)

لحتياجات  وحساس  ودود  وهو  الاخرين  يراعي  الداعم  القائد  أأن  على  الداعمة 

لى تنمية علاقات عمل متناغمة بين أأعضاء الفريق ويشجع ويدعم  العاملين، مما يؤدي اإ

ومراقبتهم   عليهم  للس يطرة  المحاولة  عدم  مع  واللوائح،  القواعد  ويقلل  العاملين 

(Sharma & Pearsall, 2016, 858 ( ويرى .)Shin et al, 2016, 56 بأأن )

سلوكيات القيادة الداعمة يعمل على تحسين السلوكيات المبتكرة للعاملين وسلوكيات  

مع  الرسمية  غير  والتفاعلات  الداعمة  القيادة  سلوكيات  وأأن  التنظيمية.  المواطنة 

القادة،  في  العاملين  ثقة  ويعزز  والعاملين،  القادة  بين  المسافات  يقصر  العاملين 

الإضافي  أأداء الدور  تعزيز  العملاء بمرونة ويعمل على  العاملين على خدمة  ويشجع 

( للعاملين  المهام  ويؤدي  Lin & Ling, 2021, 105وأأداء  تحسين  اإ (.  لى 

الإضافية  الأدوار  وأأداء  التنظيمية  المواطنة  وسلوكيات  للعاملين  المبتكرة  السلوكياات 

( المهام  الداعمة Ling et al., 2017, 54وأأداء  القيادة  أأهمية سلوكيات  وتكمن   .)

على  التغلب  على  وتشجيعهم  العاملين،  واحتياجات  بمشاعر  بأأهتمامها  الباحثن  عند 

على  ويساعدهم  لهم،  الإيجابية  الملاحظات  ويبدي  نجازاتهم  باإ والأاشادة  مخاوفهم، 

أأداء  وفعالية  المصير  بتقرير  ووعيهم  معرفتهم  من  ويزيد  الوظيفية،  مهاراتهم  تحسين 

 أأعمالهم 

 : أأهداف القيادة الداعمة

العميق  والاهتمام  العاملين  رفاهية  على  الداعمة  القيادة  سلوكيات  اهتمام  ينصب 

باحتياجات وتفضيلات ورضا العاملين. الفكرة الرئيسة لهذه السلوكياات هي القيادة 

مسعى  على  السلوكيات  هذه  وتعتمد  العاملين.  لدعم  الإداري  التوجه  على  المرتكزة 

المنظمة  لصالح  نّاء الاعمال  واإ تطوير  على  العاملين  لمساعدة  أأجواء  ويعطي  القيادة 

(Mutune et al, 2019, 31 نشاء (، وفي نفس الوقت يهدف القادة الداعمون باإ

القوي  والدعم  والتعاون  والاعتماد  الإجلال  لتعزيز  مناس بة  تشغيلياة  بيئة 

(Ikegwuru & Olomi, 2021, 39  الداعمة القيادة  وتهدف  تقديم اإ (.  لى 

فعالة   شخصية  علاقات  بناء  بهدف  للعاملين  اللازمة  مع المساعدة  عليها.  والحفاظ 

بالقيادة  الصلة  وذات  العلاقات  لتعزيز  الموجهة  السلوكياات  من  على مجموعة  التركيز 

وتقدير  الوظيفي،  التطوير  اللازم،  الدعم  تقديم  السلوكيات:  هذه  وتشمل  الفعالة، 

 ,Wahida et al, 2020مهام العاملين، والاهتمام باحتياجات ومشاعر الآخرين ) 

العاملين 422 دافع  تعزيز  في  حاسم  دور  لها  المنظمة  في  القيادة  سلوكيات  وأأنا   ،)

نا العامل Mutune et al, 2019, 31لتحقيق الأهداف التنظيمية ) (، وبالتالي فاإ

لهام العاملين للمشاركة  الحاسم للرضا الوظيفي للعاملين يعتمد على قدرة القيادة على اإ

(. وتسعى القيادة Mwaisaka et al, 2019, 45بشكل اإيجابي في المهمة المعيانة )

الاهداف  لتحقيق  والتوجيه  المشورة  خلال  من  للآخرين  الدعم  بتقديم  الداعمة 

(Ikegwuru & Olomi, 2021, 39 نشاء اإ العاملين من خلال  (، ويساعدون 

فاإن مكان  النفسي. لذلك،  والتعاون والدعم  والثقة  تعزز الاحترام  مواتياة  بيئة عمل 

الأهداف  تحقيق  ويتم  يجابية  اإ بنتائج  يبشر  الداعم  القيادة  بأأسلوب  الغني  العمل 

( واحد  وقت  في  اة  والفردي (. Oketch & Komunda, 2020, 2التنظيمياة 

ويلاحظ الباحثان أأنا سلوكياات القيادة الداعمة هي أأسلوب قيادي موجه نحو تلبية 

بيئة  العاملين وخلق  برفاهية  ظهار الاهتمام  اإ مثل  العاملين،  وتفضيلات  احتياجات 

ويهدف  عم نفس يااً،  وداعمة  اة  ودي تسهيل اإ ل  مع  للعاملين  والرعاية  الدعم  ظهار  اإ لى 

خلال  من  الفريق  أأعضاء  بين  المتماسكة  العلاقات  وتعزيز  والانفتاح  العمل  مناخ 

تسهيل المناقشات، وتحفيز العاملين على المشاركة في عملية صنع القرار، والاهتمام 

بحل النزاعات، والحفاظ على المناخ المناسب داخل المنظمة والمواقف الإيجابية بين 

 أأعضائها. 

 أأبعاد القيادة الداعمة: 

التواصل ت  بالعاملين،  الاهتمام  المدرك،  التنظيمي  الدعم  على  الحالياة  الدراسة  عتمد 

بسبب   الداعمة  للقيادة  کابعاد  الثقة  وتكوين  والحياة،  العمل  بين  التوازن  المفتوح، 

م وتوافقها  المبحوث  ميدان  مع  وفيما  ملائمتها  الدراسة.  أأهداف  تحقيق  شرح   يأأتيع 

 عاد: بلتلك الأ 

 . الدعم التنظيمي المدرك:  1
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هي الاعتقاد العام للعاملين بأأنا الدعم اللازم س يكون متاحاً بسهولة من المنظمة عند 

المواقف  ظهور  وعند  الداعمة  العمل  بيئات  في  لأنا  العصيبة،  المواقف  ظهور 

في  وينخرطون  واحترام  نصاف  باإ البعض  بعضهم  مع  العاملين  يتعامل  العصيبة، 

 Giao etتواصل مفتوح وفعال وتساهم هذه الخصائص في حلول مربحة للجميع )

al, 2020, 3 ويعرف الدعم التنظيمي المدرك بأأنه مورد وظيفي يساعد العاملين في .)

المنظمة على تعزيز الموارد الشخصية مثل التحفيز الذاتي والعاطفة الإيجابية والفعالية 

يجابياة مثل تقليل الإرهاق  الذاتية، التي بدورها س تؤدي اإلى نتائج نفس ياة وتنظيمياة اإ

 ,Chen & Eyounالعاطفيي الذي يخفف من شعورهم بعدم الأمان الوظيفي ) 

تهتم 3 ,2021 المنظمة  أأنا  عندها  العاملين  يعتقد  التي  الدرجة  بأأنه  ويعرف   .)

هيتهم، وتقدر مساهمتهم، وتدعمهم من حيث الاحتياجات الاجتماعياة والعاطفياة برفا

(Oubibi et al, 2022, 3 تقدمه الذي  الانعكاس  أأنا  اإلى  الباحثان  ويشير   .)

المنظمة وتحصل عليه من خلال أأداء العاملين تولدا اإحساساً لديهم للاهتمام بالمنظمة 

بداعاً.   وأأهدافها  والسعي لتحقيق الأداء الأكثر تميزاً و اإ

 . الاهتمام بالعاملين:  2

خلال  من  المنظمة  في  القيادة  قبل  من  للعاملين  العادلة  والمعاملة  الدعم  ن  يتضما

اة  الحري رسميا  القيادة  يفوض  حيث  وأأعمالهم،  وتصرفاتهم  وتصريحاتهم،  س ياساتهم 

بين  والكفاءة  القوي  الشعور  تعزيز  على  يساعد  مما  للعاملين  الكبيرة  والاس تقلالياة 

( القيادة Chan & Hon,    2٠1:  2٠12العاملين  اعتناء  اه  بأأن ف  ويعرا  .)

والمعلومات   والمسؤولياة  والتشجيع  للعاملين من الاس تقلالياة  المتنوعة  بالحتياجات 

الاهتمام  خلال  من  أأنا  ذ  اإ مميزين،  كأشخاص  للعاملين  اة  الفردي المعاملة  تعزز  التي 

 ,Njiraini et alداء وظائفهم )حثون  عن أأساليب جديدة ومبتكرة لأ بالعاملين يب 

آراء 3 :2018 بأ ويهتمون  اة  الفردي بالحتياجات  القادة  اهتمام  مدى  اإلى  ويشير   .)

اخ  الاعتبار  في  ويأأخذون  الأ العاملين  احتياجات  حسب  العاملين  فراد تلافات 

من  والابتكار  الإبداع  على  ومكافأأتهم  العاملين  تحفيز  عن  فضلًا  والنمو،  للاإنجاز 

 ( مختلفة  مسؤوليات  من  وتمكينهم  الرواتب  زيّدة   :René et al, 2019خلال 

95 .) 

 . التواصل المفتوح: 3

صورة  تقديم  عبر  الإقناع  وتحقيق  المدرکات،  نقل  يعني  العام  بمفهومها  التواصل  نا  اإ

واضحة ومحددة للحقيقة موضع المناقشة، ويعزز التواصل في هيكل ونوعياة العلاقات 

الاجتماعي  المال  رأأس  جوهر  وهو  التنظيمياة،  الحدود  وعبر  داخل  الاجتماعياة 

(Kiunto, 2013, 62&Nisula   أأبرز أأحد  هو  التواصل  بأأنا  القول  ويمكن   .)

دراكه في العناصر الأساس ياة في التفاعل الأ  نسان والواقع الذي ينبغي التركيز عليه واإ

طراف أأ  قدر عال من حالت التفاعل بين  المنظمات، حيث ينطوي التواصل على 

لى حصول نوع من التأأثير بمجرد تقاسم المعلومات والبيانات  اإ التصال و يؤدي ذلك  

)العباجي،  125،  2٠1٩)أأســعد،   ويرى  أأن  4٩،  2٠2٠(.  القائد يجب  بأأنا   )

وكذلك  العاملين  الأفراد  قبل  من  الجديدة  الأفكار  لسماع  وذلك  بالنفتاح  يتميز 

على   القائد  مكانياة  ويسعى  التاإ العاملين  الأفراد  مع  جديدة اإ واصل  فرص  ابتكار  لى 

مناقشة  عملية  في  العاملين  اإشراك  وأأيضاا  المنظمة،  في  العمل  أأساليب  لتحسين 

وة وطرق جديدة لتحقيقها، وعندما يظهر القائد مزيداً من الانفتاح  الأهداف المرجا

نه يس تمع اإلى وجهة نظر الأفراد الجديدة ويركز على الطريقة التي يمكن  والتواصل فاإ

أأن تعزز كفاءة العمل من خلال التواصل يمكن للقائد مساعدة الأفراد كونّم مؤهلين 

 للوظيفة ويقلل الأحداث التي تواجه المهمة المناطة بهم.  

