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د. سعود أبو تايه أثر إثراء الوظائف على أداء العاملين – دراسة مسحية لموظفي دائرة الجمارك في مدينة العقبة

الملخص:
ب�أبعاده  الوظيفي  الإثراء  ت�أثير  ا�ستك�شاف  �إلى  البحث  هدف 
)تعدد المهارات، الا�ستقلالية، والتغذية الراجعة( على �أداء الإداريين 
العاملين في دائرة الجمارك الأردنية في مدينة العقبة. تكون مجتمع 
الدرا�سة من جميع العاملين الإداريين بدائرة جمارك مدينة العقبة، 
الو�صفي  المنهج  الباحث  ا�ستخدم  موظفا.   213 الإجمالي  وعددهم 
التحليلي، حيث وزع ا�ستبيان لعينة ع�شوائية من 138 موظفا، وبلغ 
ا�ستجابة  )بمعدل   131 الموظفون  �أرجعها  التي  الا�ستبيانات  عدد 

 .SPSS ثم حلل الباحث البيانات با�ستخدام برنامج .)٪  94.9
ومن �أهم النتائج التي تو�صل �إليها البحث هي: وجود �أثر ذي 
دلالة �إح�صائية بين �أبعاد �إثراء الوظائف منفردة ومجتمعة والأداء 
درجة  وجاءت  العقبة،  مدينة  جمارك  دائرة  في  للعاملين  الوظيفي 
و�أداء  العقبة  مدينة  في  الجمارك  دائرة  في  الوظائف  �إثراء  تقييم 
ومن   .)3.79( ح�سابي  بو�سط  مرتفعة  بدرجة  الإداريين  العاملين 
�أهم التو�صيات: مراعاة �أبعاد الإثراء الوظيفي عند ا�ستحداث وظائف 
جديدة �أو تغيير الت�سل�سل الهرمي الحالي في الجمارك، و�إجراء بحث 
�أداء العاملين بتناول متغيرات  �إثراء الوظائف على  �أثر  مماثل حول 
�أخرى لم يتطرق �إليها البحث الحالي كهوية المهمة، و�أهمية المهمة. 

المهارات،  تعدد  الوظائف،  �إثراء  المفتاحية:  الكلمات 
الا�ستقلالية الوظيفية، التغذية الراجعة الوظيفية، �أداء العاملين.

Abstract:

The research aims to identify the role of job 
enrichment with its dimension: Skill variety, autonomy, 
and feedback on the administrative employees working 
in the Jordanian customs department in Aqaba City. The 
research population comprises all the administrative 
employees of Aqaba Customs Department with a total 
number of 213 employees. The researcher adopted 
the descriptive analytical approach; a questionnaire 
was distributed to a random sample of 138 employees, 
the number of returned questionnaires was 131 with a 
response rate of 94.9%. The data was analyzed using 
SPSS. 

The most important results were: There was a 
statistically significant effect between the dimensions 
of job enrichment, both individual and combined, and 
job performance of administrative employees in the 
customs department in Aqaba City. The evaluation 
degree of job enrichment in the customs department 
in Aqaba and the performance of administrative 
employees came at a high level with a mean of 
3.79. The most important recommendations were: 
Considering the job enrichment dimensions when 
creating new jobs or changing the existing hierarchy 
in the customs, conducting similar research on the 

impact of job enrichment on the employee performance 
by studying other variables that were not addressed in 
the current research, such as the identity of the task 
and the importance of the task. 

Keywords: Job enrichment, skills variety, job 
autonomy, job feedback, employee performance.

المقدمة:
المخرجات  بين  التوافق  لتحقيق  متزايدة  حاجة  هناك 
يرغب  �أو  العمل  �صاحب  يريدها  التي  وتلك  الوظيفة،  توفرها  التي 
هذا  يعد  حيث  الوظيفي،  الإثراء  مخرجات  هي  �إحداها  بتحقيقها، 
الإنتاجية  من  عالية  م�ستويات  لبلوغ  �أ�سا�سية  �ضرورة  التوافق 
والتقدم  التعليمي  الم�ستوى  في  الزيادة  �ساهمت  فقد  العمل،  في 
الوقت  في  وتطلعاتهم  الموظفين  طموحات  تغيير  في  التكنولوجي 
الم��سؤولية  وزيادة  والتميز  بالإنجاز  ال�شعور  ت�شمل  والتي  الحالي، 
التطور  فر�ص  توفير  �إلى  بالإ�ضافة  القرار،  �صنع  في  والم�شاركة 
العن�صر  على  منظمة  �أي  نجاح  ويعتمد  والمهني.  ال�شخ�صي  والنمو 
التي  والقدرات  المهارات  معرفة  خلال  من  وذلك  فيها،  الب�شري 
المنظمية،  الأ�صول  �أهم  من  الب�شرية  الموارد  وتعتبر  بها،  يتمتعون 
ويتح�سن  والأرباح  المن�شودة  الأهداف  تتحقق  خلالها  من  والتي 

م�ستوى الأداء )الجمل،2014(.
المهام  عدد  زيادة  خلال  من  الوظيفي  الاثراء  مفهوم  يطبق   
التخل�ص  �أهدافه  و�إحدى  لعمله،  ت�أديته  بها الموظف في  يقوم  التي 
جعل  على  ويركز  اللامبالاة.  حالة  عن  والابتعاد  الروتين  من 
من  �أعلى  وم�ستوى  محتواها،  في  �أكبر  تنوعًا  تت�ضمن  المهام 
المعارف والمهارات، بالإ�ضافة �إلى ذلك، تمتع الأفراد بقدر �أكبر من 
ت�ؤدي جميعها  التي  المجالات  والم��سؤولية في مختلف  الا�ستقلالية 
 .)2015 )بكري،  وذات معنى  فائدة  �أكثر  �إلى الح�صول على تجربة 
فقد �أ�صبح هذا المفهوم الأداة الرئي�سية التي تلعب دورا بالغ الأهمية 
في  كبير  ب�شكل  وي�ساهم  العاملين،  لدى  الأداء  م�ستوى  تح�سين  في 
خا�ضعا  الموظف  ي�صبح  بحيث  برمتها،  للم�ؤ�س�سة  النمو  تحقيق 
كون  الم��سؤولية  بروح  ويتحلى  جاذبية،  �أكثر  وظيفية  لأو�ضاع 
اعتبار  من  تدريجيا  بالتحول  �آخذة  الحديث  الع�صر  في  الم�ؤ�س�سات 
العمل  �إلى  الانتقال  �إلى  الوظائف  لإثراء  رئي�سي  كمحفز  المال  ر�أ�س 
داخلية  بروح  مهامهم  العاملون  ينجز  بحيث  معنى،  ذات  كقيمة 
نابعة من محبتهم وولائهم للعمل �أكثر من �أي محفزات خارجية قد 
تمنح لهم )الخياط،2017(. ووفقا ل )الليمون، 2019( يُعرّف �إثراء 
المادية،  وظروفها  الوظيفة  �أبعاد  في  تغييرات  خلق  ب�أنه  الوظائف 
والمهام الأ�سا�سية من �أجل زيادة الر�ضا الوظيفي للفرد الذي يتحمل 
م��سؤولية �أداء مهامه. و�أي�ضا )Salau & Oyewunmi, 2014(، عرفاه 
ب�أنه »�أداة �أ�سا�سية تملكها الإدارة من �أجل زيادة دافعية الأفراد نحو 
�إ�ضافية  ب�أعمال  للقيام  الموظفين  من  الطلب  خلال  من  �أف�ضل  �أداء 
�إثراء  �سوية  رفع  �أن  الدرا�سات  و�أظهرت  والتحدي.  الإثارة  لزيادة 
الوظيفي،  التحفيز  لديهم  يعزز  العاملين،  في  و�أبعادها  الوظائف 
الوظيفة بطريقة تزيد من  �إعادة ت�صميم  �إلى  الوظائف ي�شير  ف�إثراء 
فر�ص العامل لتجربة م�شاعر الم��سؤولية والإنجاز والنمو والاعتراف 

 .)Davoudi &Mehdi,2013(
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 و�أ�شار )�أنينكان،2014( ب�أنه يوفر مزيدا من تنوع المهارات 
المزيد  العاملين  منح  عن  ف�ضلًا  الراجعة،  والتغذية  والا�ستقلالية 
جدولة  مثل  القرار،  اتخاذ  منهم  تتطلب  التي  الم��سؤوليات  من 
و�أ�ضاف   ،)Aninkan,2014(والجودة العمل  طرق  وتحديد  الوظائف، 
الذات والتحكم  �أنه يزيد من تحقيق   )Supriya Choudhary, 2016(
المنظمة  داخل  �إدارته  يجب  وبالتالي  العاملين،  في  واحترامها  بها 
الفردي  ب�شكل جيد و�سليم ل�ضمان دور الموظفين في تح�سين الأداء 
والمنظمي، وهناك عنا�صر يجب �أن تُدرج في الوظيفة حتى تو�صف 
Neysha� )�بأنها وظيفة مثراة، ووفقًا لنظرية الخ�صائ�ص الوظيفية) 
المهارات،  تعدد  الخ�صائ�ص:  في  ذلك  يتمثل   )bor & Parvin,2013

هوية المهمة، �أهمية المهمة، الا�ستقلالية، والتغذية الراجعة.
�ألا  �أهمية مجتمع الدرا�سة،  لذلك لا بد من التعريج قليلا على 
الر�سوم  جمع  عن  وم��سؤولة  �سلطة  ذات  جهة  فهي  الجمارك،  وهو 
والخطرة،  ال�شخ�صية،  والأ�شياء  والنقل،  ال�سلع،  تدفق  في  والتحكم 
البلد وخارجه، وتقليديا تعتبر م�ؤ�س�سة مالية تفر�ض ر�سوما  داخل 
العقود  وفي  الت�صدير.  �أو  الا�ستيراد  على  �أخرى  و�ضرائب  جمركية 
الأخيرة، تو�سعت وجهات النظر حول وظائفها �إلى حد كبير، وتغطي 
التجارة  وتي�سير  والأمن  ال�ضرائب  هي:  �أ�سا�سية  جوانب  ثلاث  الآن 
طابع  ذات  م�ؤ�س�سة  الأردنية  الجمارك  وتعتبر   .)Kormych, 2018(
وجباية  الحدود،  على  التجارية  المبادلات  بمراقبة  تقوم  اقت�صادي 
ال�ضرائب على الواردات، ولها دور مهم في دعم الاقت�صاد الوطني، 
والت�صدي  المحلي،  المنتج  وحماية  الم�ستثمرين  جذب  حيث  من 
البرية والبحرية والجوية، ويبلغ عدد  التهريب في المنافذ  لعمليات 
المراكز الجمركية في الأردن 22 مركزا، لذلك �سيكون لإثراء الوظائف 
القيمة  وزيادة  وخلق  فيها،  الب�شرية  الموارد  كفاءة  في  حا�سم  دور 
وعليه  العاملين.  �أداء  وتعزيز  المناف�سة،  على  والقدرة  الم�ضافة، 
الك�شف عن ت�أثير الإثراء الوظيفي على  �أجري البحث الحالي بهدف 
ل�صناع  قيمة  �إر�شادات  توفير  �أجل  من  الجمارك  في  الموظفين  �أداء 
وتمكين  الب�شرية  مواردهم  لتطوير  وذلك  الجمارك،  ومديري  القرار 
موظفيهم، و�إحداث التغييرات الإيجابية في هذا الج�سد الوطني الهام، 
الخدمة  جودة  م�ستوى  رفع  وبالتالي  العاملين،  معنويات  ورفع 
 2 التالي: يعر�ض الجزء  النحو  البحث الحالي على  الجمركية. وقُ�سم 
الأ�س�س النظرية للبحث والدرا�سات ال�سابقة، ي�صف الجزء 3 منهجية 
�إلى  �إ�ضافة  والمناق�شة  النتائج  يعر�ض   4 الجزء  و�أخيرا  البحث؛ 

الا�ستنتاجات والتو�صيات.

