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للسيطرةأداةمجردليستوأنهاالبشرية،لمواردهاالأمثلالاستغلالخلالمنمنظمةلأيأساسيةأهميةالوظيفيالأداءيشكل
إدارةيجبلذلكناسبة،المالقراراتاتخاذفيمساهمتهاطريقعنالمؤسسةأهدافتحقيقفيشريكبلالعاملين،علىالسلطةوفرض

.والاستمرارالتطور علىقادرةالمؤسسةلتصبحوتنظيمهاتحسينهاخلالمنبكفاءةالمواردهذه

صبح
ً
وحاجاتبهاخاصةحاجاتالمعاصرةوالمؤسساتالمنظماتفيأ

تحقيقإلىظماتالمنتلكتسعىحيثفيها،العاملينبالموظفينمتعلقة
أكثرعملالتجعلالتيالمناسبةالوسائلخلالمنالمختلفةالحاجات

بشكلاتالمؤسسفيالعملنجاحيعتمد.الحاجاتتلكإشباععلىقدرة
العمل،نعالمهنيالرضامستوى ثمومنالدافعية،مستوى علىأساس ي
نظامسينتحخلالمنالعملجودةلتحسينالمؤسساتتسعىوبالتالي

.الإنسانيالتواصلعملياتوتطويرالحوافز،

مقدمة
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لكتأنواعأحدالوظيفيالإثراءيعتبر
فالموظتعطيالتيالمعنويةالحوافز

حيثبومتنوعةإضافيةومهاممسؤوليات
وشعورهبأهميتهالموظفهذايشعر

علهيجمماوالإدراكوالإنجازبالمسؤولية
منهةالمطلوبوالمسؤولياتالمهاميؤدي
الإبداعإلىالأمريصلوقدوفعاليةبكفاءة

علىتيجةبالنالمنظمةفتحصلوالابتكار
نمأهدافهاتحقيقوهوالأسمىهدفها
.للموظفينالعاليالأداءخلال

ي الإثراء الوظيف
أداة أساسية"هو 

ر للإدارة لتوفي
ن دافع للموظفي

نحو أداء أفضل،
لب ويتمثل في ط

ياالعلالإدارة 
لأعمال إضافية
من الموظفين 
بهدف جعل 
الوظائف أكثر 
إثارة للاهتمام،
وذات مغزى، 
 
ً
وأكثر تحديا
 في

ً
ومسؤولية
"الوظيفة

في الإثراء الوظي
وسيلة "هو 

لإضافة 
محفزات إلى 
لها الوظيفة لجع
ن أكثر إرضاءً م

خلال إشراك 
ي الموظفين ف

أنشطة أكثر 
، وهو 

ً
متعة

محاولة لإلهام 
الموظفين من
خلال منحهم 
ية الفرصة الكاف
لاستخدام 
"  جميع قدراتهم

إعادة تصميم 
ة الوظائف بطريق
تزيد من فرص 

ة لتجربالموظفي
الشعور 

بالمسؤولية، 
والإنجاز، والنمو، 

، وهو "والإدراك
ى تغيير نوعي عل"

العمل يزيد من 
ة، درجة الاستقلالي
وردود الفعل، 

وأهمية العمل، مما
يسمح للعاملين
بالحصول على 
تحكم أفضل في

"عملهم

كما يُعرف
الإثراء 
الوظيفي

لة وسي"بأنه 
لتوسيع 
مجالات 
العمل من 
خلال تعدد

المهام 
واعتماد 
ن المراقبة م
قبل 
"النظراء

ي الإثراء الوظيف
كن وسيلة يميُعد

ا للإدارة من خلاله
أن تحفز 

الموظفين عن 
طريق إسناد 
م مسؤوليات ومها
ا إضافية لهم، مم
يؤدي إلى زيادة 
شعورهم 

بالاستقلالية
والأهمية 
والمسؤولية 
ية والمراقبة الذات
بهدف تعزيز 
يرضاهم الوظيف

الإثراء
الوظيفي



أهمية الإثراء الوظيفي

وبالتالي،الوظيفيةوالرقابةللموظفالذاتيالتحكممنأكبرقدريعطيأنهكماالفرد،أداءتحسينفيتساهمالتيالعواملأهمأحد✓
 الوظيفيالإثراءجهودأثبتتفقدلذلكوالدافعية،الوجدانيةالأنظمةعلىالتأثير