 :  . التوازن بين الحياة والعمل4

الحيا بين  الموازنة  عن  عبارة  لها  وهي  التي  والشخصياة  الوظيفياة  على   أأثر  ة  اإيجابي 

تقليل  على  ويعمل  العمل،  داخل  العاملين  التزام  اإلى  ويؤدي  والمنظمة،  العاملين 

زيّ عن  فضلا  العمل،  ضغوط  وتخفيض  العمل،  دوران  العاملين معدل  رضا  دة 

الأ  مس توى  عن طريق وتحسين  للمنظمة  والمالياة  اة  بالحالة الاقتصادي داء والارتقاء 

(. ويعرف التوازن بين Kaiser & Ringisetter, 2010, 123زيّدة الانتاجياة )

كل   عن  ورضاهم  الأفراد  ندماج  اإ عندها  يتساوى  التي  الدرجة  ا  بأأنّا والعمل  الحياة 

اة )مرسي،   (. وأأنا التوازن بين العمل والحياة 24،  2٠13أأدوارهم العملياة والأسري

وجود  وعدم  الضغوط،  قلة  نتيجة  فيه؛  والإخلاص  العمل  في  الالتزام  اإلى  يؤدي 

العملياة   الفرد  حياة  بين  التوافق  ووجود  والأوامر،  التعليمات  وتضارب  الصراعات 

العمل  في  الرضا  وتحقيق  العاملين،  على  النفسي  العبء  قلةا  وبالتالي  والشخصياة، 

اه الحصول على درجة کافي658،  2٠21)أأحمد،   ة من الرضا (. ويعرفه الباحثان بأأن

الذ والعمل  المنزل  في   يفي  للعاملين  التنظيمي  الالتزام  على  يجابي  اإ بشكل  يؤثر 

 المنظمة.

 . تكوين الثقة: 5

ح) ينطوي على Rheu et al, 2020, 82يلوا ديناميكي  الثقة مفهوم  تكوين  بأأن   )

بالآخرين،  المس تقر  الإيمان  اإلى  الأولي  التأأسيس  من  يبدأأ  متعددة،  مراحل 

من   هناك مجموعة  عن  ذلك،  فضلًا  تقويضه.  يتم  عندما  التي واس تعادته  العوامل 

يمكن طرحها لتكوين الثقة وتعزيزها داخل المنظمات مثل تمكين العاملين، والأعراف 

 Alshaabaniالثقافية، والهيكل التنظيمي، والعدالة التنظيمياة، والقيادة التشاركياة )

et al, 2022, 5 فراد المنظمة أأ كقوة دافعة لدمج مهارات وقدرات    عمل الثقةت(. و

اه عنصر حاسم للا أأن أأداء ممتاز،  كما  المنظمة على تحقيق  دارتها وتشجيع  س تقرار واإ

الأ  سعادة  وتحقيق  ويعالتنظيمي  المنظمة  في  العاملين  التنافس ياة   دفراد  الميزة  مصدر 

الثق  Lee, 2022, 3 Haللمنظمة ) ثقة &(. و تكوين  الباحث هو درجة  ة عند 

حاسم ومعين له بحسن نياة.   و العامل في أأن الطرف المقابل سوف يقوم بعملأأ الفرد  

المهام   ذيوأأنا تكوين الثقة له أأهمية كبيرة في توليد الإعتماد على أأعضاء الفريق في تنف 

الظروف المحيطة بفريق العمل خاصة في البيئات سريعة   ئةي المنوطة بهم في ظل ته 

 التغير.

 ( Job Enrichment. الإغناء الوظيفي ) 2. 3

 : الوظيفي وتعريفهمفهوم الاغناء  

اختلف الباحثون في تحديد تعريف محدد للاغناء الوظيفي، حيث تباينت وجهات  

( والجدول  واَرائهم،  لتوجهاتهم  تبعاً  والباحثين  الكتاب  الَراء 2نظر  تلك  يوضح   )

 غناء الوظيفي. فة حول تعاريف الأ ووجهات النظر المختل 
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 غناء الوظيفي وتوجهات الباحثين حول تعريف الأ ء ( التباين في اَرا 2الجدول )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ن.اعداد الباحثاإ من  :المصدر

الوظيف التمكين  لتطبيق  أأساس ية  عملية  يعد  الوظيفي  فالإغناء  ذلك  على  ي، وبناء 

الأ  الوظيفي  التمكين  يساعد  على حيث  والتغلب  بأأنفسهم  ثقتهم  تعزيز  على  فراد 

ومنحهم   بالعجز  )شعورهم  للعمل  مهامهم  لأداء  وعند Asl, 2015, 109الدافع   .)

في  المسؤوليات  من  المزيد  على  العاملون  الوظيفي، يحصل  برامج الاغناء  تطبيق 

يكون  سوف  بمعنى  مس بقاً،  الإذن  طلب  اإلى  من الاضطرار  بدلً  وظائفهم  أأداء 

( بأأنفسهم  معيناة  قرارات  مجموعة  اتخاذ  سلطة  (، Prakken, 2000, 57لديهم 

عبا الباحثين   عند  الوظيفي  التي  والاغناء  الممارسات  من  مجموعة  عن  وفرها ترة 

عطاء العاملين مزيداً من المسؤولية عن جدول   القيادة الادارية في المنظمات بهدف اإ

 عمال، وتنس يق المهام والتخطيط لعملهم الخاص. الأ 

 أأهمية الاغناء الوظيفي:   

ذ   لى اإ يؤدي الاهتمام بالغناء الوظيفي  تهتم المنظمات بشكل كبير بالأغناء الوظيفي، اإ

للعاملين، الوظيفي  الرضا  المهام   الذيتحقيق  لتصميم  الإدارة  قبل  من  محاولة  يعدا 

نه يوفر  بطريقة تبني فرصة الإنجاز الشخصي والاعتراف والتحدي والنمو الفردي. واإ

الملاحظات  مع  کاملة،  مهام  تنفيذ  المسؤولياة والاس تقلالياة في  من  مزيداً  للعاملين 

(. وأأنه يسمح Furnham, 2012, 336المباشرة في الوقت المناسب على أأدائهم ) 

الخدمة  تعظيم  مع  الوظيفي،  رضاهم  وتحسين  وقدراتهم  مهاراتهم  ظهار  اإ للعاملين 

نتاجياة   والإ تأأثيرات Mohamed, 2015, 121والكفاءة  الوظيفي  للرضا  وان   .))

الوظيفي  الأداء  والكفاءة، وتحسين  وتعزيز  الغياب،  معدلت  انخفاض  على  يجابياة  اإ

(Asl et al, 2015, 109 ويع ا  د(.  في   حد أأ لوظيفي  الاغناء  المعتمدة  الأساليب 

ذ يظهر أأهمية الاغناء الوظيفي بكونه اإ تنمية الدوافع المرتبطة بتعزيز الأداء الوظيفي،  

يمنح العاملين فرصة في زيّدة المشاركة في القرارات وممارسة الوظائف التي تتضمن 

مهارات متنوعة ومتكاملة وذات أأهمية قياسا بمؤهلاتهم مع تمكينهم من أأداء وظائفهم 

(. ويعد الاغناء 76،  2٠18بالطريقة التي يرونّا مناس بة لهم )حسنية واخرون،  

أأساس ية تس تخدمها الإ  أأداة  العاملين )الوظيفي   ,Loghmani et alدارة لتحفيز 

التطوير 345 ,2017 خلال  من  العمل  صاحب  يقوم  عندما  ذلك  يحدث   ،)

ثارة  والتكثي اإ أأكثر  جعله  بهدف  العاملين  على  العمل  من  اإضافي  قدر  بوضع  ف، 

والمسؤولية   الوظيفي  التحدي  زيّدة  وبالتالي  مغزى،  وذات  -Macللاهتمام 

Ozigbo & Ogohi, 2020, 36  الوظيفي الاغناء  ويؤدي  التحفيز اإ ((.  لى 

والتمييز  المسؤوليات  مس توى  تحسين  طريق  عن  وذلك  للعمل  الداخلي 

 ,Hegarالعاملين في المنظمة )  ايقوم به  تي تقلالية والس يطرة على المهام الوالاس  

2012, 303( ويؤكد   .)Ali, 2020, 144 الولء يعزز  الوظيفي  الاغناء  بأأنا   )

للوظيفة،   أأدائه  عند  العامل  اإجهاد  من  ويقلل  عن  التنظيمي  من    فضلا  تقليل 

علاه من أأهمية الاغناء الوظيفي للافراد أأ أأحباطهم منها. يتفق الباحثان على ماورد  

الاهتمام والمنظمة من خلال وجهات النظر المختلفة للكتاب والباحثين، ويضيفان بأأن 

يؤدي   الوظيفي  الأ اإ بالغناء  تحسين  اللى  التي داء  الخدمات  جودة  وتعزيز  وظيفي 

خرى ذات الصلة طراف الأ  سيس تفيد العاملين والزبائن والأ قدمها المنظمة وبالتاليت

 غناء الوظيفي.عواقب والنتائج الايجابية للاإ لبا

 أأهداف الاغناء الوظيفي:   

العمل  اغناء  الأساس ياة هي  الفكرة  وأأنا  العاملين،  تشجيع  الوظيفي  الأغناء  يحاول 

والمهام بحيث يجذب اهتمام العامل ويفوضه أأيضاً بالمسؤوليات الوظيفية عن طريق 

الاعمال  وتقييم  والمراقبة  والتنظيم  بالتخطيط  المتعلقة  المسؤوليات  اإضافة 

(Ezenduka et al., 2016, 63 على كبير  بشكل  الوظيفي  الاغناء  ويؤثر   .)

للعاملين  فرصة  اتاحة  مع  الوظيفي  الاغناء  وجود  عند  حيث  التنظيمي  الالتزام 

أأكثر  س يكونون  العاملين  فأأن  والقدرات  المهارات  من  متنوعة  مجموعة  باس تخدام 

اس تقلالية واكثر ابتكاراً في العمل ومتحفزين للنهوض بالمنظمة بحيث يلتزم العاملين 

أأهداف المنظمة ) أأجل تحقيق   ,Benna et al., 2017بالواجبات الوظيفية من 

الدوافع 51 وتعزز  العاملين  ورضا  الأداء  تحسين  اإلى  الوظيفي  الاغناء  ويهدف   .)

نطاق   توس يع  من خلال  والنمو لأ االوظيفية  للنجاح  الفرص  من  المزيد  عطاء  واإ داء 

 ( العمل Asl et al, 2015, 108الشخصي  وتجنب  الوظيفي  الرضا  وتحسين   .)

الروتيني وتنوع أأكبر في العمل وعمق ومشاركة العاملين في التخطيط والمسؤوليات  

Mohamed, 2015, 121 والمواقف للسلوكيات  الفرد  دراك  اإ وتحسين   .))

ويبتغي  وتصورات   الرفاهية  ونتائج  تشويقاً اإ الأدوار  أأكثر  الوظائف  يجعل  أأن  لى 

(. ويقصد الاغناء الوظيفي اإلى زيّدة Loghmani et al, 2017, 345وتحديًّ )

لت القرار وزيّدة الاس تقلالية والسلطة  صميم الوظائف وتوس يع المسؤولية في صنع 

آفاق العمل   ( (. وهذا ما أأكد Benna et al, 2017, 50ي اغناء العمل العموديأأ أ

س ية للأغناء ن من الاهداف الاساأأ لى  اإ ( وزملاؤه عندما أأشاروا  Nzewiعليه )

يشعرون  وجعلهم  وظائفهم  في  التحكم  من  مزيداً  العاملين  منح  هي  الوظيفي 

للعمال  يسمح  مما  العكس ية  والتغذية  الوظيفية  يعزز الاس تقلالية  والتي  بالمسؤولية 

( عملهم  بيئة  في  أأفضل  بشكل  بالمهام  (. Nzewi et al, 2017, 331بالتحكم 

 
 

تعريف الاغناء الوظيفي الباحث والس نة ت 

1 Asl et al, 2015, 

109 

 

عبارة عن اإحداث تغييرات في أأبعاد الوظيفة )باس ت ناء 

سلطة وحقوق المدير(، والظروف المادية للوظيفة، 

 للعاملوالمهام الأساس ية من أأجل زيّدة الرضا الوظيفي 

الذي يتحمل مسؤولية تنفيذ أأداء مهامه. 

2 Werleman, 

2016, 9 

 

عملية ذات معنى، يشعر الفرد بأأنّا يصنع فرقاً وأأن لديها 

اإحساس أأكبر بالمسؤولية الشخصية، وهي على دراية 

بالنتائج النهائية لجهودها في المساعدة على تحقيق الأهداف 

المنظمية. 

3 Riggio, 2017, 

212 

عادة تصميم الوظائف  عبارة عن برنامج تحفيزي يتضمن اإ

لمنح العمال دوراً أأكبر في تخطيط وتنفيذ وتقييم عملهم. 