1.1. مشكلة البحث
تحقيق  في  ودورها  الوظائف  �إثراء  �أهمية  مدى  الوا�ضح  من 
العديد من الأهداف المنظمية، و�أ�صبح ب�أبعاده )تعدد المهارات، هوية 
المهمة، �أهمية المهمة، الا�ستقلالية، والتغذية الراجعة( من الممار�سات 
الإدارية الرئي�سة التي ت�ؤثر �إيجابيا على زيادة م�ستوى �أداء العاملين 
)الخياط،2017(،  الدرا�سات  من  العديد  �أكدت  كما  الم�ؤ�س�سات  في 
)بكري، Nzewi,2017)، (Iravane et al.,2015( ،)2015(. ومع ذلك، 
كان عدد البحوث حول �إثراء الوظائف ب�أبعادها وت�أثيرها على �أداء 
العاملين في الم�صنفات المحلية والعربية المن�شورة محدودًا للغاية. 
بالإ�ضافة �إلى ذلك، ومن خلال عمل الباحث في الجمارك الأردنية، 
فقد ر�أى �أن الجمارك الأردنية عامة، تواجه العديد من الم�شاكل في 
الوظيفية، والتغذية  الا�ستقلالية  هذا المجال ومنها تعدد المهارات، 

الراجعة الوظيفية، وبناء على ذلك، �أجُريت درا�سة تمثلت في ا�ستبانة 
وجهت �إلى الموظفين الإداريين حول �أثر �إثراء الوظائف على �أدائهم، 
ب�أبعاده  الوظائف  �إثراء  مفهوم  على  ال�ضوء  الباحث  ي�سلط  لذلك 
)تعدد المهارات، الا�ستقلالية الوظيفية، والتغذية الراجعة الوظيفية( 
الأردنية.  دائرة الجمارك  الإداريين في  �أداء الموظفين  وت�أثيره على 
ولهذا حددت م�شكلة البحث في ال��سؤال التالي: ما �أثر �إثراء الوظائف 

على �أداء العاملين في دائرة الجمارك الأردنية بمدينة العقبة؟

 1.2. أسئلة البحث 

ال�س�ؤال الرئي�س: ما �أثر �إثراء الوظائف ب�أبعاده مجتمعة )تنوع 
في  الوظيفية(  الراجعة  والتغذية  الوظيفية،  الا�ستقلالية  المهارات، 
�أداء العاملين في دائرة جمارك العقبة؟ ويتفرع عنه الأ�سئلة الفرعية 

التالية، 
الجمارك ◄◄ في  العاملين  �أداء  على  المهارات  تعدد  �أثر  ما 

الأردنية في مدينة العقبة؟
في ◄◄ العاملين  �أداء  على  الوظيفية  الا�ستقلالية  �أثر  ما 

الجمارك الأردنية في مدينة العقبة؟
في ◄◄ العاملين  �أداء  على  الوظيفية  الراجعة  التغذية  �أثر  ما 

الجمارك الأردنية في مدينة العقبة؟ 

1.3. أهداف البحث 
�إثراء الوظائف ب�أبعادها  �أثر  يهدف البحث عامة الّتعرف �إلى 
)تعدد المهارات، الا�ستقلالية الوظيفية، والتغذية الراجعة الوظيفية( 
العقبة.  مدينة  في  الأردنية  الجمارك  دائرة  في  العاملين  �أداء  على 

وتتفرع منه الأهداف الفرعية التالية: 
الّتعرف �إلى �أثر تعدد المهارات على �أداء العاملين في دائرة ●●

الجمارك الأردنية في مدينة العقبة 
العالمين ●● �أداء  على  الوظيفية  الا�ستقلالية  �أثر  �إلى  الّتعرف 

في دائرة الجمارك الأردنية في مدينة العقبة. 
�أداء ●● على  الوظيفية  الراجعة  التعذية  �أثر  �إلى  الّتعرف 

العاملين في دائرة الجمارك الأردنية في مدينة العقبة. 

1.4. أهمية البحث 
على  من �إ�ضافات  يعر�ضه  فيما  الحالي  البحث  تكمن �أهمية 

عدة م�ستويات والمتمثلة في: 
11 الوظائف . ب�إثراء  المتعلقة  المعرفة  زيادة  في  ي�سهم  قد 

و�أبعادها وت�أثيرها على �أداء العاملين بناءً على النتائج التي �سيتم 
في  و�إثرائها  الوظائف  ت�صميم  �إعادة  �أهمية  حول  �إليها  التو�صل 

تطوير وزيادة م�ستوى �أداء موظفيها.
22 لوظائف . الحالية  للخ�صائ�ص  المعرفي  الإطار  يوفر  قد 

الجمارك، كما نتائجه وتو�صياته �ست�سهم في توفير معلومات تتعلق 
الوظائف  تطوير  على  الجمارك  دائرة  �ست�ساعد  التي  الق�ضايا  بتلك 

و�إثرائها من �أجل رفع م�ستوى �أداء موظفيها.
33 �ست�ساعد دائرة الجمارك على تطوير الوظائف و�إثرائها من .

�أجل رفع م�ستوى �أداء موظفيها.



13

د. سعود أبو تايه أثر إثراء الوظائف على أداء العاملين – دراسة مسحية لموظفي دائرة الجمارك في مدينة العقبة

1.5. أنموذج البحث والفرضيات 

فرضيات البحث 

ِحت الفر�ضيات  ا�ستنادا �إلى �أ�سئلة البحث والأنموذج �أعلاه، اقُتُر
التاليةلا ختبارها.

الفر�ضية الرئي�سة:
معنوية  م�ستوى  عند  �إح�صائية  دلالة  ذو  �أثر  يوجد  لا   :H01
المهارات،  )تعدد  �أبعادها  بدلالة  الوظائف  لإثراء   )α ≤ 0.05(
�أداء العاملين  الا�ستقلالية الوظيفية، التغذية الراجعة الوظيفية( في 

في دائرة الجمارك الأردنية في مدينة العقبة.
 الفر�ضيات الفرعية:

11 H01: لا يوجد �أثر ذو دلالة �إح�صائية عند م�ستوى الدلالة .

)α  0.05( لتعدد المهارات في �أداء العاملين في دائرة الجمارك 
الأردنية في مدينة العقبة. 

22 H01: لا يوجد �أثر ذو دلالة �إح�صائية عند م�ستوى الدلالة .

دائرة  في  العاملين  �أداء  في  الوظيفية  للا�ستقلالية   )0.05 α(
الجمارك الأردنية في مدينة العقبة.

33 H01: لا يوجد �أثر ذو دلالة �إح�صائية عند م�ستوى الدلالة .

في  العاملين  �أداء  في  الوظيفية  الراجعة  للتغذية   )  0.05(
دائرة الجمارك الأردنية في مدينة العقبة. 

1.6. حدود البحث 
تمثلت حدود البحث بالمحددات التالية:

العام  من  الثاني  الن�صف  في  البحث  طبق  الزمانية:  الحدود 
.2020 –  2019

دائرة  في  العاملين  على  البحث  �إقت�صر  المكانية:  الحدود 
جمارك العقبة. 

الب�شرية: جميع العاملين الإداريين في دائرة جمارك  الحدود 
العقبة.

الوظيفي  الإثراء  �أثر  �إلى  التعرف  في  تمثلت  العلمية:  الحدود 
الوظيفية(  الراجعة  التغذية  الوظيفية،  الا�ستقلالية  المهارات،  )تعدد 

على �أداء العاملين في دائرة جمارك العقبة. 

1.7. مصطلحات البحث والتعريفات المفاهيمية والإجرائية

إثراء الوظائف:

المحتوى  تغيير  �أنه  على   )Liao & Hsieh, 2017( عرفه 
وعرّفها  الإنتاجية.  وزيادة  �صعبة  بمهام  القيام  �أجل  من  الوظيفي 
الباحث �إجرائيا ب�أنها “عملية منهجية تتبعها �إدارة الموارد الب�شرية 
وتحديًا  مغزى  وذات  �إثارة  �أكثر  الوظائف  لجعل  الم�ؤ�س�سات  في 
با�ستخدام المزيج المنا�سب من �أبعاد �إثراء الوظائف كتعدد المهارات 
والا�ستقلالية والتغذية الراجعة بهدف تح�سين �أداء العاملين لديها”.

تعدد المهارات 

متنوعة  مجموعة  الوظيفة  فيها  تتطلب  التي  الدرجة  هي 
المهارات  من  عدد  ا�ستخدام  على  وتنطوي  المختلفة،  الأن�شطة  من 
الباحث  وعرفها  )العنزي،2017(.  للموظف  المختلفة  والمواهب 
“زيادة عدد المهارات التي ي�ستخدمها العاملون  �أنها:  �إجرائياً على 
بالقدرة  �أكبر  �شعورا  منحهم  �ش�أنها  من  والتي  الجمارك،  دائرة  في 
تمكنهم من �أداء �أنواع متعددة من الأعمال والمهام بطرق مختلفة”. 

 الاستقلالية الوظيفية 

عرفها )Lawal,2015( على �أنها الدرجة الكبيرة التي توفر بها 
الوظيفة الحرية وال�سلطة التقديرية للعامل في جدولة العمل وتحديد 
الإجراءات التي يجب ا�ستخدامها �أثناء قيامه بالعمل والم�شاركة في 
�صنع القرار. وعرفها الباحث �إجرائيا على �أنها “الدرجة التي توفر 
بها الوظيفة في الجمارك الأردنية حرية وا�ستقلالية و�سلطة تقديرية 
�سيتم  التي  الإجراءات  وتحديد  العمل  جدولة  في  للعاملين  كبيرة 

ا�ستخدامها لدى قيامهم ب�أداء �أعمالهم”.

التغذية الراجعة الوظيفية 

هي الدرجة التي يتوفر بها تنفيذ �أن�شطة العمل، التي تتطلبها 
�أدائه  الوا�ضحة حول فعالية  الوظيفة للفرد، كالتوجيه والمعلومات 
�أنها:  على  �إجرائيا  الباحث  وعرفها   .)Aziz & Abimbola,2016(
الوظيفة  تتطلبها  التي  العمل  �أن�شطة  تنفيذ  بها  يوفر  التي  »الدرجة 
في الجمارك الأردنية للفرد، كالتوجيه والمعلومات الوا�ضحة حول 

فعالية �أدائه �سواء �أكانت �إيجابية �أم �سلبية«. 

أداء العاملين 

وعرفه )Feder,2013( على �أنه نتيجة العمل بطريقة فعالة �إلى 
جانب الالتزام التنظيمي لتحقيق الأهداف المنظمية. وعرفه الباحث 
�إجرائيا على �أنه “�سلوكيات ومواقف ودوافع وا�ستعداد العاملين في 
دائرة الجمارك لتحقيق الأهداف المنظمية، بما فيها البيئة المحيطة 
ودعم الزملاء و�أ�سلوب الإ�شراف والظروف المادية للعمل ومتطلباته 

وتحدياته والعملاء الذين يتلقون خدماتهم”.

