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Abstract: 
The study aims to identify the level of diplomatic leadership dimensions and analyze their impact on job 

involvement among the staff in public hospitals in Dohuk Governorate. The importance of this research lies in its 

examination of one of the most crucial concepts in the field of organizational behavior. Additionally, it seeks to assess 

the indicators that express diplomatic leadership styles among administrative leaders in public hospitals within Dohuk 

Governorate and the levels of job involvement among individuals 

A hypothetical model has been developed to examine the role of diplomatic leadership in job involvement, with 

the aim of enhancing individuals' stability within the organization and ensuring high-performance levels, especially 

within healthcare institutions. The research employed a descriptive analytical approach, utilizing a questionnaire as 

the primary tool for data collection. The research sample consisted of 110 individuals from public hospitals, selected 

through random sampling. Statistical regression and correlation hypotheses were tested using SPSS Version 24 to 

analyze the relationship between study variables and the impact of diplomatic leadership on job involvement among 

individuals in Dohuk Governorate's public hospitals. The study found medium levels of diplomatic leadership 

indicators among administrative leaders and moderate levels of job involvement among individuals in public hospitals 

in Dohuk Governorate. Furthermore, it discovered that diplomatic leadership dimensions such as cooperation, 

common goals, and cultural development significantly influenced job involvement. However, two other dimensions, 

namely openness, communication, and clarity, did not demonstrate a significant effect on job involvement. The 

research recommends the promotion of behaviors that foster cooperation, the pursuit of common goals, and the 

development of organizational culture as strategies to enhance job involvement among individuals in public hospitals 

in Duhok Governorate. 

Keywords: Diplomatic Leadership, Dimensions of Diplomatic Leadership, Job Embeddedness, Public Hospital, 

Duhok Governorate. 
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 دور أبعاد القيادة الدبلوماسية في تعزيز الانغراز الوظيفي

دراسة استطلاعية لآراء عينة من الأفراد العاملين في المستشفيات 

 العامة في محافظة دهوك
 نج محمد نوري داوده ره

 قسم العلوم الادارية
 جامعة زاخو

  z.edu.krdrange.majid@uo 

 الاستلام: 2022/10/26 القبو ل: 2023/03/13

 :الملخص
تشفيات العامة في فراد العاملين في المسيرها في الانغراز الوظيفي لدى الأثأوتحليل ت ،مستويات أبعاد القيادة الدبلوماسيةلى إيهدف البحث التعرف 

تي تعبر عن تشخيص مستوى المؤشرات ال علاوة على ،هيم في حقل السلوك التنظيميهم المفاأ حدى في تناوله لإ تههميأ البحث ستمد يدهوك، و محافظة 
 .فرادمستويات الانغراز الوظيفي لدى الأو  ،دارية في المستشفيات العامة في محافظة دهوكلنمط الدبلوماسي لدى القيادات الإا

تضمن ممارسته في و  ،ن تعزز استقرار الفرد في المنظمةأوالتي يمكن  ،يفيانموذج فرضي لاختبار دور القيادة الدبلوماسية في الانغراز الوظوقد صيغَ 
وتعد استمارة  كمنهجيّة بحثيّة،سلوب الوصفي التحليلي اعتمد البحث على الأوقد . داء وخاصة في المؤسسات الصحيةنشطة بمستويات عالية من الأالأ

، يةبطريقة عشوائ اِختيروافراد العاملين في المستشفيات العامة الذين ( من الأ110عينة البحث )ة، وشملت داة الرئيسة لجمع البيانات الميدانيالاستبانة الأ
وتأثير القيادة  ،لتحليل علاقات الارتباط بين متغيرات الدراسة ؛(SPSS V.24ثير من خلال )أحصائي لفرضيات الارتباط والتختبار الإالا وأُجري 

ات متوسطة من هناك مستوي نّ ألى إلمستشفيات العامة في محافظة دهوك، وتوصل البحث فراد العاملين في االأي الانغراز الوظيفي لدى الدبلوماسية ف
 ،كفراد في المستشفيات العامة في محافظة دهو وسطة من الانغراز الوظيفي لدى الأومستويات مت ،داريةادة الدبلوماسية لدى القيادات الإمؤشرات القي