سعيد ومهدي،  4

2017 ،250 

الاس تقلالية   م من يزيد الذي العمل تصميم أأسلوب

 التي العاملين ومسؤوليات مهارات والس يطرة، وتنوع

 للأبداع وعدم والافتقار  الملل تقليل في ستساعد

. الرضا

5 Noe et al, 

2018, 113 

 من خلال اإضافة المزيد من سلطة اتخاذ العاملينتمكين 

القرار للوظائف. 

6 Drewery, 2019, 

389 

يعتبر استراتيجية يمكن للمديرين تنفيذها للاحتفاظ 

 تقدم الخدمات. التي الوحدات بالعاملين في

7 Ghadhban et 

al, 2020,  14890 

هي العملية التي توفر تصميم العمل للحصول على العديد 

. لتوليد ادارة مس تقلةمن العوائد المادية والمهنية 

8 Kalikawe, 

2020: 7 

عبارة عن محاولت المدراء لتصميم الوظائف بطريقة تبني 

فرصة الإنجاز والاعتراف والمسؤولية والنمو الشخصي.  

9 Marta et al, 

2021, 1032 

هي استراتيجية تس تخدم لتطوير ظروف عمل ديناميكية 

ومنتجة في بيئة أأعمال سريعة التغير. 
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بالعاملين اإ يضا  أأ ويهدف   الاحتفاظ  مثل  الايجابية  التنظيمية  النتائج  تعزيز  لى 

(Drewery, 2019, 389  التي المهارات  وتنوع  الجمود ت (.  تقليل  على  دائماً  ساعد 

العاملين   رضا  وعدم  الإبداع  ونقص   ,Mac-Ozigbo & Ogohiوالإرهاق 

2020, 36 .)) 

 :    ابعاد الاغناء الوظيفي

تم قياس ممارسات الاغناء الوظيفي في الدراسات السابقة من خلال عدة مؤشرات  

آ وذلك بسبب الاختلافات في   لا أأنا غالبية الباحثين ومن  أ راء وتوجهات الباحثين. اإ

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

2016)  ،(Andries et al, 2017)  ،(Teuber, 2019)  ،(Ghadhban et 

al, 2020)  ،(Wardhani & Adnyani, 2021 الابعاد على  اعتمدو  قد   )

 للاغناء الوظيفي وهي:  تية الآ 

هي المهارات المختلفة والمتنوعة والمطلوبة التي يس تخدمها الفرد أأو    تنوع المهارات:  -1

المتعددة حتى يتمكن من انجاز وتحسين طرق عمله وهذا   العامل لنجاز مهام عمله 

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

(. وتمثل الأنواع المختلفة من المهارات التي تس تخدم في أأداء 68،  2٠1٩والحبيب،  

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

ً حقيقيااً ) (. ويشير اإلى المدى الذي Miner, 2007, 56الأهمية والذي يمثل تحديّا

فضلا ت والقدرات المختلفة  تتطلبه الوظيفة أأن يس تفيد العامل من عدد من المهارا

العمل )  عن   الباحثان Luthans, 2011, 181المعرفة الضرورية حول  (. وينظر 

العامل باس تخدام مجموعة  من  الوظيفة  تتطلب  التي  الدرجة  بأأنه  المهارات  تنوع  اإلى 

ي المدى الذي تتطلبه أأ متنوعة من القدرات والمهارات لأداء المهام المتعلقة بالعمل،  

المس تو  عالية  متعددة  مهارات  لس تخدام  ما  من شخص  نا الوظيفة  فاإ وبالتالي،  ى. 

 ممتعة.    تعد شمل أأنشطة عمل مختلفةت الوظيفة التي 

 ,Asl et alتعرف بأأنّا انجاز الانشطة الوظيفية بشكل کامل )  هوية المهمة:  -2

ذا کانت الوظيفة لها بداية ونّاية يمكن تحديدها وما 109 :2015 (. وتشير اإلى ما اإ

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

كمال جزء من العمل يمكن تحديده من  الدرجة التي يكون فيها العامل مسؤولً عن اإ

 ( النهاية  اإلى  المهمة Bauer & Erdogan, 2012, 249البداية  هوية  وتهتم   .)

النوعياة عند  العاملين  بالمهمة نفسها، ومدى تحديد عناصرها، وتتضمن تقييم جهود 

ون أأدائهم لمهمة ما؛ فالعاملون الذين أأنجزوا المهمات الوظيفياة من أأولها اإلى أآخرها يجد

نفسها  المهمة  من  أأكثر  أأو  واحد  جزءً  أأنجزوا  الذين  من  أأكثر  لعملهم  ومعنى  متعة، 

التي 5،  2٠17)الخياط،   الدرجة  بأأنّا  المهمة  هوية  أأنا  الباحثان  على  ويتفق    .)

النتيجة  رؤية  اإلى  العامل  ويحتاج  کاملة  وظيفة  أأو  مهمة  تمام  اإ الوظيفة  تتطلب 

 الملحوظة أأو نتاج جهود العمل. 

ف هذ  أأهمياة المهمة:  -3 تضمن الدرجة التي يكون للوظيفة تأأثير كبير ي البعد بأأنه    ايعُرَّ

العاملين الآخرين، سواء في المنظمة أأو في خارجها )  ,Minerعلى حياة أأو عمل 

معنى  56 ,2007 لها  الوظيفة  بانا  العامل  شعور  درجة  وهي  مغزى أأ (.  و 

(Loghmani et al, 2017 أأوهي الدرجة التي يكون لوظيفة ما تأأثير كبير على .)

خارج  الأشخاص  أأو  العمل،  زملاء  مثل  المنظمة،  داخل  الآخرين  الأشخاص 

( المس تهلكين  مثل  الأهمية Riggio, 2017, 209المنظمة،  عن  عبارة  وأأنّا   .)

 ,Landy, & Conte, 2019المتصورة للوظيفة بالنس بة للمنظمة أأو المجتمع ككل )

(. وكلما کانت المهمة ذات نفع للعامل من نظره س يكون للعامل المكانة والشهرة 344

والحبيب،   )كنزة  بعمله  تمسكه  وسيزداد  الآخرين  قبل  ويؤكد 68،  2٠1٩من   .)

تأأثير   قوة  ا  درجة  أأنّا المهمة تكمن في  أأهمية  أأنا  المنظمة. أأ الباحثان   المهام على  داء 

عمل  على  كبير  بشكل  تؤثر  الشخص  وظيفة  کانت  ذا  اإ ما  اإلى  تشير  بأأنّا  بمعنى 

 الآخرين أأو صحتهم أأو رفاهيتهم. 

الاس تقلالياة الوظيفياة هي درجة اتخاذ القرار التي يمتلكها   الاس تقلالياة الوظيفياة:  -4

المهام  هذه  جدولة  وكيفية  بها  القيام  يجب  التي  المهام  بتحديد  يتعلق  فيما  العاملون 

وتنفيذها،   تحق اإ وتعيينها  أأن  قاطع   قيذ  بشكل  تعتمد  التنفيذ  موضع  عملية الابتكار 

التصر  اة  حري درجة  )  فعلى  بوظيفته  العامل  قيام   ,Orth & Volmerعند 

وتشير603 ,2017 الشخصياة   اإلى  (.  بالمسؤولياة  العاملين  بها  يشعر  التي  الدرجة 

لى اإ (. و تشير  Miner, 2007, 56عن عملهم، وبالتالي فهم يمتلكون نتائج عملهم )

( مهامهم  أأداء  كيفية  تقرير  اة  بحري العاملين  بها  يتمتع  التي   & Bauerالدرجة 

Erdogan, 2012, 249 أأ وتقدير (.  كبيرة  اة  الوظيفة حري بها  توفر  التي  الدرجة  و 

(. وهي منح درجة من الحرية Asl et al, 2015, 109للعامل في جدولة العمل )

( بالعمل  المتعلق  القرار  واتخاذ  العاملين مهماتهم  (. Werleman, 2016, 75لأداء 

أأنا الاس تقلالية الوظيفي  الباحثان  لى مقدار الحرية والتحكم اللذين اإ شير  ت    ةويرى 

تحقيق  وسائل  تحديد  أأو  القرارات،  اتخاذ  أأو  عملهم،  لجدولة  العاملون  بهما  يتمتع 

 الأهداف. 

اة العكس ياة:5  Bauerتعرف بأأنّا أأدراك العاملين بمدى فعاليتهم في العمل )  . التغذي

& Erdogan, 2012, 250  على وتعرف  على أأ (.  العامل  حصول  درجة  نّا 

(. Armstrong, 2014, 211الوظيفة ذاتها كمؤشر لفاعلية جهوده )معلومات من  

نتائج   حول  العاملين  عليها  يحصل  التي  المعلومات   ,Asl, 2015)  سلوكهمأأوهي 

109( وتقييمه  العامل  عمل  نتيجة  مس توى  معرفة  أأو   .)Sharma & Raval 

) أأ (.  2015 العاملين  عمل  نتيجة  وتقييم  بلاغ  اإ (. Werleman, 2016, 77ي 

الوظيفة  من  يعكس  والتي  العامل  فعالية  حول  واضحة  معلومات  وتقديم 

(Loghmani et al, 2017, 346  وهي الدرجة التي تسمح .)الوظيفة للعامل   بها

( الأداء  فعالية  حول  وواضحة  مباشرة  معلومات  (. Riggio, 2017, 209بتلقي 

معلومات   الوظيفة  بها  يوفر  التي  الدرجة  بأأنه  العكس ية  التغذية  الباحثان  ويعرف 

والمعلومات   التعليقات  المهمة وهي  أأداء  فعالياة  وواضحة حول  مباشرة  وملاحظات 

 الفرد حول الوظيفة. اوالتوجيهات التي يحصل عليه 

 : . الإطار التطبيقي للدراسة 4

 : .  وصف مجتمع البحث وعيانته 1. 4

في   الخاصة  المستشفيات  اختيار  عددهم اإ تم  وبلغ  للبحث.  كمجتمع  كوردس تان  قليم 

  ة ( اس تمار 886. وقد وزع الباحثان )قليم كوردس تان العراقاإ ( مستشفى في  44)

( استرجاع  )761وتم  استبعاد  وتم  اس تمارة  للتحليل 78(  صالحه  غير  اس تمارة   )

 ( بلغ  قد  للتحليل  الصالحة  الاس تمارات  عدد  کان  عيانة  683وبذلك  تمثل  والتي   )

 ( والجدول  والاس تمارات 3البحث،  الموزعة  والاس تمارات  العاملين  عدد  يبين   )

الا للتحليل  الصالحة  والاس تمارات  في المعادة  الثلات  المحافظات  حسب  حصائي 

 قليم كوردس تان العراق.اإ 
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( الم 3الجدول  احصائيات  في  (  الدراسة  قيد  الخاصة  كوردس تان اإ ستشفيات  قليم 

 العراق حسب المحافظة

 

 من أأعداد الباحثان المصدر:

 .  وصف متغيرات البحث: 2. 4

ي النحو   أأتيفيما  وعلى  وأأبعادها  البحث  لمتغيرات  والتشخيص  الوصف  تحليل  نتائج 

 الآتي: 

 ( الداعمة  القيادة  متغير  المتغير   : ( SPوصف  لهذا  والتشخيص  الوصف  نتائج  کانت 

 وأأبعاده کالآتي: 

 (:  POSوصف بعُد الدعم التنظيمي المدرك )  -أأ 

( الجدول  في  والمذكورة  البُعد  لهذا  الوصف  نتائج  تجاه 4تشير  العيانة  أأفراد  آراء  أ  )

( 3.872( وأأن هذه القيم جاءت بوسط حسابي )POS5 – POS1العبارات )

 ( معياري  وبمس تويّت  1.٠٩1وبانحراف  متفقون  العيانة  أأفراد  أأن  على  يدل  مما   ،)

جيدة على أأن المستشفيات الخاصة والتي يعملون فيها تمتلك متطلبات تطبيق الدعم 

آراء افراد  اة، وبذلك يمكن الاس تنتاج من أ التنظيمي المدرك من قبل قياداتها الاداري

الداعمة   القيادة  مكونات  من  يعد  المدرك  التنظيمي  الدعم  بأأنا  الدراسة  لأنه ؛عيانة 

العاملين،  الأسلوب الذي بوساطته يتمكن المستشفى من توفير معنى وهدفاً لحياة 

للعاملين وتولد  أأنه انعكاس لما تقدمه القيادات الادارية في المستشفى من دعم  أأي 

و  تميزاً  اكثر  أأداء  لتحقيق  والسعي  وأأهدافها  بالمستشفى  للاهتمام  لديهم  اإحساساً 

بداعاً.   اإ

مس تويّت   انخفاض  أأو  ارتفاع  في  أأسهمت  التي  العبارات  تفاصيل  على  وللتعرف 

( العبارة  أأن  تبين  فقد  المدرك،  التنظيمي  الدعم  بعُد  تجاه  أأسهمت  POS4التفاق   )

( مساهمتها  بلغت  والتي  اتفاق  نس بة  )%75بأأعلى  حسابي  وبوسط   )3.٩6 )

 ( معياري  نس بة الاس تجابة 1.٠3٩وانحراف  الجيدة تلك  التفاق  نس بة  ويعزز   .)