2.0. الأسس النظرية للبحث والدراسات السابقة 

2.1: الأسس النظرية للبحث 
1.1.2 �إثراء الوظائف 

و�أ�سلوبا  الحديثة،  الإدارية  الأ�ساليب  من  الوظائف  �إثراء  يعد 
اتخاذ  في  الموظف  م�شاركة  زيادة  طريق  عن  التحفيز،  �أ�ساليب  من 
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القرارات التي �سيقوم بتنفيذها، وفكرة مبنية على �أ�سا�س �أن الموظف 
ميال �إلى دعم القرارات التي ي�شارك في �صنعها، ويتولد لديه ال�شعور 
)الديب،2007(،  لها  خطط  التي  الأهداف  �إنجاز  ب�أهمية  بالحما�س 
وهو �أي�ضا من �أ�ساليب ت�صميم الوظائف في الع�صر الحالي الهادف 
والأن�شطة  المهام،  حيث  من  الوظيفة،  محتوى  تنوع  زيادة  �إلى 
وزيادة  للعاملين،  الوظيفي  الر�ضا  تحقيق  على  لي�ساعد  الوظيفية، 

دافعيتهم للعمل ورفع �سوية �أدائهم. 
ويلعب دورًا حيويًا في �أي منظمة؛ لأنه ي�ؤدي �إلى العديد من 
الفوائد، ويمنح الموظفين الفر�صة لإعادة النظر في بع�ض قراراتهم 
على  يعتمدون  م�شرفيها  لأن  العمل،  في  الم�ستخدمة  �أ�ساليبهم  �أو 
بو�ضوح  �سي�ؤدي  مما  الا�ستقلالية،  ومنحهم  الراجعة  التغذية  تقديم 
�إلى تفكيرهم في التغذية الراجعة الممنوحة لهم، والتفكير في كيفية 
القيام بعملهم بطريقة ف�ضلى. ويعتبر الإثراء الوظيفي من المتغيرات 
العمل  �صاحب  ر�ضا  م�ستويات  جميع  على  ت�ؤثر  التي  الرئي�سة 
Babaeinejad & Soheila,2013( ). ومما يجدر  والعاملين و�أدائهم 
ذكره، �أنه دافع هام لتنمية مهارات العاملين وقدراتهم و�صولا �إلى 
الإبداع في �أعمالهم، وهو �أي�ضا منهج حيوي لت�صميم الوظائف بنمط 
يعاني منه  الذي  والروتين  والملل  الرتابة  التخل�ص من  ي�ساعد على 

العديد من العاملين. 
ب�إ�ضافة  الوظائف  تو�سيع  الوظائف  �إثراء  مفهوم  ويتجاوز 
�إلى  وي�ستند  الوظيفة،  �إلى  والم��سؤولية  الا�ستقلالية  من  المزيد 
زيادة   )Armstrong,2010( �إلى  ويهدف  الوظيفة،  خ�صائ�ص  نهج 
بـ  يتميز  بعمل  الموظف  تزويد  خلال  من  للعمل  والتحدي  الاهتمام 
)1( التكاملية، بمعنى تمكنه من تحديد �سل�سلة المهام والأن�شطة التي 
تنتهي بمخرجات يمكن التعرف عليها وتحديدها، )2( منحه قدر �أكبر 
من التنوع والم��سؤولية والم�شاركة في �صنع القرار والرقابة الممكنة 
في تنفيذ العمل، )3( توفير التغذية المرتدة المبا�شرة من خلال العمل 
نف�سه حول مدى �أداء الموظف لعمله. ومن خلاله )عبا�س، 2011(، 
يكت�سب الموظف �أي�ضا، الا�ستقلال في �صنع القرار �ضمن نطاق عمله، 
يزيد  مما  احتياجاته،  وتلبية  الوظيفي،  ر�ضاه  تحقيق  �إلى  وي�ؤدي 
من كفاءته وفاعليته، ويحقق الم�ستوى المتميز في العمل من خلال 

�إ�شراكه في عملية ت�صميم الأداء وتنفيذه وتقييمه. 
ويهدف �إثراء الوظائف �إلى منح الموظفين المزيد من ال�سيطرة 
على عملهم والإح�سا�س بالم��سؤولية، وهو �إ�ضافة في المهام المتعلقة 
 Hope et al.( بالعمل بهدف زيادة مراقبة الموظفين وم��سؤولياتهم
الا�ستقلالية  الوظيفة يزيد من مدى  و�إنه تغيير نوعي في   ،), 2017

ي�سمح  مما  المهارات،  وتعدد  الوظيفة،  و�أهمية  الراجعة  والتغذية 
للعاملين بتحكم �أف�ضل وردود الفعل في بيئة عملهم. 

ومع ذلك، لا يوجد توافق في الآراء حول تعريف هذا المفهوم 
قبل  من  مختلف  ب�شكل  تعريفه  تم  فقد  والباحثين،  العلماء  بين 
Lunen� )�أ�شخا�ص مختلفين وفي �أوقات مختلفة. فعلى �سبيل المثال) 

لتح�سين  الوظيفة  ت�صميم  “ا�ستراتيجية  �أنه  افتر�ض   ،)burg,2011

محتوها من خلال ت�ضمينها �إمكانات كي تكون �أكثر تحفيزًا، وذكر 
�أنه محاولة لتحفيز الموظفين من خلال   )Raza & Nawaz, 2011(
منظم  منهج  فهو  العمل،  في  قدراتهم  لا�ستخدام  الفر�صة  منحهم 
ي�ؤدي �إلى منح العاملين المزيد من ال�سيطرة على عملهم و�إح�سا�سهم 
زيادة  بالعمل بهدف  المتعلقة  المهام  �إ�ضافة في  بالم��سؤولية، وهو 

.)Hope et al. 2017( مراقبة الموظفين وم��سؤوليتهم وتحفيزهم
وعرفه )Divya&Sangeetha,2016( على �أنه �أي تغيير نوعي 
و�أهمية  الراجعة  والتغذية  الا�ستقلالية  مدى  من  يزيد  الوظيفة  في 
�أف�ضل  بتحكم  للعاملين  ي�سمح  مما  المهارات،  وتعدد  الوظيفة، 
وردود الفعل في بيئة عملهم. وللوظيفة المثراة خ�صائ�ص، و�صفها 
التجربة  وهي  مثراة:  اعتبارها  يتم  كي  بالحرجة   )Supriya,2016(
�أو  الراجعة  والتغذية  النتائج،  عن  الم��سؤولية  تجربة  المغزى،  ذات 
معرفة النتائج، والخ�صائ�ص الوظيفية الخم�سة الأ�سا�سية هي: تنوع 
والتغذية  والا�ستقلالية،  المهمة،  و�أهمية  المهمة،  وهوية  المهارات، 
الأ�سا�سية الخم�سة  الوظائف  �إثراء  �أبعاد  الوظيفية. من بين  الراجعة 
الواردة �أعلاه، �سي�سلط البحث الحالي على ثلاثة منها فقط وهي: تعدد 

المهارات، الا�ستقلالية الوظيفية، والتغذية الراجعة الوظيفية. 
جميع  تحديد   )1( الوظيفي:  الإثراء  تطبيق  خطوات  ومن 
الوظائف  وتحديد  وظائفهم،  عن  الرا�ضين  وغير  العاملين  الأفراد 
و�أي�ضا  والتنوع،  بالا�ستقلالية  تتمتع  لا  والتي  المتدني،  الاثراء  ذات 
تحديد حاجات الأفراد المهمة في الوظيفة، )2( بناءً على البيانات 
والمعلومات التي ح�صل الباحث عليها من خلال الا�ستبيان الموزع 
التي تت�ضمن  الوظيفي  الإثراء  ال�سابقة وتحديد خيارات  في الخطوة 
ت�شمل  قد  �أو  تدريبية  برامج  عمل  �أو  للوظيفة  جديدة  مهام  �إ�ضافة 
�إ�شراك  من  بد  لا  وهنا   .)Magaji,2015( للوظائف،  ت�صميم  �إعادة 
العاملين في عملية و�ضع الخيارات، )3( وهنا يتم ت�صميم برنامج 
على  والعمل  كبير  ب�شكل  الوظائف  ت�صميم  �إعادة  خلال  من  الإثراء 
تو�صيله للموظفين و�إبلاغهم بالتغييرات التي حدثت على الوظائف. 
الوظيفي لا يتوقف عند هذه  الإثراء  �أن برنامج  �إلى  الإ�شارة  وتجدر 
الخطوات، و�إنما يحتاج �إلى مراقبة وتقييم من حين لآخر للت�أكد من 

.)Lunenburg,2015( مدى فاعلية تطبيقه
احتياجات  تحديد   )1( البرنامج:  هذا  تطبيق  متطلبات  ومن 
البيئة  )2( تهيئة  ب�شكل م�سبق وبدقة وو�ضوح،  والعاملين  المنظمة 
التنظيمي  والبناء  الب�شرية  الموارد  حيث  من  المنظمة  في  المنا�سبة 
المنا�سب، )3( دعم الإدارة العليا لهذا البرنامج ووجود الرغبة الجادة 
في تطبيقه، )4( �إعادة ت�صميم الوظائف ب�شكل منطقي وعادل، )5( 
في  الدقة  مدى  على  للتعرف  ووا�ضح  منا�سب  تقييم  برنامج  عمل 
الإثراء  تطبيق  معوقات  ومن   .)Hassan ,2016( الأهداف  تطبيق 
منا�سبة  �إدارة  هناك  يكون  �أن  يجب  حيث  الإدارة:   )1( الوظيفي: 
لتطبيق هذا الأ�سلوب وواعية بالمخاطر، ويجب �أن يعمل الرئي�س على 
تحفيز الموظفين و�إ�شراكهم في و�ضع الخطط والأهداف، )2( النظام 
الإ�شرافي: وهنا يتم تحديد درجة الا�ستقلالية والتغذية الراجعة التي 
يتمتع بها المر�ؤو�سين، وكلما كان الأ�سلوب الإ�شرافي �أكثر ا�ستبداداً 
 )3(  ،)2011 الوظيفي)ال�صرايرة،  الإثراء  تطبيق  ال�صعب  من  كان 
الهيكل المنظمي، ويتم من خلاله توزيع المهام والواجبات حيث يجب 
�أن يكون هناك نظام و�صف وظيفي وا�ضح فيه المهام والواجبات 

والأجور والحوافز و �أن يتمتع بالمرونة )الليمون،2019(.

 2.1.2. تعدد المهارات 

ويت�ضمن عدد الأنواع المختلفة من المهارات الم�ستخدمة في 
المهمة �صاحب  فيها  تتحدى  التي  الدرجة  ويركز على  المهمة،  �أداء 
والمواهب.  والقدرات  المهارات  من  مختلفة  �أنواع  لا�ستخدام  العمل، 
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ويُعتقد �أنه عندما يتم اعتماد مهارة واحدة فقط في �أداء المهام ب�شكل 
متكرر، ف�إنها تميل �إلى جلب التعب وال�ضغط والملل الذي �سي�ؤثر بدوره 
على معنويات و�إنتاجية العاملين. �إن تنقل الموظفين من وظيفة �إلى 
متنوعة من  باعتماد مجموعة  لهم  وال�سماح  المنظمة،  داخل  �أخرى 
المهام في عملهم ي�ساعد في تجنب التكرار والروتين والملل والتغيب 
عن العمل. و�إن ا�ستخدام المهارات المتعددة بمثابة و�سيلة للاحتفاظ 
وتعدد  )الخياط،2017(.  �أعلى  �أداء  �أجل  من  وتحفيزهم  بالعاملين 
الوظيفة مجموعة متنوعة  فيها  تتطلب  التي  »الدرجة  المهارات هو 
المهارات  من  عدد  ا�ستخدام  على  وتنطوي  المختلفة  الأن�شطة  من 
والمواهب المختلفة للموظف )العنزي،2017(، حيث يعتبر العاملون 
ب�سبب  �صعوبة  �أكثر  المهارات  حيث  من  التنوع  عالية  الوظائف 
 ،)Newstorm,2015( حاجتها لمجموعة المهارات المحددة المطلوبة
وتخفف الرتابة الناتجة عن الن�شاط المتكرر، وتمنحهم �إح�سا�سًا �أكبر 

بالكفاءة وح�سن الأداء. 

2.1.3. الاستقلالية الوظيفية 
وتعك�س درجة الحرية والحياد والمو�ضوعية والقدرة الإدارية 
التي يمتلكها العامل في �إنجاز المهمة الموكلة �إليه، ويمكن الإ�شارة 
لديهم  يكون  عندما  �أف�ضل  ب�شكل  يكون  الموظفين  �أداء  �أن  �إلى  هنا 
م�ستوى �أعلى من الحرية في تنفيذ مهامهم، وكيف �سيتم �أداء الوظيفة 
و�إنجازها، وينظر �إلى الا�ستقلالية الوظيفية على �أنها جزء لا يتجز�أ 
ب�أنهم جزء هام من المنظمة،  ال�شعور  العاملين ومنحهم  من تحفيز 
وهي   .)Lawal,2015( و�إ�صلاحها  لا�ستخدامها  ك�آلة  فقط  ولي�س 
الدرجة الكبيرة التي توفر بها الوظيفة ال�سلطة التقديرية للعامل في 
جدولة العمل وتحديد الإجراءات التي يجب ا�ستخدامها �أثناء قيامه 
التي يتمتع  �أي�ضا تت�ضمن المو�ضوعية والحياد، والمرونة   ، بالعمل 
�أدائهم لأعمالهم  ي�ؤثر على درجة  �أثناء عملهم، وهذا  العاملون  بها 

ومهامهم الوظيفية.