 ،، التواصل والوضوح(اح)الانفت :يعدَ من بُ  ن كلًا أؤثر في الانغراز الوظيفي، و وتطوير الثقافة( ت ،والهدف المشترك ،)التعاون  :وماسيةبعاد القيادة الدبلأ نّ أو 
 ،ةر الثقافات التي تدل على التعاون والهدف المشترك وتطويوصى البحث بضرورة استحضار السلوكأو  ،ثير في الانغراز الوظيفيألم تظهر بمعنوية الت

 .فراد العاملين في المستشفيات العامة في محافظة دهوكتي تعزز الانغراز الوظيفي لدى الأوالتي تتضمن السبل ال
 .محافظة دهوك ، المستشفيات العامة،بعاد القيادة الدبلوماسية، الانغراز الوظيفيأ القيادة الدبلوماسية، :الكلمات المفتاحية

 :المقدمة

منظمات الركيزة الأساسية لمواجهة التغيرات تعد البيئة الداخلية لل
في صراع  لمنظماتوالتي تضع ا ،الخارجية البيئيّةالتي تفرزها العوامل 

تها أصبحت ثيرامستمر لمواجهتها، تلك التحديات لم تعد محلية بل إن تأ
؛ مما يتطلب تكثيف الجهود وتغير أسلوب العمل ونمط من عالمية

مواجهة  ين المنظمات منلتمك ؛ة والتابعينيجابي بين القيادالتفاعل الإ
فيات و الخارجية. وتعد المستشالبيئة الداخلية أرات سواء في كل التغيّ 

 ،للحاجة الماسة لخدماتها إحدى أهم المنظمات الحيوية نظرًا العامة
بالكفاءات والكفاية العددية المناسبة  ظوالتي تتطلب منها الاحتفا

لواسعة على خدماتها، وتعد القيادة من للاستجابة لطلبات المجتمع ا
دورها ل ؛ نظرًاا في البيئة الداخلية للمنظماتالعناصر الأكثر تأثيرً 

ن ية للمنظمات، وهناك الكثير مالحيوي في بناء التوجهات المستقبل
ي يمكن الت وتعد القيادة الدبلوماسية إحدى أهم الأنماط ،نماط القياديةالأ

 ،يجابي المطلوب في البيئة الداخليةالإ أن تؤثر في إحداث التأثير
ة، داريراف العاملة ضمن الأسس الإطلتقريب وجهات النظر بين الأ

تترك  ، يمكن أنبعادها الخاصةا بأمتميزً  انمطً بوصفها فالدبلوماسية 
 لمستشفى كمنظمة صحيةأثرًا قادرًا لإبقاء رأس المال البشري في ا

 نّ ازدهارها. ومن جانب آخر فإ، بحيث تضمن استمرارية بقائها و عامة
لب طمفهوم الانغراز الوظيفي يتبلور في بقاء الفرد في المنظمة، مما يت

ماسية القيادة الدبلو  البحث عن سبل تعزيزها، ونظرًا لأهمية موضوعَي
، الأساسيين البحث ، فقد تم اختبارهما ليكونا متغيرَي والإنغراز الوظيفي

، حيث بعة مباحثر الدراسة تتكون من أهيكلية  نّ وتحقيقًا لما تقدم فإ
ثاني المبحث اليتضمّن بينما  ،طار المنهجييتناول المبحث الأول الإ

الإطار النظري، وخصص المبحث الثالث لعرض نتائج تحليل البيانات 
الاستنتاجات والمقترحات التي تم طرحها في المبحث  ، وأخيرًاالميدانية
 الرابع. 

  .لمنهجي للدراسةطار اول: الإ.المبحث ال 1
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 :بحثمشكلة ال: 1.1

 السريعة والمنافسة الشديدة على المواردة يالبيئأفرزت التغيرات 
 تحديات كبيرة للمنظمات المعاصرة في كيفية مواجهتها، وقد ركزت

 ؛تنظيمية على سبل إدارة الموارد النادرةالظواهر البالدراسات المتعلقة 
والذي  ،به حتفاظد البشري وكيفية الا، منها المور لمواجهة تلك التحديات

من ي فه من الباحثين، كثير  هتمام ا  تنال التيزال من المواضيع  ما
منظمات ومنها  ها،ستدامة نجاحاو ولويات لبقاء أي منظمة هم الأأ 

 الكوادر الصحية سيما بعد تحمل تكاليف جذب ولا يالصح القطاع
 ،وارىءتعامل مع الطلل وتأهيلهم بهم والاحتفاظ موترقيته موتدريبه
ر الأم، حاضرة للآنثارها آزالت  بعد جائحة كورونا والتي ما خاصّة

اصة خل سبل الانغراز الوظيفي لدى الأفراد العاملين الذي يتطلب تفعي
 في المستشفيات العامة.