( مما يشير اإلى أأن العاملين في المستشفيات الخاصة المبحوثة %7٩.2والتي کانت )

للدعم  بحاجة  کانوا  ذا  اإ وخاصة  مساعدهتم  في  لتتردد  المستشفى  دارة  اإ بأأن  يرون 

( للعبارة  بينما کان  نس بة POS2والمساعدة.  تعزيز  اقٌل مس توى من الاسهام في   )

ذ جاءت بنس بة اتفاق بلغت ) البُعد، اإ ( وبوسط %68التفاق على مس توى هذا 

( ) 3.76حسابي  معياري  وانحراف  دارة 1.122(  اإ أأن  اإلى  تشير  والتي   ،)

وجاءت   العمل.  في  نجازاتهم  باإ الاشادة  عبر  العاملين  جهود  تقدر  المستشفى 

 (.%75.2مس تويّت التفاق هذه بنس بة اس تجابة بلغت )

 

 

 

 

 ( POS( وصف بعُد الدعم التنظيمي المدرك )4الجدول )

 

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

 (:  ICوصف بعُد الاهتمام بالعاملين )  -ب

لهذا البُعد والمذكورة في الجدول ) آراء  5تشير نتائج الوصف  أأفراد عينة الدراسة ( أ

( العبارات  )IC5– IC1تجاه  حسابي  بوسط  القيم  هذه  وجاءت   )3.٩5 )

( معياري  متفقون 1.٠85وبانحراف  الدراسة  عينة  أأفراد  أأن  على  يدل  مما   .)

وبمس تويّت جيدة على أأن المستشفيات الخاصة والتي يعملون فيها تمتلك متطلبات  

الإ تطبيق الاهتما قياداتها  قبل  من  بالعاملين  من م  يمكن الاس تنتاج  وبذلك  دارية، 

الداعمة  القيادة  مكونات  من  يعد  بالعاملين  الاهتمام  بأأن  الدراسة  عينة  افراد  آراء  أ

وتطلعات  ؛ احتياجات  فهم  على  الداعم  القائد  يتمكن  بوساطته  الذي  الأسلوب  لأنه 

على   ويحرص  فردية  بصورة  بهم  والاهتمام  الفرصة أأ العاملين  عامل  لكل  يتيح  ن 

ش باع حاجاته الخاصة.  المناس بة لتنمية قدراته الذاتية واإ

مس تويّت   انخفاض  أأو  ارتفاع  في  أأسهمت  التي  العبارات  تفاصيل  على  وللتعرف 

( العبارة  أأن  تبين  فقد  بالعاملين،  بعُد الاهتمام  تجاه  بأأعلى IC1التفاق  أأسهمت   )

( وانحراف 4.14( وبوسط حسابي )%7٩.٩نس بة اتفاق والتي بلغت مساهمتها )

( ويعزز نس بة التفاق الجيدة تلك نس بة الاس تجابة والتي کانت  ٠.٩52معياري )

بأأن 82.8%) يرون  المبحوثة  الخاصة  المستشفيات  العاملين في  أأن  اإلى  يشير  مما   )

بينما  مختلفة.  حاجات وطموحات  له  فرد  بوصفه  عامل  تعامل كل  المستشفى  دارة  اإ

( للعبارة  على IC5کان  التفاق  نس بة  تعزيز  في  الاسهام  من  مس توى  اقٌل   )

( بلغت  اتفاق  بنس بة  جاءت  ذ  اإ البُعد،  هذا  حسابي %6٩.5مس توى  وبوسط   )

دارة المستشفى تضع 1.228( وانحراف معياري )3.84) اإ أأن  اإلى  (، والتي تشير 

وجاءت   العالية.  الاخلاقية  قيمها  من  انطلاقا  الحس بان  في  فيها  العاملين  مصالح 

 (.%76.8مس تويّت التفاق هذه بنس بة اس تجابة بلغت )
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 ( IC( وصف بعُد الاهتمام بالعاملين )5الجدول )

 

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

 (: OCت. وصف بعُد التواصل المفتوح ) 

( الجدول  في  والمذكورة  البُعد  لهذا  الوصف  نتائج  أأفراد  6تشير  آراء  أ تجاه (  العيانة 

( وبانحراف 3.٩3( وجاءت هذه القيم بوسط حسابي )OC5– OC1العبارات )

العينة متفقون وبمس تويّت جيدة على 1.٠68معياري ) أأفراد  أأن  (، مما يدل على 

المفتوح،  التواصل  متطلبات  تمتلك  فيها  يعملون  والتي  الخاصة  المستشفيات  أأن 

آراء أأفراد عينة الدراسة بأأن التواصل المفتوح يعد من  وبذلك يمكن الاس تنتاج من أ

الداعمة القيادة  من  ؛مكونات  المستشفى  يتمكن  بوساطته  العلاقات  اإ لأنه  دارة 

داء والابداع وبناء الثقة والالتزام والتي تعمل على تطوير وتحسين الإ   الاجتماعية،

 وتبادل المعلومات ويدعم ويشجع العمل بروح الفريق الواحد. 

مس تويّت   انخفاض  أأو  ارتفاع  في  أأسهمت  التي  العبارات  تفاصيل  على  وللتعرف 

( العبارة  أأن  تبين  فقد  المفتوح،  التواصل  بعُد  تجاه  بأأعلى OC4التفاق  أأسهمت   )

( مساهمتها  بلغت  والتي  اتفاق  )%76نس بة  حسابي  وبوسط  وانحراف ٠8.4(   )

( ويعزز نس بة التفاق الجيدة تلك نس بة الاس تجابة والتي کانت  ٠.٩74معياري )

( المبحوثة %81.6بنس بة  الخاصة  المستشفيات  في  العاملين  أأن  اإلى  يشير  مما   ،)

دارة المستشفى تتبع س ياسة الباب المفتوح للمقابلة مع العاملين. بينما کان  يرون بأأن اإ

( اقٌل مس توى من الاسهام في تعزيز نس بة التفاق على مس توى OC1للعبارة )

( بلغت  اتفاق  بنس بة  جاءت  ذ  اإ البُعد،  )%67.٩هذا  وبوسط حسابي   )3.83 )

 ( معياري  على 1.٠81وانحراف  تحرص  المستشفى  دارة  اإ أأن  اإلى  تشير  والتي   ،)

مس تويّت   وجاءت  الاجتماعية،  العلاقات  لتنمية  العاملين  مع  المفتوح  التواصل 

 (.%76.6التفاق هذه بنس بة اس تجابة بلغت )

 

 

 

 

 

 

 (OCوصف بعُد التواصل المفتوح ) (6الجدول ) 

 

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

 (:  WLBوصف بعُد التوازن بين العمل والحياة )  -ث

( الجدول  في  والمذكورة  البُعد  لهذا  الوصف  نتائج  تجاه 7تشير  العينة  أأفراد  آراء  أ  )

( )WLB5– WLB1العبارات  حسابي  بوسط  القيم  هذه  وجاءت   )3.٩٩4 )

 ( معياري  وبمس تويّت  1.٠37وبانحراف  متفقون  العينة  أأفراد  أأن  على  يدل  مما   ،)

تطبيق  متطلبات  تمتلك  فيها  يعملون  والتي  الخاصة  المستشفيات  أأن  على  جيدة 

آراء العاملين في العينة بأأن  التوازن بين العمل والحياة، وبذلك يمكن الاس تنتاج من أ

القيادة الداعمة   لأنه الأسلوب المنظم ؛التوازن بين العمل والحياة يعد من مكونات 

لى الاس تقرار بين الحياة الشخصياة وحياة العمل للعاملين في اإ الذي بوساطته يؤدي  

 المستشفى وتحقيق التكامل بينهما.  

مس تويّت   انخفاض  أأو  ارتفاع  في  أأسهمت  التي  العبارات  تفاصيل  على  وللتعرف 

( العبارة  أأن  تبين  فقد  والحياة،  العمل  بين  التوازن  بعُد  تجاه  ( WLB2التفاق 

( مساهمتها  بلغت  والتي  اتفاق  نس بة  بأأعلى  حسابي %7٩.7أأسهمت  وبوسط   )

(4.17( معياري  وانحراف  نس بة ٠1٩.1(  تلك  الجيدة  التفاق  نس بة  ويعزز   )

.( کانت  والتي  المستشفيات %483الاس تجابة  في  العاملين  أأن  اإلى  يشير  مما   )

دارة المستشفى توفر جداول عمل مرنة للعاملين لتأأدية  الخاصة المبحوثة يرون بأأن اإ

 ( للعبارة  کان  بينما  المطلوبة.  تعزيز WLB1المهام  في  من الاسهام  مس توى  اقٌل   )

ذ جاءت بنس بة اتفاق بلغت ) ( % 72.2نس بة التفاق على مس توى هذا البُعد، اإ

دارة  1.1٠5( وانحراف معياري )3.87وبوسط حسابي ) (، والتي تشير اإلى أأن اإ

الوظيفي  العمل  وأأوقات  الشخصية  الحياة  بين  التوازن  مبدء  تتبنى  المستشفى 

 (. %77.4للعاملين، وجاءت مس تويّت التفاق هذه بنس بة اس تجابة بلغت )
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 ( WLB( وصف بعُد التوازن بين العمل والحياة )7الجدول )

 

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

 (:   TCوصف بعُد تكوين الثقة )  -ج 

( الجدول  في  والمذكورة  البُعد  لهذا  الوصف  نتائج  تجاه 8تشير  العينة  أأفراد  آراء  أ  )

( وجاءت  TC5– TC1العبارات   )( حسابي  بوسط  القيم  ( 3.٩٠6هذه 

) وباإ  معياري  وبمس تويّت  1.٠٩1نحراف  متفقون  العينة  أأفراد  أأن  على  يدل  مما   ،)

تطبيق  متطلبات  تمتلك  فيها  يعملون  والتي  الخاصة  المستشفيات  أأن  على  جيدة 

آراء العاملين في العينة بأأن تكوين الثقة  تكوين الثقة، وبذلك يمكن الاس تنتاج من أ

دوراً كبيراً في    يؤديلأنه الأسلوب المنظم الذي  ؛ يعد من مكونات القيادة الداعمة  

تحقيق الاس تقرار بين العاملين وادارة المستشفى على المدى البعيد وبالتالي تحقيق 

توض  ويمكن  المستشفى  داخل  جميع الاطراف  تأأ يح  مصالح  الذي  الدور   ؤديههمية 

المستشفى والتي تقود في الثقة بين العاملين داخل المستشفى وثقتهم بقادتهم داخل  

 لى تحقيق ولئهم لمستشفاهم. اإ النهاية 

مس تويّت   انخفاض  أأو  ارتفاع  في  أأسهمت  التي  العبارات  تفاصيل  على  وللتعرف 

أأن العبارة ) بأأعلى نس بة TC1التفاق تجاه بعُد تكوين الثقة، فقد تبين  أأسهمت   )

( وانحراف معياري 4.٠2( وبوسط حسابي )%76.1اتفاق والتي بلغت مساهمتها )

کانت  ٠٩٩.1) والتي  الاس تجابة  نس بة  تلك  الجيدة  التفاق  نس بة  ويعزز   )

المبحوث 4%.8٠) الخاصة  المستشفيات  العاملين في  أأن  اإلى  يشير  مما  بأأن (  يرون  ة 

دارة المستشفى تسعى   جل ايجاد تنس يق ايجابي. أأ لى تكوين الثقة مع العاملين من  اإ اإ

للعبارة ) التفاق على TC4بينما کان  نس بة  تعزيز  اقٌل مس توى من الاسهام في   )