 2.1.4. التغذية الراجعة الوظيفية: 

هي الدرجة )Aziz & Abimbola,2016( التي يتوفر بها تنفيذ 
والمعلومات  كالتوجيه  للفرد  الوظيفة  تتطلبها  التي  العمل  �أن�شطة 
الوا�ضحة حول فعالية �أدائه، ويمكن �أن تكون الملاحظات �إيجابية �أو 
�سلبية، لكنها الأف�ضل عندما تكون متوازنة وب�شكل منا�سب، ويمكن 
تقديمها  يمكن  �أو  نف�سها،  الوظيفة  من  مبا�شرة  التعليقات  ت�أتي  �أن 
�شفهيًا من قبل الإدارة �أو الموظفين الآخرين)حناي�شه،2016(. وتعد 
التغذية الراجعة جانبًا فريدًا ومهمًا للتطوير الوظيفي الذي ي�ستلزم 
يتوقف  لا  ولكنه  الم�ؤ�س�سة،  في  العاملين  لأداء  منتظمة  مراجعة 
الموظفين،  مع  التوا�صل  ذلك،  من  �أبعد  �إلى  يذهب  بل  الحد  هذا  عند 
وت�ساعد �إلى حد كبير في معرفة مدى تقدمهم داخل المنظمة في �أداء 
واجباتهم ومهامهم، ويمكن توفير هذه التعليقات على �أ�سا�س يومي 
المنا�سب  الوقت  وفي  ومتكرر  منتظم  وب�شكل  �شهري  �أو  �أ�سبوعي  �أو 
)Aninkan,2014(. ت�ؤدي هذه الملاحظات والتعليقات �إلى رفع الدافع 
�أدائه  الداخلي للموظف وتحفيزه على القيام بالمزيد ورفع م�ستوى 

للمنظمة. 

 2.1.5. أداء العاملين 

الوظيفي  الأداء  بمو�ضوع  المنظمي  الإداري  الفكر  �أهتم  لقد 
نتيجة ارتباطه بكفاءة المنظمات في تحقيق �أهدافها والو�صول �إلى 

بكفاءة  المنظمة  فاعلية  وترتبط  و�أهداف،  ر�ؤى  من  �إليه  ت�صبو  ما 
باعتباره  فيه  ورغبته  العمل،  على  وقدرته  لديها،  الب�شري  العن�صر 
فنجاح  المتاحة.  المادية  الموارد  ا�ستخدام  في  الم�ؤثر  العن�صر 
تحقيق  في  والنجاح  وغاياتها  �أهدافها  �إلى  الو�صول  في  الم�ؤ�س�سة 
مهمتها يتوقف على �أداء العاملين فيها. ومفهوم الأداء من المفاهيم 
الوا�سعة التي تنطوي على العديد من الم�صطلحات المتعلقة بالنجاح 
والباحثين في مجال  الكتاب  العديد من  اختلط على  ولهذا  والف�شل، 
وم�صطلحات  العاملين(،  )�أداء  الم�صطلح  هذا  حول  الب�شرية  الموارد 
كالإنتاجية  الإدارة،  نظريات  �أدب  في  ت�ستخدم  مرادفة  �أخرى 

.)Hassan,2015( والكفاءة والفاعلية
من  فمنهم  الأداء،  مفهوم  تعريف  حول  �إجماع  يوجد  ولا 
تنظيمية  �آخرون من جوانب  عرفة  عرفة من جانب كمي، في حين 
)المحا�سنة،2013(.  الاقت�صادية  الأبعاد  �إلى  �إ�ضافة  واجتماعية 
�أحد العوامل الرئي�سة في تحديد الأداء العام  ويعتبر الأداء الوظيفي 
من  عالية  م�ستويات  الموظفين  لدى  يكون  عندما  لأنه  للم�ؤ�س�سة، 
هذه  �أهداف  جميع  تحقيق  على  الم�ستويات  هذه  �ستنعك�س  الأداء 
المنظمة و�ضمان نجاحها، ويو�صف الأداء ب�أنه »النتيجة المتحققة 
للعمال المهرة في بع�ض المواقف« )Iskander Moda,2014(. �أي�ضا، 
عرفه )Babaeinejad Abbas et al.,2013( على �أنه “درا�سة وتحليل 
مدى  تقييم  �أجل  من  �أثناءه  �سلوكياتهم  ومراقبة  للعمل  الموظفين 
وتقييم  الحالية  �أعمالهم  �أداء  في  الكفاءة  عدم  وم�ستوى  نجاحهم 
�أو  �أكبر  التطور في الم�ستقبل والتعامل مع م��سؤوليات  قدرتهم على 
“ �أنه �سلوك  2013( على  )ال�شريف،  الترقية. وعرفه  الح�صول على 
الهدف  لتحقيق  مهامه  بتنفيذ  خلاله  من  الموظف  يقوم  �إداري 
التنظيمية  والبيئة  وا�ستعداده  الموظف  بقدرة  ويت�أثر  له،  المخطط 
حوله بما في ذلك دعم زملائه، و�أ�سلوب الإ�شراف، والظروف المادية 
للعمل ومتطلبات وتحديات الوظيفة والعملاء الذين يتلقون خدمته”.
كافة  في  الاهتمام  من  بالمزيد  الأداء  مو�ضوع  ويحظى 
�أداء  م�ستوى  تح�سين  �إلى  لل�سعي  منها  محاولة  في  المجتمعات، 
الفرد ورفع معدلاته لدرجة �أنه �أ�صبح معيارا نظرا لأثره البالغ في 
تقدم المجتمعات ودوره الإيجابي في معدلات التنمية الاقت�صادية 
والإدارية والاجتماعية وما ينتج عنها من �إ�سهامات في رفع م�ستوى 
معي�شة الأفراد والنمو في م�صادر الدخل القومي للبلاد. وعليه احتل 
�إدارات المنظمات وم��سؤوليها وعلى  �أهميته لدى  موقعا متقدما في 
ومنها  والعام  الخا�ص  القطاعين  في  الإدارية  الم�ستويات  كافة 
ت�ستطيع  خلالها  من  يمكن  التي  الأداة  فهو  الأردنية،  الجمارك 
الم�ؤ�س�سات بلوغ �أهدافها �سواء �أكانت خدمية �أو �إنتاجية، لهذا، جاء 
هذا البحث محاولة لتعرف �أثر الإثراء الوظيفي على �أداء العاملين في 

دائرة جمارك العقبة. 

2.2. الدراسات السابقة 
يت�ضمن الجزء الحالي من البحث، الأبحاث والدرا�سات ال�سابقة 
و�أبعادها  الوظائف  �إثراء  ومتغيراته:  المو�ضوع  بهذا  تتعلق  التي 
والأداء الوظيفي من خلال ت�سليط ال�ضوء على هذه الق�ضية وعر�ض 
الت�شابه  �أوجه  على  والتعرف  منها،  للا�ستفادة  ال�سابقة  الدرا�سات 

والاختلافات التي �ستوفر فر�صة لمزيد من الأبحاث الم�ستقبلية. 
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2021م الأول  )16( - كانون  مجلة جامعة القدس المفتوحة للبحوث الإدارية والاقتصادية - المجلد )6( - العدد 

أولا: الدراسات العربية 

درا�سة )الليمون، 2019( �أثر الإثراء الوظيفي في تحقيق دافعية 
الإنجاز لدى العاملين في �شركة البوتا�س العربية في الأردن: درا�سة 
في  الوظيفي  الإثراء  �أثر  تحليل  �إلى  الدرا�سة  هذه  هدفت   .“ حالة 
البوتا�س  الإداريين في �شركة  العاملين  الإنجاز لدى  تحقيق دافعية 
تكونت  حيث  البيانات  وتحليل  لجمع  ا�ستبيان  تطوير  وتم  العربية. 
عينة الدرا�سة من 146 موظفاً �إدارياً، وتم ا�ستخدام المنهج الو�صفي 
ت�صورات  �أن  �أهمها  نتائج  عدة  �إلى  الدرا�سة  تو�صلت  التحليلي. 
بدرجة  جاءت  الإنجاز  ودافعية  الوظيفي  الإثراء  نحو  المبحوثين 
المرتفعة  الدرجة  هذه  على  والإبقاء  بالتعزيز  و�أو�صت  مرتفعة، 

والمزيد من البحث. 
الوظيفي  الإثراء  تطبيق  “مدى   )2019 )الحرباوي،  درا�سة 
والتو�سع الوظيفي في بلدية الخليل “وهدفت �إلى تعرف مدى تطبيق 
الوظيفي بالإ�ضافة  والتو�سع  الوظيفي  الإثراء  بلدية الخليل لمفهوم 
الوظيفي  الإثراء  تطبيق  في  فروق  هناك  كان  �إذا  فيما  تعرف  �إلى 
والخبرة  العلمي  والم�ؤهل  الجن�س  متغيرات  �إلى  تعزى  والتو�سع 
الو�صفي  المنهج  �أ�سلوب  الدرا�سة  ا�ستخدمت  الوظيفية،  والدرجة 
تم  ا�ستبيان  خلال  من  والمعلومات  البيانات  جمع  في  التحليلي 
العاملين  جميع  من  الدرا�سة  مجتمع  وتكون  الغاية،  لهذه  ت�صميمه 
الإثراء  مفهوم  تطبيق  �أن  �إلى  الدرا�سة  وتو�صلت  الخليل،  بلدية  في 

الوظيفي في البلدية جاء بدرجة مرتفعة.
الوظيفي  الإثراء  بين  العلاقة   « )الخياط،2017(  درا�سة 
والدافعية للعمل لدى العاملين في جامعة البلقاء التطبيقية –درا�سة 
م�سحية لموظفي مركز الجامعة »، وهدفت لمعرفة العلاقة بين الإثراء 
الوظيفي والدافعية لدى موظفي الجامعة، و�أي�ضا الك�شف عن وجود 
فروقات في توافر عنا�صر الإثراء الوظيفي وم�ستوى الدافعية تعزى 
 300 من  العينة  وتكونت  الوظيفية،  والدرجة  الجن�س  لمتغيرات 
�إلى  الدرا�سة  وتو�صلت  موظفة.  و130  موظفاً   170 ت�شمل  موظف 
وجود علاقة طردية �إيجابية بين الإثراء الوظيفي والدافعية، و�أ�شارت 

�إلى �أن الإثراء والدافعية يت�أثران بجن�س الموظف ل�صالح الموظفات.
قادات  لدى  الوظيفي  الإثراء  "واقع   :)2017( العنزي  درا�سة 
المدار�س الابتدائية بمدينة تبوك من وجهة نظرهن في �ضوء بع�ض 

المتغيرات”.
قائدات  لدى  الوظائف  �إثراء  واقع  تعرف  �إلى  الدرا�سة  هدفت 
المهارات،  )تعدد  �أبعاد  في  تبوك  بمدينة  الابتدائية  المدار�س 
من  الراجعة(  والتغذية  الا�ستقلالية،  المهمة،  �أهمية  المهمة،  تحديد 
واقع  و�صف  في  الو�صفي  المنهج  الدرا�سة  اتبعت  نظهرهن؟،  وجهة 
من  تبوك؛  مدينة  في  الابتدائية  المدار�س  لقائدات  الوظائف  �إثراء 
المهمة،  و�أهمية  المهمة،  وتحديد  المهارات،  الأبعاد)تعدد  حيث 
كافة  من  الدرا�سة  مجتمع  تكون  الراجعة(،  والتغذية  والا�ستقلالية، 
قائدات المدار�س الابتدائية بمدينة تبوك في ال�سعودية واللواتي على 
الا�ستبانة  ا�ستخدمت  قائدة.   )119( مقدارها  وعينة  عملهن،  ر�أ�س 
�أن  �إلى  النتائج  تو�صلت  وثباتها.  �صدقها  من  التحقق  وتم  ك�أداة، 
ب�شكل  الوظائف  �إثراء  عنا�صر  توافر  على  يتفقن  المدار�س  قائدات 
عام، وعلى جميع �أبعاده الفرعية، وتف�سر هذه النتائج ب�سعي وزارة 
بما  الخبرات  و�إك�سابهن  المدار�س  قائدات  لت�أهيل  الدائم  التعليم 

يتنا�سب مع احتياجاتهن وتعزيز �أدائهن.