 من كثير  فإن للقيادة الادارية دورًا بارزًا في خر ومن جانب آ
مي توليد المناخ المنظ ؤثر القيادة فيالجوانب المنظمية، إذ يمكن أن ت

 ,Al- Nizari)نتماء عند التابعين الداعم للالتزام والولاء والتشابه والا

هي أحدى أهم الأنماط القيادية التي القيادة الدبلوماسية ولعل  (2016
التي من ، و تتسم بمهارات التواصل المستمر مع الأفراد والتعاطف معهم

 شارفي المنظمة وإنغرازهم فيها، وقد أهم ءن تضمن بقاالممكن أ
(2017 (Arnout,  مؤسسة جالوب  في جريتفي الدراسة التي أ

ون الذين يترك فرادغالبية الأ نّ إلى أ ،بالولايات المتحدة الأمريكية
وقت يلوح  في .القائدنفسها وإنما يتركون  المنظمة لا يتركون  منظماتهم

هجرة الأفراد من القطاع مح المشكلة الميدانية عن فق ملافي الأ
من ( %85) أنّ إلى  ,Al-Buraikan) 2021شار )، إذ أالصحي

ي دج الأطباء العراقيين يفكرون في الهجرة، وثلثهم يعملون بشكل
لظاهرة اهذه البحث في مر الذي يتطلب ، الألترتيب إجراءات هجرتهم

 ايف نمط دبلوماسي في القيادة سعيً من خلال توظ؛ ودراستهاالمتفشية 
 فراد العاملين فيويات من الانغراز الوظيفي لدى الألتحقيق مست

 نواتس تاركين وراءهمتهم مغادر  من ظاهرة والحد ،المستشفيات العامة
 .هيل والتعلمأالخبرة والت

نمط لاالمشكلة البحثية تتمحور حول جدوى  نّ ، فإبناء على ما سبق
فراد دى الأل الوظيفيالانغراز في تعزيز  ، ودورهالدبلوماسي في القيادة

 ،اقليم كوردستان عمومً العاملين في المنظمات الصحية في إ
ذكر  ما على اسيسً أ، وتاوالمستشفيات العامة في محافظة دهوك تحديدً 

 :تيلآل اوفقً سئلة ن تلخيص المشكلة في مجموعة من الأعلاه يمكأ 
 فيالانغراز الوظيفي هي مستويات القيادة الدبلوماسية و  ما -أ
 مستشفيات العامة في محافظة دهوك من وجهة نظر المبحوثين؟ ال

القيادة الدبوماسية في تعزيز الانغراز الوظيفي  بعادهو دور أ ما -ب
 ان العراق؟قليم كوردستين في المستشفيات العامة في إفراد العامللدى الأ

از ر بعاد القيادة الدبلوماسية والانغأهل هناك علاقة ارتباط بين   -ت
 ؟يفي لدى العينة المبحوثةالوظ

بعاد القيادة الدبلوماسية في الانغراز الوظيفي لدى أتؤثر  كيف -ث
 العينة المبحوثة؟

 :بحثهمية الأ: 2.1

مية ه، فالأنظري وميداني جانبين:من خلال همية البحث تنبع أ 
 ت الدراساتزال حدى المجالات التي مالإ هفي تناولتنبع  النظرية للبحث
يتعلق بالبحث عن  خاصة فيمالى حد علم الباحث، فيها نادرة ع

وهي  في الانغراز الوظيفي، بعاد القيادة الدبلوماسيةمتضمنات تأثير أ
لى الجهود السابقة في الحقل تُضاف إضافة علمية متواضعة بذلك إ

الدراسة تكتسب أهميتها الميدانية في أن نتائجها  نّ أ، كما التنظيمي
خذ والأ ،نهامالمبحوثة في إمكانية الاستفادة  المستشفياتيمكن أن تفيد 

رورية الاقتراحات الض علاوة على ،توصياتالستنتاجات و الا بحيثيات
بيئة لاوقدرتها على التكيف والعمل في  المستشفيات بيئة عملتعزيز ل

 . الحاضرة

 :بحثهداف الأ: 3.1

ي اسسالهدف الأ نّ إف ،تههميأ و  بحثمن خلال استعراض مشكلة ال
ق بعاد القيادة الدبلوماسية في تحقيفي تحديد الدور الحقيقي لأيكمن 