( بلغت  اتفاق  بنس بة  جاءت  ذ  اإ البُعد،  هذا  حسابي %71.6مس توى  وبوسط   )

دارة المستشفى توفر (، والتي تشير اإ 1.14٩( وانحراف معياري )3.83) اإ لى أأن 

التفاق أأ مناخ   مس تويّت  وجاءت  العاملين،  مع  العلاقات  لتعزيز  مناسب  خلاقي 

 (.%76.6هذه بنس بة اس تجابة بلغت )

 

 

 

 

 

 (TC( وصف بعُد تكوين الثقة )8الجدول )

 

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

علاه بأأن جميع الابعاد الخاصة بقياس المتغير المس تقل أأ وعموماً تشير نتائج الجداول  

جيد من ( قد حصلت على مس توى  SPفي الدراسة الحالية وهي القيادة الداعمة ) 

دراك عالية بين العاملين حول مضمون فقرات   الوسط الحسابي مما يدل على نس بة اإ

قليم كوردس تان العراق، مع اإ المستشفيات الخاصة المبحوثة في    الاستبانة فيما يخص

 .  اف المعياري لتلك الفقرات متفاوتخذ بنظر الاعتبار ان الانحر الأ 

    (:JEوصف متغير الاغناء الوظيفي )

 کانت نتائج الوصف والتشخيص لهذا المتغير وأأبعاده کالآتي: 

 (: SVوصف بعُد تنوع المهارات ) . أأ 

( الجدول  في  والمذكورة  البُعد  لهذا  الوصف  نتائج  تجاه ٩تشير  العينة  أأفراد  آراء  أ  )

نحراف  ( وباإ 3.٩14هذه القيم بوسط حسابي ) ( وجاءت  SV5– SV1العبارات )

العينة متفقون وبمس تويّت جيدة على 1.٠55معياري ) أأفراد  أأن  (، مما يدل على 

تنوع  على  وعملياتها  جهودها  تركز  فيها  يعملون  والتي  الخاصة  المستشفيات  أأن 

آراء العاملين  المهارات في ممارسات الاغناء الوظيفي، وبذلك يمكن الاس تنتاج من أ

الأساس ية والذي  الوظيفي  يعد من مكونات الاغناء  المهارات  تنوع  بأأن  العينة  في 

مصادر الحصول على المهارات المختلفة والمتنوعة والمطلوبة التي   من  مصدرا مهما  يمثل  

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

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

مس تويّت    انخفاض  أأو  ارتفاع  في  أأسهمت  التي  العبارات  تفاصيل  على  وللتعرف 

( أأسهمت بأأعلى نس بة SV5التفاق تجاه بعُد تنوع المهارات، فقد تبين أأن العبارة ) 

( وانحراف معياري 3.٩٩( وبوسط حسابي )%74.7اتفاق والتي بلغت مساهمتها )

نس بة  ٠2٠.1) ويعزز  کانت  (  والتي  الاس تجابة  نس بة  تلك  الجيدة  التفاق 

بأأن 8%.7٩) يرون  المبحوثة  الخاصة  المستشفيات  العاملين في  أأن  اإلى  يشير  مما   )

دارة المستشفى تعمل على زيّدة فرص التعلم الوظيفي من اجل اكتساب العاملين  اإ

( اقٌل مس توى من الاسهام في تعزيز نس بة SV4مهارات جديدة. بينما کان للعبارة )

ذ جاءت بنس بة اتفاق بلغت ) ( وبوسط %6٩.٩التفاق على مس توى هذا البُعد، اإ

( ) 3.87حسابي  معياري  وانحراف  دارة ٠76.1(  اإ أأن  اإلى  تشير  والتي   ،)

وجاءت  للعاملين،  الوظيفي  الاداء  في  تنوع  تكوين  على  تحرص  المستشفى 

 (.%77.4مس تويّت التفاق هذه بنس بة اس تجابة بلغت )
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 ( SV( وصف بعُد تنوع المهارات ) ٩الجدول )

 

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

 (:  TIب. وصف بعُد هوية المهمة ) 

( الجدول  والمذكورة في  البُعد  لهذا  الوصف  نتائج  العينة تجاه 1٠تشير  أأفراد  آراء  أ  )

( وبانحراف 3.٩36بوسط حسابي )( وجاءت هذه القيم  TI5– TI1العبارات )

العينة متفقون وبمس تويّت جيدة على 1.٠51معياري ) أأفراد  أأن  (، مما يدل على 

أأن المستشفيات الخاصة والتي يعملون فيها تركز جهودها وعملياتها على هوية المهمة 

آراء العاملين في العينة  في ممارسات الاغناء الوظيفي، وبذلك يمكن الاس تنتاج من أ

بأأن هوية المهمة يعد من المكونات الاساس ية للاغناء الوظيفي والذي يمثل الدرجة 

النتيجة  رؤية  اإلى  العامل  أأو وظيفة کاملة ويحتاج  تمام مهمة  اإ الوظيفة  تتطلب  التي 

العمل. نتاج جهود  أأو  أأسهمت في   الملحوظة  التي  العبارات  تفاصيل  وللتعرف على 

العبارة  أأن  تبين  فقد  المهمة،  هوية  بعُد  تجاه  التفاق  مس تويّت  انخفاض  أأو  ارتفاع 

(TI3( مساهمتها  بلغت  والتي  اتفاق  نس بة  بأأعلى  أأسهمت  وبوسط 76.5%(   )

( )4.٠8حسابي  معياري  وانحراف  تلك ٠.٩77(  الجيدة  التفاق  نس بة  ويعزز   )

( مما يشير اإلى أأن العاملين في المستشفيات  %81.6نس بة الاس تجابة والتي کانت )

دارة المستشفى تت  الحرية للعاملين لداء المهام بكفاءة   حيالخاصة المبحوثة يرون بأأن اإ

( للعبارة  کان  بينما  ملموسة.  نتائج  اإلى  الوصول  من TI4بهدف  مس توى  اقٌل   )

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

وبوسط حسابي )%76.6بلغت ) معياري  3.83(  وانحراف  والتي 1.1٠٩)(   ،)

صلاحياتهم   لحدود  بمعرفتهم  يتميزون  المستشفى  في  العاملين  أأن  اإلى  تشير 

 (.%76.6ومسؤولياتهم، وجاءت مس تويّت التفاق هذه بنس بة اس تجابة بلغت )

 (TI( وصف بعُد هوية المهمة )1٠الجدول )

 

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

 (: TSوصف بعُد أأهمية المهمة )  -ت

( الجدول  والمذكورة في  البُعد  لهذا  الوصف  نتائج  العينة تجاه 11تشير  أأفراد  آراء  أ  )

( )TS5– TS1العبارات  حسابي  بوسط  القيم  هذه  جاءت  وبانحراف 3.8٩(   )

العينة متفقون وبمس تويّت جيدة على 1.٠66معياري ) أأفراد  أأن  (، مما يدل على 

أأن المستشفيات الخاصة والتي يعملون فيها تركز جهودها وعملياتها على أأهمية المهمة 

آراء العاملين في العينة بأأن أأهمية  في الاغناء الوظيفي، وبذلك يمكن الاس تنتاج من أ

التي  الدرجة  تتضمن  والذي  الوظيفي  للاغناء  الأساس ية  المكونات  من  يعد  المهمة 

في  سواء  الآخرين،  الأشخاص  عمل  أأو  حياة  على  كبير  تأأثير  للوظيفة  يكون 

 المستشفى أأو في البيئة الخارجياة لها. 

مس تويّت   انخفاض  أأو  ارتفاع  في  أأسهمت  التي  العبارات  تفاصيل  على  وللتعرف 

( العبارة  أأن  تبين  فقد  المهمة،  أأهمية  بعُد  تجاه  نس بة TS4التفاق  بأأعلى  أأسهمت   )

( وانحراف معياري 3.٩٩( وبوسط حسابي )%76.1اتفاق والتي بلغت مساهمتها )

کانت  ٠4٩.1) والتي  الاس تجابة  نس بة  تلك  الجيدة  التفاق  نس بة  ويعزز   )

بأأن 8%.7٩) يرون  المبحوثة  الخاصة  المستشفيات  العاملين في  أأن  اإلى  يشير  مما   )

الوظيفية  المهام  التكامل بين  لتحقيق  تفاعلية  بيئة  تعمل على تهئية  دارة المستشفى  اإ

( للعبارة  کان  بينما  المس تفيدين.  مع  المنافع  اساس  من TS5على  مس توى  اقٌل   )

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

وبوسط حسابي )%68.8بلغت ) معياري )3.81(  وانحراف  والتي 1.144(   ،)

دارة المستشفى تحرص الى اثراء الجوانب الحيوية لكل وظيفة لزيّدة  تشير اإلى أأن اإ

الشعور بالغناء الوظيفي، وجاءت مس تويّت التفاق هذه بنس بة اس تجابة بلغت  

(76.2%.) 

 (TS( وصف بعُد أأهمية المهمة )11الجدول )

 

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

 (: JAوصف بعُد الاس تقلالياة الوظيفياة ) -ث

( الجدول  والمذكورة في  البُعد  لهذا  الوصف  نتائج  العينة تجاه 12تشير  أأفراد  آراء  أ  )

( )JA5– JA1العبارات  حسابي  بوسط  القيم  هذه  وجاءت  وبانحراف ٩5.3(   )

العينة متفقون وبمس تويّت جيدة على 1.٠٩7معياري ) أأفراد  أأن  (، مما يدل على 

أأن المستشفيات الخاصة والتي يعملون فيها تركز جهودها وأأنش تطها على ممارسات  

بأأن  العينة  في  العاملين  آراء  أ من  يمكن الاس تنتاج  وبذلك  الوظيفية،  الاس تقلالية 

يمثل  والذي  الوظيفي  للاغناء  الأساس ية  المكونات  من  يعد  الوظيفية  الاس تقلالية 
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المؤشر للدرجة التي يشعر بها الأفراد بالمسؤولية الشخصية عن عملهم وحرية تقرير 

 كيفية أأداء مهامهم. 

مس تويّت   انخفاض  أأو  ارتفاع  في  أأسهمت  التي  العبارات  تفاصيل  على  وللتعرف 

( أأسهمت بأأعلى JA4التفاق تجاه بعُد الاس تقلالية الوظيفية، فقد تبين أأن العبارة )

( وانحراف 4.٠5( وبوسط حسابي )%75.2نس بة اتفاق والتي بلغت مساهمتها )

( ويعزز نس بة التفاق الجيدة تلك نس بة الاس تجابة والتي کانت  1.111معياري )

دارة 81%) ( مما يشير اإلى أأن العاملين في المستشفيات الخاصة المبحوثة يرون بأأن اإ

للعبارة  کان  بينما  عملهم.  اداء  في  والمبادرة  التصرف  حرية  عامليها  تمنح  المستشفى 

(JA5  هذا مس توى  على  التفاق  نس بة  تعزيز  في  الاسهام  من  مس توى  اقٌل   )

( بلغت  اتفاق  بنس بة  جاءت  ذ  اإ )%7٠.2البُعد،  حسابي  وبوسط   )3.86 )

 ( معياري  للعاملين  1.18٠وانحراف  تتيح  المستشفى  دارة  اإ أأن  اإلى  والتي تشير   ،)

وجاءت   بوظائفهم،  المتعلق  القرار  صنع  عند  بحرية  آرائهم  أ عن  التعبير  فرصة 

 (.%77.2مس تويّت التفاق هذه بنس بة اس تجابة بلغت )

 (JA( وصف بعُد الاس تقلالية الوظيفية )12الجدول )

 

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

 (: FBوصف بعُد التغذية العكس ية )  -ج 

( الجدول  والمذكورة في  البُعد  لهذا  الوصف  نتائج  العينة تجاه 13تشير  أأفراد  آراء  أ  )

( وبانحراف  3.٩54( وجاءت هذه القيم بوسط حسابي ) FB5– FB1العبارات )

العينة متفقون وبمس تويّت جيدة على 1.٠٩1معياري ) أأفراد  أأن  (، مما يدل على 

التغذية  على  وأأنش تطها  تركز جهودها  فيها  يعملون  والتي  الخاصة  المستشفيات  أأن 

التغذية  بأأن  العينة  في  العاملين  آراء  أ من  الاس تنتاج  يمكن  وبذلك  العكس ية، 

الوظيفي والذي يمثل معلومات   للاغناء  الأساس ية  المكونات  يعدون من  العكس ية 

موضوعية حول التقدم في المهام والأداء ويمكن أأن تأأتي من الوظيفة نفسها أأو من 

 المشرفين أأو من المس تفيدين أأو من نظام المعلومات في المستشفى. 