�أداء الموظفين  �أثر الإثراء الوظيفي على  درا�سة )بكري،2015( 
�إلى  الدرا�سة  وهدفت  الإ�سلامية،  الجامعة  حالة  درا�سة  الإداريين: 
تعرف دور عنا�صر الإثراء الوظيفي )تنوع المهارات، تمييز المهام، 
م�ستوى  رفع  في  المهام(  و�أهمية  الراجعة،  التغذية  الا�ستقلالية، 
بغزة،  الإ�سلامية  الجامعة  في  العاملين  للإداريين  الوظيفي  الأداء 
 )452( وعددهم  بالجامعة  العاملين  من  الدرا�سة  مجتمع  تكون 
موظفا، وعينة بلغت )203( تم اختيارهم با�ستخدام عينة ع�شوائية 
طبقية، ا�ستخدمت الا�ستبانة ك�أداة لجمع البيانات، وحللت البيانات 
با�ستخدام برنامج SPSS، اتبعت الدرا�سة المنهج الو�صفي، وتو�صلت 
�إلى النتائج التالية: وجود علاقة طردية موجبة ذات دلالة �إح�صائية 
الوظيفي،  والأداء  ومجتمعة  منفردة  الوظيفي  الإثراء  �أبعاد  بين 
بن�سبة مرتفعة  الإ�سلامية جاء  الجامعة  الوظائف في  �إثراء  م�ستوى 
في  للعاملين  الوظيفي  الأداء  %(،وم�ستوى   81( ن�سبي  وبوزن 

الجامعة الإ�سلامية جاء بن�سبة مرتفعة وبوزن ن�سبي )%80.45(.
مدار�س  في  الأول  المعلم  �أداء  تطوير  )الرا�سبي،2007(  درا�سة 
الوظيفي،  الإثراء  مدخل  �ضوء  في  عمان  ب�سلطنة  الأ�سا�سي  التعليم 
وهدفت هذه الدرا�سة �إلى:البحث عن كيفية الا�ستفادة من مدخل �إثراء 
الأ�سا�سي  التعليم  الأول في مدار�س  �أداء المعلم  الوظائف في تطوير 
ب�سلطنة عمان، والتعرف على �أهمية �إثراء الوظائف في تطوير وظيفة 
المعلم الأول، تكونت العينة من 603 من المعلمين برتبة معلم �أول، 
والمقابلة  الو�صفي  المنهج  اتبعت  و  كاداة،  الا�ستبانة  وا�ستخدمت 
المرتفعة  بدرجة بين  تفاوت  �إلى وجود  الدرا�سة  تو�صلت  المفتوحة. 
من  الدرا�سة  عينة  من  الأولى  الفئة  �أفراد  تقديرات  في  والمتو�سطة 
في  الوظائف  �إثراء  لأبعاد  الخم�سة  المحاور  على  الأوائل  المعلمين 
�أداء المعلم الأول في مدار�س التعليم الأ�سا�سي ب�سلطنة عمان.  واقع 
و�أو�صت الدرا�سة ب�إعادة العمل على ت�صميم وظيفة المعلم الأول وفقا 

لمدخل �إثراء الوظائف. 

ثانيا: الدراسات الأجنبية 

الدرا�سة  هذه  وهدفت   ،)Marta& Supartha ,2018( درا�سة   
المنظمي  الالتزام  العاملين على  الوظائف وتمكين  �إثراء  �أثر  لمعرفة 
ا�ستخدام  وتم  ونو�سا.  بالي  في  الإقليمي  المكتب  في  للعاملين 
الذين  الموظفين  لجميع  والمعلومات  البيانات  لجمع  الا�ستبيان 
�أن  �إلى  وتو�صلت  موظفاً،   42 وعددهم  تنفيذية  منا�صب  ي�شغلون 
عملية  في  ومبا�شر  كبير  ب�شكل  ي�ؤثران  والتمكين  الوظيفي  الإثراء 
حجم  مراعاة  ب�ضرورة  و�أو�صت  المنظمة،  داخل  المنظمي  الالتزام 
العمل الذي يقوم به الموظف، والتركيز على حجم التعوي�ضات مقابل 

هذا العمل.
العلاقة  معرفة  �إلى  وهدفت   ،)Hope et al., 2017( درا�سة 
بين الإثراء الوظيفي والالتزام الوظيفي، و�أجريت على العاملين في 
156 موظفا،  المجتمع من  543 موظفاً وتكون  الم�ؤ�س�سة وعددهم 
العمل  ا�ستقلالية  بين  كبيرة  �إيجابية  علاقة  وجود  �إلى  وتو�صلت 
والالتزام العاطفي بين الموظف، و�أو�صت بوجوب تركيز الم�ؤ�س�سات 

على منح الموظفين م�ستوى �أعلى من الا�ستقلالية.
�إثراء  �أثر  معرفة  �إلى  وهدفت   )Feder, 2013( درا�سة 



17

د. سعود أبو تايه أثر إثراء الوظائف على أداء العاملين – دراسة مسحية لموظفي دائرة الجمارك في مدينة العقبة

الوظائف ح�سب الطلب على الأداء الوظيفي للعاملين في الم�ؤ�س�سات 
المالية والمجتمع المحلي، تم جمع البيانات من عينة من 38 موظفًا 
في الم�ؤ�س�سة المالية وبع�ض الأ�شخا�ص من البيئة المحيطة من مواقع 
مختلفة، و�أظهرت الدرا�سة �أن الموظفين المثراة وظائفهم ب�شكل كامل 
وظائفهم  �إثراء  تم  الذين  �أولئك  من  �أف�ضل  وظيفي  �أداء  لديهم  كان 
داخل  الوظائف  ت�صميم  الم�ستمر في  النظر  ب�إعادة  و�أو�صت  جزئيا، 
والبرامج  بالتقنيات  وربطها  المالية  للم�ؤ�س�سات  المنظمي  الهيكل 
لتطوير  المنا�سبة  التدريبية  البرامج  و�ضع  �إلى  �إ�ضافة  الحديثة، 

مهارات الموظفين وقدراتهم.
درا�سة )Divya et al.,2016( وهدفت �إلى ا�ستك�شاف �أثر �إثراء 
�أداء  )�أهمية المهمة، هوية المهمة، وتنوع المهارات( على  الوظائف 
العاملين في �شركات مختارة في تكنولوجيا المعلومات، وا�ستخدمت 
المنهج الو�صفي التحليلي، حيث تم ا�ستبيان عينة ع�شوائية من 151 
موظفاً، �أظهرت الأدلة التجريبية �أن �إثراء الوظائف ي�ؤثر ب�شكل كبير 
الوظائف، كانت  �إثراء  العاملين، ومن بين عوامل  �أداء  على تح�سين 

هوية المهمة لها الت�أثير الأكبر على الأداء. 
�إلى  وهدفت   )Venith Vijay, & Indradevi,2015( درا�سة 
التركيز على العلاقة بين �إثراء الوظائف والأداء الفردي، وا�ستخدمت 
الوظائف  �إثراء  عوامل  �أثر  لا�ستك�شاف  التحليلي  الو�صفي  المنهج 
الفردي  الأداء  على  المهارات(  وتعدد  المهمة  هوية  المهمة،  )�أهمية 
البرامج ور�ؤ�ساء  ر�ؤ�ساء  ا�شتمل المجتمع على  تعليمية،  في م�ؤ�س�سة 
اختيارهم  تم  موظفا   56 ا�ستبيان  خلال  من  الجامعة  في  الأق�سام 
تم  الاحتمالية،  الطبقية  الع�شوائية  العينات  �أخذ  تقنيات  با�ستخدام 
لتحليل   )SPSS( الاجتماعية  للعلوم  الإح�صائية  الحزمة  ا�ستخدام 
ي�ؤثر  الوظائف  �إثراء  �أن  التجريبي  التحليل  نتائج  ك�شفت  البيانات، 
العوامل  �أكثر  المهمة  هوية  و�أن  العاملين،  �أداء  على  كبير  ب�شكل 
المزيد  ب�إجراء  الدرا�سة  �أو�صت  و  العاملين،  �أداء  �إ�سهاما في تح�سين 
من البحوث حول العوامل الأخرى لإثراء الوظائف التي تح�سن �أداء 

العاملين مثل الا�ستقلالية والتغذية الراجعة. 
درا�سة )Iravane Masoudi et al.,2015( وهدفت �إلى معرفة 
العلاقة بين الإثراء الوظيفي و�أبعاده )تعدد المهارات، هوية المهمة، 
الوظيفية،  الراجعة  التغذية  الوظيفية،  الا�ستقلالية  المهمة،  �أهمية 
ا�ستخدام المنهج  �أداء الممر�ضات، تم  التفاعل( على  عوامل الخلفية، 
160 ممر�ضة في طهران،  التحليلي على عينة تكونت من  الو�صفي 
فقرة،   21 من  تكون  ا�ستبيان  طريق  عن  البيانات  جمعت  حيث 
تحليل  تم  للممر�ضات،  الديموغرافية  المعلومات  �إلى  بالإ�ضافة 
�أداء  �أن درجة  �إلى  النتائج  �أ�شارت   )SPSS.19( البيانات با�ستخدام
من  �أكثر  الأداء،  درجات  من  عالٍ  م�ستوى  �إلى  الممر�ضات  جميع 
ن�صفهن على درجة �أداء من 81 �إلى 90، من بين الأبعاد ال�سبعة من 
الوظيفية،  بالا�ستقلالية  مرتبطًا  متو�سط  �أدنى  كان  الوظائف  �إثراء 
هناك  تكن  لم  عام،  ب�شكل  بالتفاعل،  مرتبطًا  متو�سط  �أعلى  وكان 
 P( الوظيفة  و�إثراء  الوظيفي  الأداء  �إح�صائية بين  ذات دلالة  �أهمية 

 .)= 0.212

تعرف  �إلى  وهدفت   )Sherif Kunle et al.,2015  ( درا�سة   
المكتبات  مديري  لدى  العمل  و�أداء  الوظائف  �إثراء  بين  العلاقة 
 167 من  العينة  تكونت  نيجيريا،  في  كادونا  ولاية  في  الخبراء 
مديرا، تم اختيارهم با�ستخدام العينة الع�شوائية الطبقية، وتم تطبيق 

ا�ستبانة تقي�س الدافعية للعمل تتكون من 10 فقرات، �أظهرت النتائج 
�أن �إثراء الوظائف من �أبرز العوامل التي تزيد دافعية العاملين لأداء 
وجود  على  �أي�ضا  الدرا�سة  نتائج  دلت  كما  فاعلة،  ب�صورة  �أعمالهم 
الوظائف  �إثراء  عوامل  بين  �إح�صائيا  دالة  طردية  �إيجابية  علاقة 
عنا�صر  من  المزيد  با�ستخدام  و�أو�صت  للعاملين،  الأداء  وم�ستوى 
المديرين،  قبل  من  �أدائهم  لتح�سين  العاملين  لدى  الوظيفي  الإثراء 

والمزيد من البحث. 