ً
أهدافتحقيقفيهعليالاعتماديمكننجاحا

.المؤسسات

 الوظيفيالإثراءيضيف✓
ً
بأنهميشعرونالموظفينلتجعالشكلبهذاالمنظمةفالوظائفنفسه،العملمنالمستمدالارتياحمنشعورا

.إنتاجوحداتوليسوابشر

جانبإلىالعملنممختلفةأنواعإضافةشخصلأييمكنحيثالوظائف،تصميمفيالرئيسيةالعواملأهمأحدالوظيفيالإثراء✓
.أعمالهمعلىالسيطرةمنمزيدعلىالحصول للناسويتيحالعملعمقبزيادةيسمحمماالروتيني،العمل

للنجاحأكثرفرصائهوإعطالفردأداءنطاقتوسيعطريقعنللموظفينالوظيفيوالرضاالأداءتحسينإلىالوظيفيالإثراءيسعى✓
.والنمو



استراتيجيات الإثراء الوظيفي

.العملمنمختلفةأنواعوأداءمتنوعة،مهاراتلاستخدامالفرصةالموظفينإعطاء:العملدوران✓

.لديهموالقيادةعيةالدافيزيدمماالزمنية،والجداول العمل،مهامتحديدفيالفريقأعضاءوحريةللفريق،هدفتحديد:المستقلةالعملفرق إنشاء✓

 تحدياأكثرعملمهمةلتوفيرالعملأنشطةبينالجمع:المهامبينالجمع✓
ً
.وتعقيدا

.مهمةمدخلاتهمتعتبرحيثهفريقأعضاءمعالفردلتواصلممتازةوسيلةهيالقرار،صنعفيللمشاركةالفريقلأعضاءالسماح:التشاركيةإدارةتنفيذ✓

.بالعملالمتعلقةالقراراتلاتخاذللعاملينالصلاحياتمنالمزيدومنحالرقابةتوزيعإعادة:والمسؤوليةالسلطةتوزيعإعادة✓

.أخطائهمصحيحلتالفرصةوإعطائهمعملهم،تقييميستطيعون الأفرادأنمنالتأكد:الموظفمنالموجهةالفعلردود/الراجعةالتغذيةزيادة✓

التيالأساليبأهممنبرتعتالحوافزبرامجأنحيثالمادي،التحفيزمنمعينمقدارمعيترافقوأنلابدالمنظماتفيالوظيفيالإثراءلتعزيز
 العاملللفردفيضيماكلإلىالماديةالحوافزمفهوميشيرحيثوإنتاجيتهم،أدائهموزيادةموظفيهاولاءلكسبالمؤسساتتتبعها

ً
دخلا

،
ً
والمكافآتالتعويضاتو الماليةوالبدلاتوالعلاواتوالأجور كالرواتبحقوق أومزايامنالعاملون عليهيحصلفيماالحوافزوتتمثلإضافيا

التقاعديةوالمعاشات



أبعاد الإثراء الوظيفي

:هىو ،"الوظيفيبالإثراء"يعرفماضمنلتكون الوظيفةتتضمنهاأنيجبأبعاد(5)هناك

فيلمختلفةاالأنشطةمنمتنوعةمجموعةالمهمةتتطلبمدىأيإلىبهايقصد:المهاراتتنوع1.
.لعملهأدائهخلالالموظفيستخدمهاالتيالمهاراتزيادةأيالعمل،تنفيذ

المهمةتوسعةميتفعندمامتكامل،بشكلبعملهبالقيامالموظفعلىالتسهيل:المهمةهوية2.
منعملهءأدامنالموظفتمكنوهي،بهامعترفالمهمةهويةستكون متكامل،منتجلإنتاج
.نهايتهإلىبدايته

الوظيفةبهارتؤثالتيالدرجةوهي،المنظمةعلىللعملالمباشرالتأثيردرجةهي:المهمةأهمية3.
مباشربشكلمةالمنظبيئةفيالأشخاصهؤلاءكانسواءالآخرين،الناسحياةعلىكبيربشكل

.الخارجيةالبيئةفيأو
صلاحيةحهومن،بالعملمتعلقةقراراتواتخاذالحريةمندرجةالموظفمنحوهي:الاستقلالية4.

 ذلكيعتبرحيثعمله،تنفيذفيلاستخدامهااللازمةالإجراءاتتحديد
ً
 أساحقا

ً
بناءفيسيا

.الموظفينلدىبالمسؤوليةالشعور 
.ئهأدانتيجةعنمعلوماتعلىبالحصول الموظفحقوهي:الوظيفيةالراجعةالتغذية5.