مس تويّت   انخفاض  أأو  ارتفاع  في  أأسهمت  التي  العبارات  تفاصيل  على  وللتعرف 

( العبارة  أأن  تبين  فقد  العكس ية،  التغذية  بعُد  تجاه  بأأعلى FB5التفاق  أأسهمت   )

( مساهمتها  بلغت  والتي  اتفاق  )%76نس بة  حسابي  وبوسط  وانحراف 4.15(   )

( ويعزز نس بة التفاق الجيدة تلك نس بة الاس تجابة والتي کانت  1.1٠6معياري )

دارة 83%) ( مما يشير اإلى أأن العاملين في المستشفيات الخاصة المبحوثة يرون بأأن اإ

المستشفى تس تقبل مقترحات المس تفيدين وتتعامل معها باهتمام كبير. بينما کان للعبارة  

(FB3  هذا مس توى  على  التفاق  نس بة  تعزيز  في  الاسهام  من  مس توى  اقٌل   )

( بلغت  اتفاق  بنس بة  جاءت  ذ  اإ )%7٠.3البُعد،  حسابي  وبوسط   )3.8٩ )

( معياري  ردود  1.162وانحراف  توظف  المستشفى  دارة  اإ أأن  اإلى  تشير  والتي   ،)

أأفعال المس تفيدين في تقييم أأداء العاملين على وفق معايير ارشادية محددة، وجاءت 

 (.%77.8مس تويّت التفاق هذه بنس بة اس تجابة بلغت )

 (FB( وصف بعُد التغذية العكس ية )13الجدول )

 

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

وعموما تشير نتائج الجداول اعلاه بأأن جميع الابعاد الخاصة بقياس المتغير التابع في 

 ( الوظيفي  الحالية وهي الاغناء  ( قد حصلت على مس توى جيد من JEالدراسة 

دراك عالية بين العاملين حول مضمون فقرات   الوسط الحسابي مما يدل على نس بة اإ

قليم كوردس تان العراق، مع اإ المستشفيات الخاصة المبحوثة في    الاستبانة فيما يخص

 .اف المعياري لتلك الفقرات متفاوتن الانحر اإ عتبار خذ بنظر الاالآ 

 : .  تحليل علاقات الارتباط 3. 4

علاقات      .4 يمثل  هيكلي  انموذج  ببناء  الباحثان  القيادة قام  المتغيرين  بين  الارتباط 

( )SPالداعمة  الوظيفي  والاغناء   )JEيظهر كما   )  ( الشكل  يوضح  2في  حيث   .)

 Goodness ofن الأنموذج منسجم تماما مع مؤشرات حسن المطابقة  أأ الشكل ب

Fit Index  . النحو اإ على  قيمها  بلغت  الأنموذج  لهذا  المس تخرجة  المؤشرات  ن  اإ ذ 

قيمة   ) CMIN/DF (3.526الآتي:  من  أأقل  وهي  قيمة  5(   ،)RMSEA 

(0.061( من  أأقل  وهي   )٠.٠8( المعنوية  مس توى   ،)٠.٠٠٠( قيمة   ،)Chi-

square( سكوير  کاى  البالغة ٠٠3.41٠4(  الجدولية  قيمتها  من  اكبر  وهي   )

(553.13٠.)   
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Chi-square = 4104.003    Probability level = 0.000 

RMSEA=0.061      CMIN/DF = 3.526 

( ومتغير 2الشكل  الداعمة  القيادة  متغير  بين  لعلاقة الارتباط  الهيكلي  ( الانموذج 

 الاغناء الوظيفي  

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

الو   النتائج  )وتشير  الجدول  )14اردة في  والشكل  ارتباط اإ (  2(  علاقة  وجود  لى 

ذات دللة   )موجبة  مس توى  عند  الق ٠.٠1احصائياة  بين  الداعمة والاغناء (  يادة 

ن أأ ( وهي قيمة معنوية، كما  ٠.٩22 )ذ بلغت قيمة معامل الارتباط بينهمااإ الوظيفي،  

الحرجة کانت   )أأ القيمة  .1.٩6على من  المعيارية  الأخطاء  أأنخفاض  مع   )S.E   وهذا

 يدل على قوة العلاقة الطردية بين المتغيرين.

( )14جدول  الداعمة  القيادة  بين  العلاقة  ومعلمات  مسارات   )SP والاغناء  )

 (JEالوظيفي )

 

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

( SP( نتائج اختبار علاقات الارتباط بين أأبعاد القيادة الداعمة )3ويوضح الشكل )

( الوظيفي  الاغناء  ن JEومتغير  باإ الشكل  يوضح  حيث  الجزئي.  المس توى  على   )

قيمة  الآتي:  النحو  على  قيمها  بلغت  الأنموذج  لهذا  المس تخرجة  المؤشرات 

CMIN/DF (4.507  قيمة  ،)RMSEA (0.060 المعنوية المس توى  قيمة   ،)

(٠.٠٠٠( قيمة   ،)Chi-square( سكوير  کاى  من  4٠31.55٩(  اكبر  وهي   )

( البالغة  الجدولية  و 553.13٠قيمتها  مؤشرات حسن أأ (  مع  تماما  منسجم  القيم  ن 

 . Goodness of Fit Indexالمطابقة 

 

Chi-square = 4031.559    Probability level = 0.000     

RMSEA=0.060      CMIN/DF = 4.507 

( الانموذج الهيكلي لعلاقة الارتباط بين ابعاد القيادة الداعمة والاغناء 3الشكل )

 الوظيفي 

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

)و  الجدول  نتائج  اظهرت  على  15قد  کانت  أأ (  الحرجة  القيم  جميع  من أأ ن  على 

(1.٩6( المعنوية  مس توى  وعند   )٠.٠1 . المعيارية  الأخطاء  أأنخفاض  مع   )S.E 

الداعمة القيادة  أأبعاد  بين  الطردية  العلاقة  قوة  على  يدل  الاغناء   وهذا  ومتغير 

و  الاغناء أأ الوظيفي.  ومتغير  الداعمة  القيادة  ابعاد  ارتباط  علاقات  وقيم  نتائج  ن 

 : تيظيفي  يمكن توضيحها بالشكل الآ الو 

) .أأ  المدرك  التنظيمي  الدعم  بعد  مع  POSأأنا  ترتبط  منفردة  وبصورة  فرعي  كبعد   )

( الوظيفي  الاغناء  دللة JEمتغير  وذات  موجبة  بينهما  الارتباط  علاقة  وأأن   ،)

( مس توى  عند  الاغناء ٠.٠1احصائية  متغير  مع  الارتباط  قيمة  بلغت  وقد   ،)

 (. ٠.867الوظيفي )

ن بعد الاهتمام بالعاملين ) .ب ( كبعد فرعي وبصورة منفردة ترتبط مع متغير ICاإ

( الوظيفي  احصائية JEالاغناء  دللة  وذات  موجبة  بينهما  علاقة الارتباط  وان   ،)

( مس توى  الوظيفي ٠.٠1عند  الاغناء  متغير  مع  الارتباط  قيمة  بلغت  وقد   ،)

(٠.864.) 

( كبعد فرعي وبصورة منفردة ترتبط مع متغير  OCان بعد التواصل المفتوح ) .ت

( الوظيفي  احصائية JEالاغناء  دللة  وذات  موجبة  بينهما  علاقة الارتباط  وان   ،)

( مس توى  الاغ ٠.٠1عند  متغير  مع  الارتباط  قيمة  بلغت  وقد  الوظيفي (،  ناء 

 خرى. قات مقارنة بعلاقات الارتباط الآ من اضعف العلا عد(. والتي ت84٩.٠)

) .ث والعمل  الحياة  بين  التوازن  بعد  ن  منفردة  WLBاإ وبصورة  فرعي  كبعد   )

(، وان علاقة الارتباط بينهما موجبة وذات  JEترتبط مع متغير الاغناء الوظيفي )
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غناء (، وقد بلغت قيمة الارتباط مع متغير الا٠.٠1دللة احصائية عند مس توى )

( تع٠.8٩٩الوظيفي  والتي  العلاأأ من    د(.  الارتباط قوى  بعلاقات  مقارنة  قات 

 خرى. الآ 

( كبعد فرعي وبصورة منفردة ترتبط مع متغير الاغناء  TCان بعد تكوين الثقة ) .ج

( دللة  JEالوظيفي  وذات  موجبة  بينهما  الارتباط  علاقة  وان  عند (،  احصائياة 

( الوظيفي ٠.٠1مس توى  الاغناء  متغير  مع  الارتباط  قيمة  بلغت  وقد   ،)

(٠.852.) 

( )15الجدول  الداعمة  القيادة  أأبعاد  بين  الارتباط  علاقات  نتائج   )SP ومتغير  )

 (JEالاغناء الوظيفي ) 

 

 AMOS-24عداد الباحثان بالعتماد على مخرجات برنامج اإ المصدر: من 

جميع   فأأن  التحليل الاحصائي،  نتائج  من  تقدم  ما  على  علاقات الارتباط واعتمادا 

التوصل   تم  الاغناء اإ التي  التابع  والمتغير  الداعمة  القيادة  المس تقل  المتغير  بين  ليها 

دلل وذات  اة  طردي کانت  النتائج  الوظيفي  هذه  وتشير  احصائياة،  قوة اإ ت  لى 

يح  التي  الميدان  والتوافق  القيادة أأ ملها  الانسجام  المتغيرين  تجاه  البحث  عينة  فراد 

يؤكد   وهذا  الوظيفي  والاغناء  الإ هميتهأأ الداعمة  تحقيق  وامكانية  الميدانية  فادة ما 

العملية من خلال اعتماد المستشفيات الخاصة المبحوثة في أأقليم كوردس تان العراق 

على توفير ابعاد القيادة الداعمة وتطبيقها في انشطتها ومهامها الاساس ية المتعلقة ببيئة  

وبه لهم،  الوظيفي  الاغناء  تعزيز  في  بدورها  تسهم  والتي  سيتم  اعمالهم  النتيجة  ذه 

الأ  الفرضية  ومعنوية قبول  طردية  ارتباط  علاقة  )توجد  أأنه  على  تنص  والتي  ولى 

ذات دللة احصائية بين القيادة الداعمة والاغناء الوظيفي في المستشفيات الخاصة 

 المبحوثة عـلى المس توى الكلي والجزئي(.  

 .  أأختبار فرضية التأأثير: 4. 4

معنوية        ذو دللة  ومعنوي  تأأثير موجب  "يوجد  أأنه  الفرضية على  تنص هذه 

الكلي  المس توى  عـلى  الوظيفي  الاغناء  في  وابعادها  الداعمة  للقيادة  اإحصائية 

والجزئي". ولختبار هذه الفرضية تم نمذجة العلاقة بين المتغيرين الرئيسين والنتائج 

 (. 4( والشكل )16مبين في الجدول )

 

 

 

 

 

( )4شكل  الداعمة  القيادة  متغير  تأأثير  لمعامل  الهيكلي  النموذج   )SP متغير في   )

 (JEالاغناء الوظيفي ) 

 (   Amos -24المصدر: مخرجات نتائج برنامج التحليل الإحصائي )

( الشكل  القيا4يوضح  لمتغير  معنوية  دللة  ذو  ايجابي  تأأثير  بوجود  الداعمة في (  دة 

ن نتائج مؤشرات مطابقة الانموذج کانت ضمن قاعدة أأ ذ نلاحظ  اإ الاغناء الوظيفي، 

المعلمة  )تقدير  الانحداري  المعياري  التأأثير  معامل  قيمة  وأأن  لها،  المخصصة  القبول 

سيزداد بمقدار   JEن الاغناء الوظيفي  أأ ( وهذا يعني ب٠.844المعيارية( قد بلغت ) 

بمقدار وحدة واحدة    SP( في حال زيّدة الاهتمام بالقيادة الداعمة  %84.4مانسبته )

القيادة الداعمة  تغير وحدة واحدة من  ان  يعني  البحث. وهذا  على مس توى عينة 

SP    يؤدي سوف  البحث  عينة  الوظيفي  اإ لدى  الاغناء  تغير  بنس بة    JEلى 

يتضح من الشكل )84.4%) التفسير )4(. كما  أأن قيمة معامل   )R2  بلغت ( قد 

.(712( الداعمة  القيادة  متغير  بأأن  يعني  وهذا   )SP مانسبته تفسير  على  قادر   )

%(71.2( الوظيفي  الاغناء  تحقيق  على  تطرأأ  التي  التغيرات  من   )JE  ،) ما أأ

%( والبالغة  المتبقية  أأنموذج 28.8النس بة  في  داخلة  غير  أأخرى  لمتغيرات  فتعود   )

.( الظاهرة C.Rوذلك لأن قيمة النس بة الحرجة )؛البحث، وتعد هذه القيمة معنوية  

( ٠.٠٠٠( قيمة معنوية عند مس توى معنوية )41.157( البالغة )16في الجدول )

 الظاهر في الجدول ذاته.