التعقيب على الدراسات السابقة 
من  و�أبعاده،  الوظيفي  الإثراء  ال�سابقة  الدرا�سات  تناولت 
الوظائف  �إثراء  دور  تناول  جميعها  �أن  فتبين  البحث،  هدف  حيث 
الحالي. في حين  البحث  يتفق معها  التي  العاملين  �أداء  في تح�سين 
الحالي  البحث  يتناولها  لم  �أخرى  �أبعاد  ال�سابقة  الدرا�سات  تناولت 
 ،)2017 )العنزي،  )الرا�سبي،2007(،  )بكري،2015(،  كدرا�سة: 
 Divya et al., )الحرباوي،2019(،   ،)2019 و�آخرون،  )ليمون 
 2016)))، Venith & Indradevi,2015)، Iravane et al., 2015))،

.)Sherif Kunle et al., 2015))،(Marta& Supartha ,2018

المنهج  الحالي  البحث  اتبع  فقد  والأداة،  المنهج  ناحية  ومن 
الدرا�سات  معظم  مع  ليتفق  ك�أداة  والا�ستبانة  التحليلي،  الو�صفي 
الحالي  البحث  �أجري  فقد  المكانية،  الناحية  ومن  ذلك،  ال�سابقة في 
في الأردن، والذي يختلف في ذلك عن الدرا�سات ال�سابقة، فقد تنوعت 
الدرا�سات في �أماكنها، فمنها درا�سة )بكري، 2015( التي �أجريت في 
فل�سطين، ودرا�سة )الرا�سبي، 2007( التي �أجريت في �سلطنة عمان، 
 Divya ودرا�سة )العنزي،2017( التي �أجريت في ال�سعودية، ودرا�سة
et al.,2016))، Venith & Indradevi, 2015(( اللتان �أجريتا في الهند،

 ودرا�سة )Venith &Indradevi,2015( التي �أجريت في �إيران، 
ودرا�سة  نيجيريا،  في  �أجريت  التي   )Kunle et al., 2015( ودرا�سة 
)Feder , 2013( التي �أجريت في �أمريكا. وا�ستفاد البحث الحالي من 
�إليه  الحاجة  و�أهمية  البحث  م�شكلة  �صياغة  في:  ال�سابقة  الدرا�سات 
نظريا وميدانيا، �إثراء الإطار النظري، تحديد المتغيرات، بناء الأداة، 

وتف�سير النتائج التي تو�صل �إليها البحث الحالي. 
ال�سابقة  الدرا�سات  تلك  معظم  فيه  تناولت  الذي  الوقت  وفي 
 ،)2015 )بكري،  كدرا�سة  درا�سي،  كمجتمع  تعليمية  م�ؤ�س�سات 
 Kunle et al.,2015)، Venith( ،)2017،الرا�سبي، 2007(، )العنزي(
R. Indradevi, 2015 &( ، ودرا�سة Divya et al., 2016( في �صناعة 

تكنولوجيا المعلومات، ودرا�سة )Iravane et al., 2015( درا�سة حالة 
الممر�ضات، ودرا�سة Feder, 2013( في الم�ؤ�س�سات المالية والمجتمع 

المحلي. 
وا�ستفاد البحث الحالي من الدرا�سات ال�سابقة في: 

والم�صادر �� المراجع  ومعرفة  النظري  الإطار  و�ضع 
ومحركات البحث الإلكترونية / الإنترنت. 

الخطوات، �� العلمي،  البحث  ب�أ�ساليب  الباحث  تب�صر 
المنهجية، الأداة، و�إجراءات التطبيق في الميدان. 

و�أبعادها �� الوظائف  �إثراء  حول  البحث  �أداة  بناء  كيفية 
و�أثرها على �أداء العاملين. 

الإلمام بالتوجهات الم�ستقبلية حول المتغيرات قيد البحث. ��
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نتائج �� مناق�شة  عند  وتو�صياتها  نتائجها  من  الا�ستفادة 
وتو�صيات البحث الحالي. 

ما يميز البحث الحالي عن الدرا�سات ال�سابقة ما يلي: 
الا�ستقلالية �� المهارات،  )تعدد  الوظائف  �إثراء  لأثر  تناوله 

الوظيفية، والتغذية الراجعة الوظيفية( على �أداء العاملين. 
العقبة، �� مدينة  في  الجمارك  دائرة  في  للعاملين  تناوله 

والتي لم ي�سبق له مثيل كدرا�سة ميدانية على حد علم الباحث.

4.0. إجراءات الدراسة الميدانية 

4.1. منهجية البحث 
تم ا�ستخدام المنهج الو�صفي التحليلي لتنا�سبه وطبيعة البحث 
قيد  للظاهرة  العلمية  الدقيقة  الأو�صاف  �إلى جمع  الهادفة  وظروفه 
ودرا�سة  مبدئية،  فر�ضيات  با�ستخدام  الراهن  و�ضعها  في  الدرا�سة 
العلاقات التي توجد بين الظواهر المختلفة )من�صور و�آخرون،2011 
على  الم�شتمل  التحليلي  الو�صفي  المنهج  وا�ستخدم   .)80  -  :65
البحوث  ا�ستعرا�ض  فتم  ميداني،  والآخر  نظري  �أحدهما  جانبين 
مفهومها،  الوظائف،  �إثراء  بمفهوم  المتعلقة  ال�سابقة  والدرا�سات 
و�أهميتها، وتم ا�ستخلا�ص الأبعاد الأ�سا�سية لممار�ستها، بالإ�ضافة 
النظري  الأ�سا�س  العاملين، و�شكلت تلك المرجعيات  �أداء  �إلى مفهوم 
�أو�صافا  الذي ي�صف ميدانا معينا، ويجمع  للجانب الميداني للبحث 
تف�صيلية عنه، وتنفيذ التطبيقات العلمية لنتائج الدرا�سة الميدانية، 
وفي الجانب الميداني جمعت �آراء عينة البحث من العاملين الإداريين 
في دائرة الجمارك الأردنية في مدينة العقبة، حيث �شكل ذلك الإطار 

العلمي للبحث. 

4.2. مجتمع البحث وعينته: 
جميع العاملين الإداريين في دائرة الجمارك الأردنية، تكون 
الإداريين في  الموظفين  الحالي من جميع  للبحث  الأ�صلي  المجتمع 
دائرة جمارك مدينة العقبة والبالغ عددهم )213( عاملا، ولتحقيق 
 Sekaran &( �إلى  بالرجوع  ع�شوائية  عينة  �أخذ  تم  البحث،  �أهداف 
Bougie,2014(، وبذلك بلغت عينة البحث )138( عاملا، تم توزيع 

ا�ستبانة الدرا�سة عليهم، عاد منها )135(، وتم �إهمال 4 منها لعدم 
وبمعدل  �إداريا  عاملا   )131( العينة  �أ�صبحت  وبذلك  اكتمالها، 

ا�ستجابة )94.9 %(. 

4.3. أداة البحث: 
النظري  الإطار  �إلى  ا�ستناداً  الباحث  �إعداد  من  ا�ستبانة 
ب�أبعاده  الوظائف  �إثراء  �أثر  الك�شف عن  ال�سابقة، بهدف  والدرا�سات 
)تعدد المهارات، الا�ستقلالية الوظيفية، والتغذية الراجعة الوظيفية( 
بناء فقرات  العقبة. تم  دائرة الجمارك في مدينة  العاملين في  على 
الأداة وفق مقيا�س ليكرت الخما�سي )�أوافق ب�شدة، �أوافق، محايد، لا 
في  الإداريين  العاملين  نظر  وجهات  تمثل  ب�شدة(  �أوافق  ولا  �أوافق، 

دائرة الجمارك و�أثر �إثراء الوظائف ب�أبعاده الثلاثة على �أدائهم. 
الخ�صائ�ص  الأول  جز�أين،  من  الدرا�سة  �أداة  تكونت 
الديموغرافية للم�ستجيبين، والثاني خ�ص�ص لفقرات الا�ستبانة التي 
�أبعاد  �أربعة  على  توزعت  فقرة   30 من  النهائية  ب�صورتها  تكونت 
على النحو التالي: الأول: تعدد المهارات، وتم قيا�سه ب 10 فقرات، 

الثاني: الا�ستقلالية الوظيفية، وتم قيا�سه ب 9 فقرات، الثالث: التغذية 
�أداء الموظفين،  7 فقرات، والرابع  الوظيفية، وتم قيا�سه ب  الراجعة 

وتم قيا�سه ب 4 فقرات. 

صدق أداة البحث
تم  الأولية،  ب�صورتها  للأداة  الظاهري  ال�صدق  من  للتحقق 
الجامعات  في  والخبراء  الأ�ساتذة  من  محكمين   6 على  عر�ضها 
الأردنية ذوي الخبرة والاخت�صا�ص في مجال الموارد الب�شرية و�إدارة 
الأعمال، حيث طلب منهم تحكيم الأداة كما ورد في خطاب التحكيم 
الموجه �إليهم من �إ�ضافة �أو تعديل �أو حذف الفقرة / الفقرات، والت�أكد 
من مدى توافق كل فقرة من فقراتها مع البعد الذي تنتمي �إليه، وبعد 
�إعادتها من المحكمين، قام الباحث بدرا�سة مقترحاتهم وتعديلاتهم 
وت�صويبها، حيث �أ�سفر هذا الإجراء على ن�سبة اتفاق بلغت )86 %( 

منهم على فقرات الأداة.

ثبات أداة البحث 
تم �إيجاد معامل الات�ساق الداخلي - معامل كرونباخ �ألفا - 
لأداة الدرا�سة. ويبين الجدول )1( �أن معامل كرونباخ α للا�ستبانة، 
 .816  -  .775( بين  ما  الوظائف  �إثراء  لأبعاد  قيمته  تراوحت  قد 
�أن  (، حيث لوحظ   .815( العاملين  �أداء  التابع -  و�أبعاد المتغير   ،)
جميع قيم معاملات الثبات قد تجاوزت الحد المقبول كمعيار لقبول 
�أن الأداة تتمتع بمعامل ثبات مقبول  الثبات )70. (، مما ي�شير �إلى 
ت�سفر عنها  �أن  التي يمكن  النتائج  بثبات  الوثوق  �إح�صائيا، ويمكن 

الأداة لدى تطبيقها. 
الجدول )1(

معاملات الاتساق الداخلي - كرونباخ α للاستبانة 

 كرونباخ αالفقراتالأبعادالمتغير

�إثراء 
الوظائف
26-1

1.792-10تعدد  المهارات

11.816-19 الا�ستقلالية   الوظيفية

20.775-26التغذية   الراجعة   الوظيفية

27.815-30�أداء العاملين 

5.النتائج والمناقشة 
والانحراف  الح�سابي  المتو�سط  ح�ساب  تم  ذلك  لتحقيق 
المعياري والرتبة ودرجة التقييم لكل بعد من �أبعاد الأداة، وللأداة 

ككل، كما هو مو�ضح في الجداول �أدناه. 

 أولا: تعدد المهارات 

الجدول )2(
الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات تعدد المهارات

الو�سط الفقرةالرقم
الح�سابي

الانحراف 
درجة الرتبةالمعياري

التقييم

1
يُ�سمح لي با�ستخدام 

�أنواع مختلفة من 
المهارات لأداء مهمتي

مرتفعة3.941.0215

�أكمل دائمًا كل مهمة 2
مرتفعة3.95.9602�أقوم بها
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الو�سط الفقرةالرقم
الح�سابي

الانحراف 
درجة الرتبةالمعياري

التقييم

 تعترف الدائرة بجهودي 3
مرتفعة3.86.9597وتقدرها

4
لديّ المهارات اللازمة 
لأداء واجباتي المهنية 

المتنوعة 
مرتفعة3.78.9398

5
يمكنني التعامل مع 

التقنيات والبرامج 
اللازمة لأداء عملي 

مرتفعة3.76.9859

يتم تنفيذ المهام الخا�صة 6
مرتفعة3.94.9013بي في الوقت المحدد

يعطيني مديري مهام 7
مرتفعة4.00.9201�إ�ضافية من وقت لآخر

8
ي�ساهم تنوع المهارات 

والمهام في زيادة 
م�ستوى �أداء عملي 

مرتفعة3.94.9674

9

تعمل الدائرة على 
و�ضع البرامج التدريبية 

اللازمة لتطوير مهاراتي 
وقدراتي

مرتفعة3.90.9106

10
يُ�سمح لي با�ستخدام 

�أنواع مختلفة من 
المهارات لأداء مهمتي

مرتفعة3.70.83810

مرتفعة3.87المتو�سط الكلي

 «  )7( الفقرة  �أن   )2( الجدول  في  التحليل  نتائج  من  يلاحظ 
يعطيني مديري مهام �إ�ضافية من وقت لآخر » قد حازت على المرتبة 
الأولى بدرجة ذات تقييم مرتفع، حيث ح�صلت على متو�سط ح�سابي 
)4.00( وانحراف معياري )0.920(، في حين ح�صلت الفقرة )10( 
مهمتي«  لأداء  المهارات  من  مختلفة  �أنواع  با�ستخدام  لي  يُ�سمح   “
بانحراف   )3.70( تقييم متو�سط  الأخيرة بدرجة ذات  المرتبة  على 

معياري )0.838(. 