دة سعيه لتحقيق ع علاوة على ،عينة البحثالانغراز الوظيفي لدى 
 هداف مثل: أ 

ي لوماسية والانغراز الوظيفدبطار نظري عن مفهوم القيادة الإتقديم  أ.
 .السابقةدراسات البحوث و لى الا إاستنادً 

غراز الانبعاد القيادة الدبلوماسية و أ وفرتلى مستوى إالتعرف  ب.
 .في المستشفيات المبحوثةالوظيفي 

حقيق تفي القيادة الدبلوماسية  يهتؤدّ الدور الذي  الوقوف على ت.
 .ظيفيالانغراز الو 

 : وفرضياتهنموذج البحث : أ4.1

 ، واستكمالاً ليات لمعالجة مشكلة البحثلغايات محاولة إيجاد آ
ر عن والذي يعبللبحث، نموذج الفرضي يم الا، تمّ تصملمتطلباته

   .(1العلاقة الفرضية بين المتغيرات كما في الشكل )

 

 للبحث فرضينموذج الال * (1الشكل )
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 Angela) ,(2017بالاعتماد على  عداد الباحثإ من  المصدر:*
( ،Holtom & Inderriede, 2006. ) 

يتين ن فرضعى البحث للتحقق منموذج الفرضي يسبناءً على الأ
 تي: رئيستين وعلى النحو الآ

عاد بعلاقة ارتباط معنوية موجبة بين أ : توجدولىالفرضية الرئيسة ال 
لفرعية ا، وتتفرع منها الفرضيات ة الدبلوماسية والانغراز الوظيفيالقياد

 تية: الآ
از الوظيفي ر توجد علاقة ارتباط معنوية موجبة بين تطوير الثقافة والانغ -

 .نة المبحوثةلدى العي
يفي لدى راز الوظتوجد علاقة ارتباط معنوية موجبة بين الانفتاح والانغ -

 .العينة المبحوثة
دى ل توجد علاقة ارتباط معنوية موجبة بين التعاون والانغراز الوظيفي -

 .العينة المبحوثة
از ر توجد علاقة ارتباط معنوية موجبة بين الاتصالات والوضوح والانغ -

 .دى العينة المبحوثةالوظيفي ل
از ر الانغعنوية موجبة بين الهدف المشترك و توجد علاقة ارتباط م -

 .الوظيفي لدى العينة المبحوثة
لوماسية بعاد القيادة الدبيوجد تاثير معنوي لأ :الفرضية الرئيسة الثانية
  :وتتفرع منها الفرضيات الفرعية الآتيةفي الانغراز الوظيفي، 

لعينة راز الوظيفي لدى التطوير الثقافة في الانغ ثير معنوي يوجد تأ -
 .المبحوثة

 .مبحوثةراز الوظيفي لدى العينة الثير معنوي للانفتاح في الانغيوجد تأ -
 .حوثةراز الوظيفي لدى العينة المبثير معنوي للتعاون في الانغيوجد تأ -
لدى  راز الوظيفيثير معنوي للاتصالات والوضوح في الانغيوجد تأ -

 .لعينة المبحوثةا
لعينة راز الوظيفي لدى اثير معنوي للهدف المشترك في الانغيوجد تأ -

 .المبحوثة

 :مصادر المعلومات والبيانات
هداف البحث تم الاعتماد على العديد من أ تحقيق  جلمن أ

هم ما جاء به أ  لىاستنادًا إ، البياناتو  المعلومات المصادر لجمع
ادة القيالتي تعبر عن  النظريةمين عن المضا ابتّ والكُ  ن و الباحث

 ،والبحوث ،المؤتمرات المقدمة في الدبلوماسية والانغراز الوظيفي
مصادر ال علاوة على ،والكتب ،ورسائل الماجستير ة،طاريح الدكتورا أو 

اسي استمارة الاستبيان المصدر الأس وتعدالرصينة في الشبكة العالمية. 
متغيرات الاستمارة  (1الملحق ) ويبينلجمع بيانات الجانب الميداني 

 الشخضيةالبيانات من حيث جزاء أمن ثلاثة المكوّن في محتواها 
 ،ماسيةبالقيادة الدبلو المؤشرات الخاصة و  ،ينعن المستجيب والوظيفية