( في متغير الاغناء SP( مسارات ومعلمات تأأثير متغير القيادة الداعمة )16جدول )

 (JEالوظيفي )
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عداد الباحثان بالعتماد على مخرجات نتائج برنامج التحليل الإحصائي  المصدر: من اإ

(Amos -24    ) 

اء الوظيفي بشكل ن متغير القيادة الداعمة يؤثر في الاغنأأ لى  اإ وهذه النتيجة تشير  

ويعزى ذلك   للعاملين في اإ كبير  العاطفي  الدعم  بتقديم  المستشفيات  قيادة  اهتمام  لى 

المستشفيات الخاصة المبحوثة، ومعاملتهم بشكل جيد، والاهتمام بهم على المس توى 

احتياجاتهم الجسدية  وان  أأداء وظائفهم  كيفية  العاملين بالضبط  الشخصي. ويعرف 

عمل  مناخ  قوة  خلق  وبالتالي  جيد  بشكل  بها  يتم الاهتمام  وتفضيلاتهم  والنفس ية 

 ملائم للجميع والتي يؤثر ايجابياة في تحقيق الاغناء الوظيفي للمجموعة. 

( فأأن JE( في متغير الاغناء الوظيفي )SPأأما بالنس بة لتأأثير ابعاد القيادة الداعمة )  

( يوضحان مسارات ومعلمات تأأثير ابعاد القيادة الداعمة 5(، والشكل )17الجدول )

 في متغير الاغناء الوظيفي.

( في متغير الاغناء SP( مسارات ومعلمات تأأثير ابعاد القيادة الداعمة )17جدول )

 (JEالوظيفي )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

عداد الباحثان بالعتماد على مخرجات نتائج برنامج التحليل الإحصائي  المصدر: من اإ

(Amos -24 ) 

 

( تأأثير  5شكل  لمعامل  الهيكلي  النموذج   )( الداعمة  القيادة  متغير SPأأبعاد  في   )

 (JEالاغناء الوظيفي ) 

 (   Amos -24المصدر: مخرجات برنامج التحليل الإحصائي )

( SP( بوجود تأأثير ايجابي ذو دللة معنوية لبعاد القيادة الداعمة )5يوضح الشكل )

ذ نلاحظ بأأن نتائج مؤشرات مطابقة الانموذج اإ (،  JEفي متغير الاغناء الوظيفي )

لها.    کانت  القبول المخصصة  -Chiذ بلغت قيمة معامل کاى سكوير )اإ ضمن قاعدة 

square( المحسوبة  البالغة 6266.738(  الجدولية  قيمتها  من  اكبر  وهي   )

(553.13( المعنوية  الدللة  مس توى  عند  معنوية  قيمة  وهي  وبلغ ٠.٠٠٠(   ،)

( وهي  ٠.٠77ما نسبتة )  RMSEAمؤشر جذر متوسط مربع الخطأأ التقريبي ))

( من  سكوير  ٠.٠8اقل  کاى  مربع  قيم  وبلغ   ،)CMIN    الحرية  dfودرجات 

)أأ ( وهي  4.379) النتائج  5قل من  ( والجدول 5الموضحة في الشكل )(. وحسب 

( نرى وجود تاثير معنوي وموجب لبعاد القيادة الداعمة في الاغناء الوظيفي 17)

(JE  .) المعيارية( اإ المعلمة  )تقدير  المعياري الانحداري  الثأأثير  معامل  قيمة  بلغت  ذ 

( المدرك  التنظيمي  الدعم  يعني  ٠.3٩٠لبعد  وهذا  المدرك أأ (  التنظيمي  الدعم  بعد  ن 

(POS( يؤثر في متغير الاغناء الوظيفي )JE%( بنس بة )على مس توى 3٩.٠ )

م بالعاملين قليم كوردس تان العراق. ولبعد الاهتمااإ المستشفيات الخاصة المبحوثة في  

يعني  3٠5.٠) وهذا  )أأ (  بالعاملين  الاهتمام  بعد  الاغناء ICن  متغير  في  يؤثر   )

( وهذا يعني ٠.1٩٩واصل المفتوح )(، ولبعد الت3٠.5( بنس بة )%JEالوظيفي )

)أأ  المفتوح  التواصل  بعد  )OCن  الوظيفي  الاغناء  متغير  في  يؤثر   )JE بنس بة  )

ا1٩.٩)% بين  التوازن  ولبعد   ،)( والحياة  يعني  ٠.5٠5لعمل  وهذا  بعد أأ (  ن 

( بنس بة JE( يؤثر في متغير الاغناء الوظيفي )WLBالتوازن بين العمل والحياة )

( TCن بعد تكوين الثقة )أأ ( وهذا يعني  ٠.238تكوين الثقة )  (، ولبعد5.5٠)%

 ( الوظيفي  الاغناء  متغير  في  )%JEيؤثر  بنس بة  مس توى 23.8(  على   )

المبحوثة في  المست  الخاصة  العراق.  اإ شفيات  كوردس تان  الفرضية  قليم  قبول  وبالتالي 

اإحصائياة   اة  معنوي دللة  ذو  ومعنوي  موجب  تأأثير  "وجود   ينص على  التي  الثانية 

 للقيادة الداعمة وأأبعادها في الاغناء الوظيفي عـلى المس توى الكلي والجزئي". 

 

 
 

 

المسارات 

الاوزان 

الانحدارية 

المعيارية 

S.R.W. 

الخطأأ 

المعياري 

 S.E. 

النس بة 

الحرجة 

C.R. 

النس بة 

المعنوية 

P.Value 

الدعم التنظيمي 

 POSالمدرك 

<--

- 

الاغناء 

 الوظيفي 
.390 .012 12.601 

0.000 

الاهتمام 

 ICبالعاملين 

<--

- 

الاغناء 

 الوظيفي 
.305 .015 7.405 

0.000 

التواصل 

 OCالمفتوح 

<--

- 

الاغناء 

 الوظيفي 
.199 .008 6.672 

0.000 

التوازن بين 

العمل والحياة 

WLB 

<--

- 

الاغناء 

 13.043 016. 505. الوظيفي 

0.000 

تكوين الثقة 

TC 

<--

- 

الاغناء 

 الوظيفي 
.238 .011 6.965 

0.000 
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 :  . الاس تنتاجات والمقترحات 5

 الأس تنتاجات: .  1. 5

م  .1 بعد  كل  وصف  تجاه  المس تجيبين  آراء  أ في  اختلاف  ابعاد  وجود  ن 

أأعلى نس بة اتفاق في بعُد التوااإ متغير القيادة الداعمة،   زن بين  ذ کانت 

ذلك   ويعزى  والحياة  تتبعها  اإ العمل  التي  والإجراءات  الس ياسات  لى 

أأعمالهم   أأداء  من  العاملين  تمكين  بهدف  الخاصة  بكفاءة،  المستشفيات 

الوقت  الشخصياة نفسه    وفي  الشؤون  مع  للتعامل  لهم  المرونة  توفير 

 والعائلياة.

متفقون   .2 البحث  عيانة  أأفراد  أأنا  اإلى  الوصف الاحصائي  نتائج  أأشارت 

متطلبات   تمتلك  الخاصة  المستشفيات  أأن  على  جيدة  وبمس تويّت 

مكونات   من  أأساسي  كأسلوب  ويعتبروها  بالعاملين  الاهتمام  تطبيق 

الداعمة   ذلك  القيادة  فهم  اإ ويعزى  على  الداعمة  القيادة  قدره  لى 

احتياجات وتطلعات العاملين والاهتمام بهم بصورة فردية بحيث يشعر 

وتنمية  بتطوير  شخصي  اهتمام  لديه  القائد  بأأن  المستشفى  في  العاملين 

 قدراته ويوفر الدعم الاجتماعي والمساعدة عند الضرورة. 

المستشفيات   .3 قبل  المفتوح من  بالتواصل  بأأن الاهتمام  البحث  اس تنتج 

على  ا قدرتهم  يمثل  المبحوثة  والتي  اإ لخاصة  الاجتماعية  العلاقات  دارة 

الثقة والالتزام وتبادل  التكاتف وبناء  أأن يعمل على تحفيز روح  يمكن 

 المعلومات وتعزيز التفاعلات الاجتماعية داخل المستشفى وخارجها.

بأأنا  .4 يرون  البحث  عيانة  أأفراد  أأنا  على  الوصفي  نتائج الاحصاء  دلت 

يعملون فيها تمتلك متطلبات تطبيق تكوين   المستشفيات الخاصة التي 

دارة المستشفى تسعى    الثقة وبمس تويّت لى تكوين الثقة اإ جيدة، وأأن اإ

العاملين وتحقيق الاس تقرار وتحقيق مصالح جميع الاطراف داخل   مع 

 المستشفى.  

امتلاك  .5 على  متفقون  المس تجيبين  بأأن  الوصفياة  النتائج  أأظهرت 

المستشفيات الخاصة والتي يعملون فيها متطلبات تطبيق الدعم التنظيمي  

آراء   أ من  الاس تنتاج  يمكن  وبذلك  الادارية،  قياداتها  قبل  من  المدرك 

افراد عينة الدراسة بأأن الدعم التنظيمي المدرك يعد من مكونات القيادة  

دارة المستشفى لتتردد  لى أأنا اإ الداعمة ولس ياما أأنا افراد العينة أأشاروا اإ

 في مساعدهتم وخاصة عند احتياجهم اإلى الدعم والمساعدة. 

توصل البحث من خلال نتائج علاقات الارتباط اإلى وجود مس تويّت   .6

متغير   وبين  الداعمة  القيادة  متغير  بين  الإيجابي  الترافق  من  اة  معنوي

زاد   كلما  أأنه  أأي  المبحوثة،  الخاصة  المستشفيات  في  الوظيفي  الاغناء 

اعتماد المستشفيات الخاصة المبحوثة على القيادة الداعمة كلما أأدى ذلك  

 اإلى تحسين مس تويّت الاغناء الوظيفي لها.

في  .7 الوظيفي  الاغناء  أأن  اإلى  التأأثير  نتائج  خلال  من  البحث  أأدرك 

من   خصائصه  من  كبير  جزء  يس تمد  المبحوثة  الخاصة  المستشفيات 

أأنه  يدل على  مما   ، الحاليا البحث  اعتمدها  والتي  وأأبعاده  الداعمة  القيادة 

كلما ارتكزت المستشفيات الخاصة المبحوثة على توظيف القيادة الداعمة  

مس تويّت   تحسين  من  المستشفيات  تلك  تمكنت  كلما  ممارساتها  في 

 الاغناء الوظيفي للمجموعة.

 .  المقترحات: 2. 5

الصحي   .1 القطاع  بيئة  في  تطبيقها  وضرورة  الداعمة  القيادة  ابعاد  تعزيز 

والقطاعات الاخرى والتي لها اثر ايجابي في تعزيز الاغناء الوظيفي وبما 

يتوافق مع طبيعة وثقافات وهيأكل المستشفيات الخاصة عينة الدراسة  

 بشكل خاص ومنظمات الاعمال بشكل عام.