ثانيا: الاستقلالية الوظيفية

الجدول )3(
 الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات الاستقلالية الوظيفية

المتو�سط الفقرةالرقم
الح�سابي

الانحراف 
درجة الرتبةالمعياري

التقييم

لدي الحرية في تقرير 11
مرتفعة3.820.9245�أف�ضل طريقة لأداء مهمتي

�أقوم بعملي دون الرجوع 12
مرتفعة3.750.9239�إلى الم�شرفين المبا�شرين

13
تمنحني واجباتي 

فر�صة ا�ستخدام معرفتي 
ال�شخ�صية �أثناء �أدائها

مرتفعة3.920.8773

14
لدي الحرية في اختيار 
الطريقة التي �أريد من 

خلالها �أداء عملي
مرتفعة3.760.9128

15

لدي ا�ستقلالية عندما 
يتعلق الأمر ب�أداء 

وظيفتي على الرغم من 
الم��سؤوليات والمهام 

المختلفة التي ت�ضطلع بها

مرتفعة3.890.9824

المتو�سط الفقرةالرقم
الح�سابي

الانحراف 
درجة الرتبةالمعياري

التقييم

تهتم الإدارة بم�شاركة 16
مرتفعة3.98.9531الموظفين في �صنع القرار

17
ي�ؤدي الت�سل�سل الهرمي 

للدائرة المت�سم بالمرونة 
�إلى نجاح العمل

مرتفعة3.94.9342

18

يمنحني ا�ستقلالي وحقيقة 
�أن الآخرين لا يتدخلون 
في عملي الفر�صة لأداء 

عملي بالطريقة ال�صحيحة

مرتفعة3.79.9426

19
ت�ساعدني ا�ستقلاليتي 
ومرونة وظيفتي في 

زيادة �سرعة �أدائها
مرتفعة3.79.9617

مرتفعة3.85المتو�سط الكلي

 )16( رقم  الفقرة  �أن   )3( الجدول  في  التحليل  نتائج  وتظهر 
“تهتم الإدارة بم�شاركة الموظفين في �صنع القرار “ قد حازت على 
 ،)3.98( ح�سابي  ومتو�سط  مرتفعة  تقييم  بدرجة  الأولى  المرتبة 
“�أقوم   )12( الفقرة  ح�صلت  كما   ،)  .9530( معياري  وانحراف 
بعملي دون الرجوع �إلى الم�شرفين المبا�شرين “على المرتبة الأخيرة 
بدرجة تقييم مرتفعة ومتو�سط ح�سابي )3.75(، وانحراف معياري 

 .) .9230(

ثالثا: التغذية الراجعة الوظيفية 

الجدول )4(
الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات التغذية الراجعة الوظيفية 

المتو�سط الفقرة الرقم
الح�سابي

الانحراف 
درجة الرتبةالمعياري

التقييم

20

تزودني معرفة نتائج 
ومخرجات عملي بمعرفة 

مدى نجاحي في �أداء 
هذا العمل

مرتفعة3.98.9532

يوفر لي عملي اليومي 21
مرتفعة3.93.9703الفر�صة لتقييم �أدائي

22
من خلال عملي، �أ�ستطيع 

�أن �أعرف �إلى �أي مدى 
قمت بمهامي

مرتفعة3.82.9885

23
تقدم الدائرة للموظفين 

تقارير دورية تظهر 
م�ستوى �أدائهم.

مرتفعة3.91.8984

24
تعتبر نتائج التغذية 

الراجعة �أ�سا�س عمليات 
�صنع القرار

مرتفعة3.78.9796

25
يح�صل الموظفون على 

التعليقات ب�شكل منتظم 
ولي�س كلما دعت الحاجة

مرتفعة4.01.8461

26
ت�شجع عمليات المراقبة 

والتقييم على توفير 
التغذية الراجعة المطلوبة

مرتفعة3.70.9267

مرتفعة3.88الو�سط الكلي 

وبينت نتائج التحليل في الجدول )4( �أن الفقرة )25( “يح�صل 
الموظفون على التعليقات ب�شكل منتظم، ولي�س كلما دعت الحاجة«، 
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2021م الأول  )16( - كانون  مجلة جامعة القدس المفتوحة للبحوث الإدارية والاقتصادية - المجلد )6( - العدد 

حيث جاءت في المرتبة الأولى بدرجة تقييم مرتفعة بمتو�سط ح�سابي 
)4.01( وانحراف معياري )8460. (، اما الفقرة رقم )26( “ت�شجع 
عمليات المراقبة والتقييم على توفير التغذية الراجعة المطلوبة« في 
 )3.70( ح�سابي  وبمتو�سط  مرتفعة  تقييم  بدرجة  الأخيرة  المرتبة 
البعد  لهذا  العبارات  جميع  وحازت   ،)  .9260( معياري  وانحراف 

على درجة تقييم مرتفعة.

رابعا: بعد إثراء الوظائف على أداء العاملين:

الجدول )5(
الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات إثراء الوظائف على أداء العاملين

المتو�سط الفقرة الرقم
الح�سابي

الانحراف 
درجة الرتبةالمعياري

التقييم

27
ي�شعرني �إثراء الوظائف 
بالم��سؤولية وتقديري 
لقيمة عملي ونتائجة 

مرتفعة3.88.9451

28

ي�شجعني �إثراء 
الوظائف على رفع 

م�ستوى دافعيتي 
ور�ضاي عن عملي 

مرتفعة3.76.9933

29

ت�ؤثر تعدد مهاراتي 
و�إ�ستقلاليتي والتغذية 
الراجعة ب�شكل منتظم 

على تح�سين �أدائي 
لعملي

مرتفعة3.751.0404

30

 ب�شكل عام، يدفعني 
�إثراء الوظائف �إلى 

�إنجاز �إداء عالي الجودة 
في عملي 

مرتفعة3.791.0062

مرتفعة3.79الو�سط الكلي 

يت�ضح من النتائج في الجدول )5( �أن الفقرة )27( “ ي�شعرني 
�إثراء الوظائف بالم��سؤولية وتقديري لقيمة عملي ونتائجه” جاءت 
الح�سابي  متو�سطها  وبلغ  مرتفعة،  تقييم  بدرجة  الأولى  المرتبة  في 
الأخيرة  المرتبة  في  وجاء   .)  .945( معياري  بانحراف   )3.88(
“ت�ؤثر تعدد مهاراتي وا�ستقلاليتي والتغذية الراجعة  العبارة )29( 
ب�شكل منتظم على تح�سين �أدائي لعملي” بدرجة تقييم مرتفعة وبلغ 
متو�سطها الح�سابي )3.75( وبانحراف معياري )1.040(، وكانت 

معنويات جميع الفقرات مرتفعة.

اختبار الفرضيات

الفر�ضية الرئي�سية
 α( لا يوجد �أثر ذو دلالة �إح�صائية عند م�ستوى معنوية :H01
�أبعاده )تعدد المهارات، الا�ستقلالية  الوظائف بدلالة  05. ≥( لإثراء 

دائرة  في  العاملين  �أداء  في  الوظيفية(  الراجعة  التغذية  الوظيفية، 
الجمارك الأردنية في مدينة العقبة.

المهارات،  )تعدد  الوظائف  �إثراء  �أبعاد  �أثر   )6( جدول  يبين 
�أداء العاملين  الا�ستقلالية الوظيفية، التغذية الراجعة الوظيفية( في 
في دائرة الجمارك الأردنية في مدينة العقبة، �أظهرت النتائج وجود 
حيث  العاملين،  �أداء  في  الوظائف  �إثراء  لأبعاد  �إح�صائيا  دال  �أثر 
 .)α ≤ .05( عند م�ستوى )a  .693( بلغ R يلاحظ ان معامل الارتباط
�أما معامل الانحدار 2R فقد بلغ )4800. (، مما ي�شير الى ان قيمة 

)48 %( من التغير في �أداء العاملين ناتج عن التغير في �أبعاد �إثراء 
الوظائف ب�أبعادها مجتمعة، و�أكد هذا الاثر قيمة F المح�سوبة حيث 
بلغت )39.071( عند م�ستوى )α ≤  .05(. وهذا ي�ؤدي �إلى عدم قبول 

الفر�ضية العدمية الرئي�سة الأولى. 
الأعلى كان للا�ستقلالية  الأثر  �أن  التحليل  نتائج  ت�شير  �أي�ضا 
في �أداء العاملين حيث[ معامل الانحدار )441. (، قيمة ت )3.783(، 
الراجعة  التغذية  يليه  معنوية.  وهي   )  .000( الدلالة  وم�ستوى 
قيمة   ،)  .367( الانحدار  معامل  حيث  العاملين  �أداء  في  الوظيفية 
ت( 4.507(، وم�ستوى الدلالة )000. ( وهي معنوية. واخيرا تعدد 
المهارات في �أداء العاملين حيث معامل الانحدار )045. (، قيمة ت 
�أثر  يوجد  �أي  معنوية.  غير  وهي   )  .686( الدلالة  م�ستوى   ،  .405
ذو دلالة �إح�صائية عند م�ستوى معنوية )α = .00( لإثراء الوظائف 
التغذية  الوظيفية،  الا�ستقلالية  المهارات،  )تعدد  �أبعادها  بدلالة 
الأردنية  الجمارك  دائرة  في  العاملين  �أداء  في  الوظيفية(  الراجعة 
في مدينة العقبة. �أي �أن موظفي دائرة الجمارك متفقون على توافر 
الفرعية،  �أبعاده  جميع  وعلى  عام،  ب�شكل  الوظائف  �إثراء  عنا�صر 
لت�أهيل الموظفين  الدائم  دائرة الجمارك  ب�سعي  النتائج  وتف�سر هذه 
�أدائهم.  وتعزيز  احتياجاتهم  مع  يتنا�سب  بما  الخبرات  و�إك�سابهم 
)العنزي،  ودرا�سة   ،)2015 )بكري،  درا�سة  مع  النتائج  هذه  اتفقت 
Venith Vijay, & In� 20155(، ودرا�سة )الرا�سبي،2007(. ودرا�سة ) 

.)Iravane Masoudi Asl1et al., 2015) ودرا�سة )dradevi,2015

الفر�ضية الفرعية الأولى
11 H01: لا يوجد �أثر ذو دلالة �إح�صائية عند م�ستوى معنوية .

الجمارك  دائرة  في  العاملين  �أداء  في  المهارات  لتعدد   )α≤ .05(
الأردنية

يبين جدول )7( �أثر تعدد المهارات في �أداء العاملين في دائرة 
الجمارك الأردنية في مدينة العقبة، حيث �أظهرت النتائج وجود �أثر 
ان  يلاحظ  حيث  العاملين،  �أداء  في  المهارات  لتعدد  �إح�صائيا  دال 
معامل الارتباط R بلغ )a 0 .517( عند م�ستوى )α ≤  .05(، ومعامل 
 26.7( قيمته  ما  �أن  �إلى  ي�شير  مما   ،)  .2670( بلغ   2R الانحدار 
تعدد  �أبعاد  في  التغير  عن  ناتج  العاملين  �أداء  في  التغير  من   )%
 )47.020( F المح�سوبة حيث بلغت  الأثرقيمة  و�أكد هذا  المهارات، 
الفر�ضية  �إلى عدم �صحة قبول  )α ≤  .05(. مما ي�ؤدي  عند م�ستوى 
وقبول  ال�صفرية،  الفر�ضية  رف�ض  لذلك تم  الأولى،  الفرعية  العدمية 
 α≤( البديلة �أي: يوجد �أثر ذو دلالة �إح�صائية عند م�ستوى معنوية
0.05( لتعدد المهارات في �أداء العاملين في دائرة الجمارك الأردنية 
في مدينة العقبة، وت�شير نتائج التحليل �أن الأثر كان لتعدد المهارات 
في �أداء العاملين حيث معامل الانحدار )545. (، قيمة ت )6.857(، 
وم�ستوى الدلالة = 000. (. �أي �أن �إدارة الجمارك في مدينة العقبة 
وت�سمح  لآخر،  وقت  من  �إ�ضافية  مهام  موظفيها  تمنح  الأردنية 
واتفقت  مهامهم  لأداء  المهارات  من  مختلفة  �أنواع  با�ستخدام  لهم 
 Divya , et( ودرا�سة  )الرا�سبي،2007(،  درا�سة  مع  النتيجة  هذه 

.)al.,2016

الفر�ضية الفرعية الثانية 
22 H01: لا يوجد �أثر ذو دلالة �إح�صائية عند م�ستوى معنوية .
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د. سعود أبو تايه أثر إثراء الوظائف على أداء العاملين – دراسة مسحية لموظفي دائرة الجمارك في مدينة العقبة

)α≤  .05( لا�ستقلالية الوظيفية في �أداء العاملين في دائرة الجمارك 
الأردنية في مدينة العقبة.