وجرى تحكيمها من خلال عرضها على مجموعة  .والانغراز الوظيفي
 افيُضدراسة من السادة الخبراء المحكمين المتخصصين في مجال ال

(، %0.79خضاعها لاختبارات الاعتمادية التي حققت )إلى ذلك إ
 .( حوى قائمة بأسماء السادة المحكمين2والملحق )

 : منهج البحث:  6.1

 هناك الكثير من المناهج البحثية في إعداد البحوث و الدراسات 
ف من خلال وص يعتمد هذا البحث على المنهج الوصفي التحليليو ، 

نتائج لى ال إوصولًا ليتم بعدها تحليل الظاهرة عن الميدان ات المؤشر 
الانغراز ية و اعتمد البحث في وصف القيادة الدبلوماسقد و  والتعميمات،

هم فراد العينة عن مستويات اتفاقالوظيفي بالاستناد إلى إجابات آراء أ
على توفر مؤشرات القيادة الدبلوماسية والانغراز الوظيفي في 

( من 110) شملت العينةوقد العامة في محافظة دهوك،  المستشفيات
 سلوبأ واعِتُمدفراد العاملين الذين تم اختيارهم بطريقة عشوائية، الأ

(Likert) ق تف: أالآتية وزانالخماسي في خيارات الإجابة وحسب الأ
تفق (، لا أ2( ، لا أتفق )3ما ) لى حدّ (، أتفق إ4أتفق )(، 5بشدة )

 فراد العينة علىأاتفاق  مستوى تعبر عن  يارات(، هذه الخ1) بشدة
ادات القي مستويات القيادة الدبلوماسية لدىالمؤشرات التي تقيس 

جابة لإا علاوة على، المستشفيات العامة في محافظة دهوكدارية في الإ
على قيم  راز الوظيفي لديهم اعتمادًاعن مؤشرات الانغالذاتية 

 ثمتوسط مساحة المقياس البالغ ثلاومقارنتها ب ،المتوسطات الحسابية
ر خمسة، وتشي \( 1+2+3+4+5، ويستخرج بقسمة )درجات

ى المتوسطات الحسابية التي حققت لالمستويات العالية من الاتفاق إ
 درجات، بينما الاتفاق متوسط مساحة المقياس البالغ ثلاثكبر من أ

ة ظالمنخفشير المستويات ، في حين ت(3.9-3المتوسط ينحصر في )
 لى المتوسطات الحسابية التي لم تحقق متوسط مساحة المقياس.إ

 : : حدود البحث: تمثل حدود الدراسة بالآتي7.1
 : القيادةبالمتغير المستقل وتتمثّل: الحدود الموضوعية -أ

لاتصالات ، افة، الانفتاح، التعاون )تطوير الثقا  :بعادهاالدبلوماسية بأ
تغير التابع المتمثل بالانغراز والم ،(والوضوح، الهدف المشترك

 الوظيفي. 
 ر منشهامتدت الفترة الزمنية للبحث ستة أ: الحدود الزمنية -ب

  (.1/9/2022) ولغاية(، 1/2/2022)
: تتمثل الحدود المكانية للبحث بالمستشفيات الحدود المكانية -ت

   .العامة في محافظة دهوك
ستمارات ا وزِّعتالذين فراد العاملين الحدود البشرية: يشمل الأ -ث

 الاستبيان عليهم ضمن المستشفيات العامة في محافظة دهوك.

 :المبحث الثاني: التأطير النظري 
 The Concept of مفهوم القيادة الدبلوماسية .1

Diplomatic Leadership:  
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لى دة الدبلوماسية لا بد من الرجوع إقبل التطرق في تقديم مفهوم القيا
 ( Diplomacyمصطلح الدبلوماسية )صل د أأصل الكلمة، إذ يعو 

لح ، واعتمد المصطوالتي تعني "الوثيقة الرسمية" ،(Diblomكلمة ) لىإ
طيبة الات علاقفي سعيهم للفي مؤسساتهم  امىاليونانيين القد من قبل

ي فا عليه متعارفً  وكان ،خرى المجاورةضمن مؤسساتهم ومع الدول الأ
 تجالاالم واعتمد فيما بعد في ،لدوليةدارة العلاقات اإمجال السياسة و 

ارة دإمفهوم الدبلوماسية في مجال  ثم جاء ،ةوالاقتصادي ةالثقافي
القادة ضمن ليتم اعتماده من قبل  (Azzouz, 2022) عمالالأ