تعميقفيمعاً "المهمةوأأهميةالمهمةوهويةالمهاراتتنوع"الأبعادتساهم

الشخصلدىالعملمغزى

عملهوليةلمسؤًالفرداختبارفي"الوظائففيالاس تقلالية"تساهم

لأنشطةفعليةالًالنتائجحولمعرفةالموظفينلإعطاءمهمة"الراجعةالتغذية

نحيثالعمل، أ ثارحولتبمعلوماالموظفينلتزويدالوظيفةتصميماإ

كيفيةحوليدجًفهمتطويرعلىقدرةأأكثريعتبرالعملأأماكنفيأأعمالهم

فعاليتهمالمعرفةهذهوتحسنبهقيامهم

لىالموظفنظرةتعتبر العملمناخ"وتسمىمهمةوأأهميتهالعملبيئةاإ

نحيث،"النفسي دراكاإ والفردمةالمنظمنكلعلىيؤثرلعملهالفرداإ

التنظيميةتجاهاتوالاالوظيفيالرضامثلالفرداتجاهاتوتعتمدهذانفسه،

لىتهونظرًللفردالنفسيالمناخخبرةعلىالتنظيميكاللتزام .العملاإ

Hackman)منكلقام & Oldham, حولنظريةببناء(1975

الهرميسلسلالتًحاجاتنظريةوعلىالمعرفةعلىتعتمدالوظيفيالإثراء

المنهجنأأًالنظريةهذهتفترضحيثالعوامل،ثنائيةHerzbergونظرية

ثراءالرئيسي تلكتوفرالتيفةالوظيخصائصأأساسعلىمبنيالوظيفيللاإ

نسحابالاوسلوكياتالأداء،جودةالمشاركة،الالتزام،الرضا،الدافعية،

والدورانالغيابمثل



.الأردنيفالإعلامهيئةعلىتطبيقيةدراسة.وسيطكمتغيرالوظيفيالرضاخلالمنالعاملين،أداءفيالوظيفيالإثراءأثر.(2020).مروانمجدالعمد،-

منشورة،غيريرماجسترسالة.العامليننظروجهةمنالفلسطينيةالاتصالاتشركةفيالوظيفيالأداءمستوى علىالحوافزأثرتقييم.(2010)نادرشرخ،أبو-
.غزةالأزهر،جامعةالإدارية،والعلومالاقتصادكلية

- Aninkan, D. (2014). The Impact of Reward Management and Job Enrichment on Job Satisfaction among Employees in The Ogun State
Polytechnics. International Journal of Business and Management Invention, Vol. 3, No. 3. Pp. 19-26.

- Hackman, J. & Oldham, G. (1975). Development of the Job Diagnostic Survey. Journal of Applied Psychology. Vol. 60, No. 2, Pp. 159-170.

- Magaji, N. (2015). Effect of Job Enrichment on Employee Motivation in Selected Private Universities in South-West Nigeria. Journal of Arts,
Science & Commerce, Vol. 6, No. 4, Pp. 67-77.

- Mohr, R. and Zoghi, C. (2006). Is Job Enrichment Really Enriching? Working Paper 389, BLS Working Papers, US Bureau of Labor Statistics.

- Saleem, S., Shaheen, W. And Saleem, R. (2012). The Impact of Job Enrichment and Job Enlargement on Employee Satisfaction Keeping
Employee Performance as Intervening Variable: A Correlational Study from Pakistan, Kuwait Chapter Of Arabian Journal Of Business And
Management Review, Vol. 1, No.9, Pp. 145-165

- Salau, O., Adeniji, A. and Oyewunmi, A. (2014). Relationship Between Elements of Job Enrichment and Organizational Performance Among
the non-Academic Staff in Nigerian Public Universities, Management and Marketing Journal, Vol. 12, No. 2, Pp. 173-189

- Sharma, D. and Raval, B. (2016). Impact of Job Enrichment on Employee’s Turnover in Vodafone, International Journal of Science and
Research, Vol. 5, No. 9, Pp. 455-458

- Vijay M. & Indradevi, R. (2015). Job Enrichment and Individual Performance Among Faculties with Special Reference to a Private University.
Mediterranean Journal of Social Sciences. Vol 6, No 1.

المراجع