�أداء العاملين  �أثر الا�ستقلالية الوظيفية في  يبين الجدول )8( 
في دائرة الجمارك الأردنية في مدينة العقبة، حيث �أ�شارت النتائج 
العاملين،  �أداء  في  الوظيفية  للا�ستقلالية  �إح�صائيا  دال  �أثر  وجود 
 ،)α ≤ 0.05( )R .630a 0( عند م�ستوى  الارتباط  حيث بلغ معامل 
 39.7( قيمته  ما  �أن  �إلى  ي�شير  مما   ،)2R .397( الانحدار  ومعامل 
الا�ستقلالية  في  التغير  عن  ناتج  العاملين  �أداء  في  التغير  من   )%
 )84.832( بلغت  المح�سوبة، حيث   F قيمة  الأثر  و�أكد هذا  الوظيفية، 
الفرعية  العدمية  الفر�ضية  لذلك تم رف�ض   .)α ≤  .05( عند م�ستوى 
الثانية وقبول البديلة �أي: يوجد �أثر ذو دلالة �إح�صائية عند م�ستوى 
معنوية )α≤  .05( للا�ستقلالية الوظيفية في �أداء العاملين في دائرة 
�أن الأثر  التحليل  العقبة، وت�شير نتائج  الجمارك الأردنية في مدينة 
للا�ستقلالية الوظيفية في �أداء العاملين معامل الانحدار )6680. (، 
قيمة ت )9.210(، وم�ستوى الدلالة )000. (. �أن �أي دائرة الجمارك 
في مدينة العقبة »تهتم بم�شاركة الموظفين في �صنع القرار، وت�سمح 
الم�شرفين،  �إلى  الرجوع  دون  ومهامهم  ب�أعمالهم  القيام  لموظفيها 
مع  النتيجة  هذه  وننفق  الا�ستقلالية  من  �أعلى  م�ستوى  ومنحهم 

.)Hope et al., 2017( درا�سة

الفر�ضية الفرعية الثالثة 
  α≤( لا يوجد �أثر ذو دلالة �إح�صائية عند م�ستوى معنوية :H01
05.( للتغذية الراجعة الوظيفية في �أداء العاملين في دائرة الجمارك 

الأردنية في مدينة العقبة.
�أداء  في  الوظيفية  الراجعة  التغذية  �أثر   ،)9( الجدول  يو�ضح 
العاملين في دائرة الجمارك الأردنية في مدينة العقبة، حيث ك�شفت 
الوظيفية في  الراجعة  للتغذية  �إح�صائيا  دال  �أثر  النتائج عن وجود 
 α( عند م�ستوى )R .6130( أداء العاملين، حيث بلغ معامل الارتباط�
05.  ≥(. �أما معامل الانحدار 2R فقد بلغ )3760. (، مما ي�شير �إلى 
�أن ما قيمته )37.6 %( من التغير في �أداء العاملين ناتج عن التغير 
المح�سوبة   F قيمة  الاثر  هذا  و�أكد  الوظيفية،  الراجعة  التغذية  في 
الفر�ضية  رف�ض  تم  وعليه   .)α≤ .05( م�ستوى  عند   )77.612(
ال�صفرية وقبول البديلة �أي يوجد �أثر ذو دلالة �إح�صائية عند م�ستوى 
العاملين في  �أداء  الوظيفية في  الراجعة  للتغذية   )α≤  .05( معنوية 
دائرة الجمارك الأردنية في مدينة العقبة، وت�شير نتائج التحليل �أن 
الأثر كان للتغذية الراجعة الوظيفية في �أداء العاملينمعامل الانحدار 
�أن  �أي   .)  .000( الدلالة  وم�ستوى  ت)8.810(،  قيمة   ،)667(
التعليقات  العقبة يح�صلون على  الجمارك في مدينة  دائرة  موظفي 
ب�شكل منتظم ولي�س كلما دعت الحاجة، وت�شجعهم عمليات المراقبة 
�أدائهم، يتفق ذلك مع ما تو�صلت اليه درا�سة  والتقييم على تح�سين 

.)Iravane Masoudi et al.,2015(
الجدول )6(

 تحليل الانحدار المتعدد لتأثير إثراء الوظائف في أداء العاملين

.DepRR2F*Sig.IndBS.EBetaT*Sig

اداء 
0.69a0.4839.070.000bالعاملين

0.4050.686--.0.0470.117045-تعدد المهارات

0.4680.1240.4413.7830.000الا�ستقلالية

0.4000.0890.3674.5070.000التغذية الراجعة

)α ≤ .05( أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة*

الجدول )7(
تحليل الانحدار المتعدد لتأثير تعدد المهارات في أداء العاملين

.DepRR2F*Sig.IndBS.EBetaT*Sig

5176.8570.000. 080. 545. تنوع المهارات . 0.517a .26747.020000bاداء العاملين

)α ≤ 0.05( أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة*

الجدول )8(
تحليل الانحدار المتعدد لتأثير الاستقلالية الوظيفية في أداء العاملين

.DepRR2F*Sig.IndBS.EBetaT*Sig

0.6680.0730.6309.2100.000تنوع المهارات .0.630a0.39784.832000bاداء العاملين

)α ≤ 0.05( أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة*

الجدول )9(
 تحليل الانحدار المتعدد لتأثير التغذية الراجعة الوظيفية في أداء العاملين

.DepRR2F*Sig.IndBS.EBetaT*Sig

0.6670.0760.6138.8100.000تنوع المهارات0.613a0.37677.6120.000bاداء العاملين

)α ≤ 0.05( أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة*
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الاستنتاجات والتوصيات 
)تعدد  ب�أبعاده  الوظائف  �إثراء  �أثر  تعرف  �إلى  البحث  هدف 
في  الوظيفية(  الراجعة  والتغذية  الوظيفية،  الا�ستقلالية  المهارات، 
�أداء العاملين في دائرة الجمارك الأردنية في مدينة العقبة، وا�ستناداً 
�إلى النتائج النظرية والتجريبية تم التو�صل �إلى الا�ستنتاجات التالية: 

11 الوظيفي . الإثراء  بين  �إيجابية  �إح�صائية  علاقة  توجد 
الباحث  العقبة، ويعتقد  دائرة جمارك  الإداريين في  العاملين  و�أداء 
�أن هذا يعزى �إلى حقيقة مفادها، �أنه �إذا كان لدى العاملين التنوع 
في المهارات التي يمكن الاعتماد عليها عند الحاجة، وهو ما يعني 
عندما  خا�صة  �أف�ضل  �أداء  �إلى  �سي�ؤدي  ذلك  ف�إن  مهاراتهم،  تطوير 
على  ح�صولهم  وعند  القرار  �صنع  عملية  من  جزء  ب�أنهم  ي�شعرون 

التغذية الراجعة الوظيفية ب�شكل منتظم. 
22 �أداء . في  المهارات  لتعدد  �إح�صائية  دلالة  ذو  �أثر  يوجد 

ويعتقد  العقبة،  مدينة  في  الأردنية  الجمارك  دائرة  في  العاملين 
�أف�ضل ومتطورة  �أنه مع مهارات  �إلى حقيقة  يعزى  ذلك  �أن  الباحث 
�أف�ضل،  بطريقة  وظائفهم  �أداء  على  القدرة  من  تمكنهم  للعاملين 
و�سي�سمح لهم بالتعامل مع التغييرات التكنولوجية في مجالهم، مما 

�سي�ؤدي �إلى م�ستوى عالٍ من الأداء الوظيفي. 
33 في . الوظيفية  للا�ستقلالية  �إح�صائية  دلالة  ذو  �أثر  يوجد 

�أداء العاملين في دائرة الجمارك الأردنية في مدينة العقبة، مما يدل 
على �أن العاملين لديهم القدرة على �أداء بع�ض المهام بالطريقة التي 
يف�ضلونها؛ ولديهم، �إلى حد ما، الا�ستقلالية في اتخاذ القرارات من 

خلال ال�سلطة الممنوحة لهم. 
44 �أداء . في  الراجعة  للتغذية  �إح�صائية  دلالة  ذو  �أثر  يوجد 

العاملين في دائرة الجمارك في مدينة العقبة، لأن التغذية الراجعة 
�ست�سمح لهم بمعرفة نقاط القوة لديهم وتطويرها، وفي الوقت نف�سه 
معرفة نقاط �ضعفهم والعمل على تعزيزها، كل هذا ي�ؤدي �إلى موظف 

�أف�ضل و�أداء �أف�ضل.
وبناء على نتائج البحث ومناق�شتها والا�ستنتاجات، يقترح 

الباحث التو�صيات التالية:
11 تقرر . عندما  الاعتبار  بعين  الوظيفي  الإثراء  �أبعاد  �أخذ 

الت�سل�سل  تغيير  �أو  �شاغرة جديدة  ا�ستحداث وظائف  الجمارك  دائرة 
الهرمي الحالي.

22 م�ستمرة . عملية  الجمارك  لدى  يكون  �أن  الباحث  يو�صي 
ذلك  حدوث  ويمكن  الوظيفي،  والموقع  الوظائف  ت�صميم  لإعادة 
واللجان  والم�شرفين  العاملين  من  يُطلب  نظام  �إن�شاء  طريق  عن 
البيئة والتقنيات  المتخ�ص�صة تقديم مدخلات تتعلق بالتغيرات في 
الجديدة  والكفاءات  والقدرات  المهارات  هي  ما  وتحديد  الجديدة، 

اللازمة للقيام بالوظائف ب�شكل فاعل. 
33 �أكبر . فر�صة  منحهم  خلال  من  العاملين  تمكين  �ضرورة 

مطالبتهم  طريق  عن  لي�س  بذلك  والقيام  القرار،  �صنع  عملية  في 
ا من خلال ت�ضمين  �أي�ضً التفوي�ض فقط، بل  بالم�شاركة ومن خلال 

م�شاركتهم في عمليات �صنع القرار لو�صفهم ب�شكل فاعل. 
44 الراجعة . التغذية  لعمليات  الاهتمام  من  المزيد  �إيلاء 

التقارير  خلال  من  منتظم  ب�شكل  تتم  �أنها  من  والت�أكد  الوظيفية، 

وتقييمات الأداء، و�إعطاء العاملين الإداريين الفر�صة للتقييم الذاتي؛ 
التي  المهارات  نوع  وتحديد  لمعرفة  الفر�صة  لهم  �سيتيح  ذلك  لأن 

يحتاجونها لتطوير �أنف�سهم فيها. 
55 ومتقدمة، . متخ�ص�صة  تدريبية  برامج  توفير  على  العمل 

والتدريب على الوظائف، والم�ؤتمرات، وما �إلى ذلك. 
66 �أداء . على  الوظائف  �إثراء  �أثر  حول  مماثل  بحث  �إجراء 

البحث  بنتائج  نتائجها  ومقارنة  �أخرى  قطاعات  على  العاملين 
الحالي بتناول متغيرات �أخرى لم يتطرق اليها البحث الحالي كهوية 

المهمة و�أهميتها. 
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