المسائل الجوهرية في  .2 القيادة الداعمة وعدها من  بناء رکائز  العمل على 

رسالة المستشفيات الخاصة عينة الدراسة، فضلًا عن العمل على تأأمين  

الرکائز   لهذه  کافة ؛ الدعم  العمل  جوانب  في  المهم  الفيصل  تمثل  لأنّا 

وتجنيد الإمكانيات والقدرات لها بحيث تبدو أأكثر بريقاً من وجهة نظر  

 العاملين. 

بعمله   .3 القائد  التزام  مدى  عن  واضحة  مثالية  صورة  عكس  ضرورة 

ويحاول   متناغمة  علاقات  نشاء  اإ على  ويركز  تصرفاته  ومجمل  وسلوكه 

بمشاعرهم   والاهتمام  العاملين  لحتياجات  ويس تجيب  عليها  الحفاظ 

حول   تفسيرات  ويقدم  الإنجازات،  ويقدر  لأتباعهم،  كنموذج  ويعمل 

 الانتقادات ويقدم النقد البناء.   

عن   .4 بالتعبير  للعاملين  والسماح  القرار  صنع  في  المشاركة  على  التأأكيد 

حل  وتسهيل  المعلومات،  ومشاركة  وتبادل  المقترحات،  وتقديم  آرائهم  أ

ن ذلك يعكس  اإ دوار و تقديم الأساس المنطقي للمهام والأ المشكلات، و 

القيادة الد آ اعمة من خلال اس تخدام مقترحات و اهمية  العاملين في  أ راء 

 اتخاذ القرارات. 

العاطفي   .5 الثقة والدعم  التعاون توفير  للعاملين والتركيز على  والاجتماعي 

يكون   بعضها  مع  مترابطة  الفرق  تكون  فعندما  الفريق،  بروح  والعمل 

 القائد اكثر قدرة على التصرف كقائد داعم.

ظهار الاهتمام برفاهيتهم وخلق بيئة عمل  .6 مراعاة احتياجات العاملين، واإ

 ودية وداعمة نفس ياً، وزيّدة احترام الذات لدى العاملين. 

علاقات   .7 يعزز  داعم  عمل  س ياق  وخلق  ومراعاتهم  بالعاملين  الاهتمام 

ضغوط   لتخفيف  العاملين  مساعدة  مع  العمل  لفرق  المتناغمة  العمل 

 العمل وتحسين رفاهيتهم من خلال الدعم العاطفي الفعاال 

الأفراد   .8 وتصرفات  سلوكيات  لبعض  السلبية  الآثار  تقليل  على  العمل 

والمساعدة على   الوظيفي،  الدوران  کالتغيب،  المنظمة،  داخل  العاملين 

کالولء  المنظمة  داخل  العاملين  للأفراد  الايجابية  السلوكيات  تنمية 

التنظيمية،   المواطنة  تطبيق التنظيمي،  خلال  من  الوظيفي  الانغماس 

 ساس يات الدعم التنظيمي المدرك. أأ 

لى الأفكار الجديدة والتواصل المفتوح مع العاملين  اإ الانفتاح والاس تماع   .٩

في   العاملين  واشراك  المنظمة،  في  العمل  أأساليب  لتحسين  والسعي 

 عملية مناقشة الأهداف المرجوة وطرق جديدة لتحقيقها. 

   المصادر: . 6

( كمال،  رانيا  بتحقيق 2٠21أأحمد،  وعلاقته  الاستراتيجية  القيادة  ممارسات  واقع   ،)

بني  جامعة  التربية  كلية  مجلة  سوهاج،  جامعة  ميدانية  دراسة  العمل  حياة  جودة 

 .722-61٩سويف، عدد اکتوبر الجزء الثان، ص/  
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 .  الملحق: الاستبانة 7

 القيادة الداعمة:   -المحور الاول  

 

 

 

 بدائل الإجابة 

ل أأتفق   ت الفـــــــــــــــــــــــقرات

 بشدة 

 

 ل أأتفق 

 

 أأتفق  محايد 
أأتفق  

 بشدة 

 الدعم التنظيمي المدرك  -أأ 

دارة المستشفى برفاهيه العاملين، وتلبي احتياجاتهم الشخصية والاجتماعية.           1 تهتم اإ

دارة المستشفىتقدر       نجازاتهم في العمل اإ  2 .جهود العاملين عبر الاشادة باإ

دارة المستشفى الى توفير المناخ التنظيمي الداعم للابداع.تسعى        3 اإ

     
تتردد   دارة  ل  للدعم    المستشفى اإ بحاجة  کانوا  ذا  اإ وخاصة  العاملين  مساعدة  في 

 .والمساعدة
4 

دارة المستشفىتوفر         5 .جميع الإمكانات التي تساعد العاملين على الأداء الجيد اإ

 الاهتمام بالعاملين  -ب

دارة المستشفى تعامل        6 كل عامل بوصفه فرد له حاجات وطموحات مختلفة.   اإ

     
دارة المستشفى باحتياجات العاملين من التدريب والتطوير التي تتعلق ببيئة   تهتم اإ

 العمل.
7 

     
دارة المستشفى بصورة منتظمة العاملين من خلال تقديم تحفز آت  اإ  المناس بة  المكافأ

 لجهودهم.   تقديراً 
8 

دارة المستشفى الاهتمام الجاد براحة والرضا العام في العمل للعاملين.         ٩ تولي اإ

     
دارة   اإ قيمها  المستشفى  تضع  من  انطلاقا  الحس بان  في  فيها  العاملين  مصالح 

 الاخلاقية العالية. 
1٠ 

 التواصل المفتوح  -ت

     
العاملين   مع  المفتوح  التواصل  على  المستشفى  دارة  اإ العلاقات  تحرص  لتنمية 

 الاجتماعية.
11 

     
دارة المستشفى على التواصل بشكل مفتوح مع العاملين لمناقشة الاهداف  تؤكد اإ

 تطويرها. و 
12 

     
داخل  في  العاملين  وظروف  مشأكل  متواصل  بشكل  المستشفى  دارة  اإ تتابع 

 المستشفى وخارجها.  
13 

دارة المستشفى س ياسة الباب المفتوح للمقابلة مع العاملين. تتبع       14 اإ

     
ببناء تهتم المستشفى  دارة   خلال من العاملين  مع اجتماعية علاقات ش بكة اإ

 والرحلات الترفيهية.  الاجتماعية الزيّرات
15 

 التوازن بين العمل والحياة  -ث

     
دارة المستشفى مبدء التوازن بين الحياة الشخصية   العمل الوظيفي   وأأوقاتتتبنى اإ

 للعاملين. 
16 

دارة المستشفى جداول توفر       17 المهام المطلوبة. مرنة للعاملين لتأأدية عمل اإ

دارة المستشفى روح التكاتف واشكال التفاعل الاجتماعي مع العاملين.         18 تحفز اإ

     
دارة المستشفى المرونة للعاملين للتعامل  توفر  الس ياسات والإجراءات التي تضعها اإ

 مع الشؤون الشخصية والعائلية. 
1٩ 

دارة      اإ اجازات متكاملة )الاجازات الاعتيادية، الاجازات    تتبنى  نظام  المستشفی  2٠ 
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الحياة  بين  التوازن  تحقيق  في  يساهم  بما  وغيرها(  الاعياد  اجازات  المرضية، 

 الشخصية والوظيفية. 

 تكوين الثقة  -ج 

     
تكوين الى  المستشفى  دارة  اإ تنس يق   الثقة  تسعى  ايجاد  اجل  من  العاملين  مع 

 ايجابي. 
21 

دارة المستشفى مبدء العلاقات التعاونية المتبادلة مع العاملين.        22 تشجع اإ

دارة المستشفى مع العاملين وتمنحهم الثقة لإنجاز اعمالهم.        23 تتفاعل اإ

دارة المستشفى مناخ اخلاقي مناسب        24 العلاقات مع العاملين. لتعزيز  توفر اإ

دارة المستشفى بصدق ونزاهة مع العاملين.         25 تتعامل اإ

 

 :  الاغناء الوظيفي   -المحور الثان 

 بدائل الإجابة 

ل أأتفق   ت الفـــــــــــــــــــــــقرات

 بشدة 

 

 ل أأتفق 

 

 أأتفق  محايد 
أأتفق  

 بشدة 

 تنوع المهارات  -أأ 

     
دارة   اإ للتقدم  تقوم  فرصة  تعطي  والتي  العاملين  مهارات  بتطوير  المستشفى 

 الوظيفي.
1 

     
دارة المستشفى بتنوع المهارات وتطويرها  ته لقيام بالمهام المطلوب انجازها من  ل تم اإ

 قبل العاملين.  
2 

     
ومهاراتهم   قدراتهم  لتفعيل  للعاملين  اللازمة  الامكانات  المستشفى  دارة  اإ توفر 

 القيام باداء واجباتهم الوظيفة.لغرض 
3 

دارة المستشفى على تكوين تنوع في الاداء الوظيفي للعاملين.         4 تحرص اإ

     
اكتساب  اجل  من  الوظيفي  التعلم  فرص  زيّدة  على  المستشفى  دارة  اإ تعمل 

 جديدة.   العاملين مهارات
5 

 هوية المهمة  -ب

     
الوصف   المستشفى  دارة  اإ التيتعتمد  الأنشطة  تحديد  في  بها  الوظيفي  يقوم 

 العاملين.  
6 

دارة المستشفى الفرص للعاملين تتيح       7 .في تحديد مهامهم واولويّت تنفيذها اإ

     
دارة المستشفى الحرية للعاملين  تتيح  نتائج اإلى المهام بكفاءة بهدف الوصول لداء  اإ

 ملموسة.
8 

 ٩ المستشفى بمعرفتهم لحدود صلاحياتهم ومسؤولياتهم.يتميز العاملين في      

دارة المستشفى على سير مهام العاملين لتكون واضحة من كل الجوانب.         1٠ تؤكد اإ

 أأهمية المهمة:  -ت

     
خدمة  جودة  لضمان  بأأدائهم  الارتقاء  على  العاملين  المستشفى  دارة  اإ تحث  

 المس تفيدين.   
11 

     
لزملائهم داخل يؤدي العاملون وظائف ذات اثر كبير على النشاطات الوظيفية  

 . المستشفى
12 

دارة المستشفى بنوعية الوظائف التي يقوم بها العاملين.         13 تهتم اإ

دارة المستشفى على تهئية بيئة تفاعلية لتحقيق التكامل بين المهام الوظيفية       تعمل اإ 14 
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 على اساس المنافع مع المس تفيدين. 

     
لزيّدة   وظيفة  لكل  الحيوية  الجوانب  اثراء  الى  المستشفى  دارة  اإ الشعور  تحرص 

 بالغناء الوظيفي. 
15 

 الاس تقلالية الوظيفية  -ث

     
دارة المستشفى صلاحيات واسعة للعاملين لتأأدية مهام عملهم وفق هيكلية   تمنح اإ

 عمل منتظمة. 
16 

     
بها   يقدمون  التي  الكيفية  في  العاملين  تمكين  على  المستشفى  دارة  اإ تحرص 

 الخدمات للمس تفيدين. 
17 

     
أأداء مهماهم  بما يمكنهم من  للعاملين  العمل  دارة المستشفى الاس تقلالية في  اإ تمنح 

 بشكل مميز.      
18 

دارة المستشفى عامليها حرية التصرف والمبادرة في اداء عملهم.        1٩ تمنح اإ

     
القرار   آرائهم بحرية عند صنع  أ التعبير عن  للعاملين فرصة  المستشفى  دارة  اإ تتيح 

 المتعلق بوظائفهم. 
2٠ 

 التغذية العكس ية  -ج 

     
ومحاولة   الاخطاء  على  للتعرف  العكس ية  بالتغذية  المستشفى  دارة  اإ تهتم 

 تصحيحها. 
21 

     
تقدمها   التي  الخدمات  تجاه  المس تفيدين  أأفعال  ردود  المستشفى  دارة  اإ تشخص 

 العاملين.   
22 

     
دارة المستشفى ردود أأفعال المس تفيدين في تقييم أأداء العاملين على وفق  توظف اإ

 معايير ارشادية محددة.
23 

مكانية      دارة المستشفى اإ  24 بها العاملين.  يقوم التي المهام أأداء نتيجة رؤية تمتلك اإ

دارة المستشفى مقترحات المس تفيدين وتتعامل معها باهتمام       25 كبير.    تس تقبل اإ
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