 طراف حكومية واقتصادية وحلّ أيتعاملون مع الذين المنظمات 
 ضمننحصر لا تممارسة الدبلوماسية  نّ ، إذ إمشكلات والنزاعاتال

 ي تجاوز المواقففلاستفادة منها عمال لالأالسياسة بل في منظمات 
ويرى  ،(Hojeij,2017) المتغيرةبيئة ال في السلبية والاستمرار

Amhmadi (2018) بحث في تحسينت اتعد علمً الدبلوماسية  نّ بأ 
 سعىالقواعد والمبادىء التي ت، فهي طرافالأ مع جميعالعلاقات 

التدابير  لبحث ان تضفي نظامً أوالتي من شأنها  ،لاقاتهذه العلتطوير 
 (Websterيُعرف قاموس ) ، وزماتا عن الأالتشجيعية للسلام عوضً 

ادة الق هايجسدو  ،نها فن التعامل مع المعضلاتألوماسية على بالد
الة ث ححداإسلوكهم في  من خلال توظيفخاص  نمطبالدبلوماسيون 

اء بر تبني سلوك الرقي والتفاهم والذكزر عآمن التعاون والتفاعل والت
 ,Angelaزم المشكلات )أمرضية قبل تالتسويات اللى إوصول الفي 

 يتباين معنى مصطلح "الدبلوماسية" من قبل المفكرين، و (2017
ظرت نذ تهم، إدراستوجهات وحسب  ،كل حسب وجهة نظرهوالباحثين 

لة زاإلسلام و كيد اأنها القدرة على تأليها الحضارة الهندية على إ
ا فن نهأب نهايات القرن التاسع عشر وعرفت في ،احتمالات الحرب

 بل، بينما تم تفسيرها من قالتسوياتإلى وعلم المفاوضات والوصول 
نها العلم المختص بالمصالح المتبادلة بين أ( بShacalvo) المفكر

 طراف بالاعتماد على نصوص المعاهدات والاتفاقياتأو عدة أن طرفي
(Qataf, 2017). 

الدبلوماسية  توظيف نّ إف Abu Amer (2020)دراسة  لىا إواستنادً 
نين، فن، القوا، ال)العلمن يُدرج ضمن أدارية يمكن في مجال القيادة الإ
ذ يمكن توظيف مفهوم الدبلوماسية كعلم من قبل التاريخ، المهنية(، إ

ي زمات وحل المشكلات ف، واعتماد خطواتها في الأقادة المنظمات
ة نها فن يتطلب موهبما أالظروف البيئية للتوافق مع التحديات، ك

، وتقريب وجهات النظر ،قناع، والإخاصة من قبل القادة في التفاوض
ما من الجانب القانوني فتتجسد ووضع الأهداف موضع التطبيق، أ

الدبلوماسية عند الالتزام بها من قبل المنظمات بالقوانين الدولية ، 
تطور و  ،ممسلوب للتعامل مع الأأ هومفهوم الدبلوماسية  نّ فإا وتاريخيً 

 المهنية  عن، فضلًا ب الدول وتعقيد العلاقاتعلى مر التاريخ مع تشعّ 
 .ةصول الدبلوماسينشطة القيادية وفق الأممارسة الأ تدلّ علىوالتي 

تحقيق دارية لبلوماسية يتمحور حول السياسات الإمفهوم القيادة الد نّ إ
اع على اتبسلوب تحفيزي قائم كما أنّه أ ،منظمة ورسالتهارؤية ال

 ،لهام التابعينإهمية أ همال إ طراف دون المصالح الخاصة بكل الأ
نه ألنمط بهذا ا ويتميّز ،ية تسويةأنهم جزء من أبحيث يشعر العاملون ب

 مصالح المتعاملين معهاو  ،يركز على تحقيق مصالح المنظمة
(Bjola, 2015).  القائد  نّ إعلى المعطيات النظرية فا اعتمادً و

 المناورةو  التفاوضب تتمثّلالبدلوماسي عليه ممارسة عدة مهام ووظائف 
  .بناء جسور التواصلو 

ها وصفحيث للقيادة الدبلوماسية  اتعريفً  Bjola (2015قدم )وي
 طار القيادي ضمن منظماتوعلم الدبلوماسية في الإ نها استخدام فنأب

 ،جل تنفيذ المهام المطلوبةأمن  لطاقات والجهودالتعبئة  ؛عمالالأ
ام واستخد ،قائمة على الرضاالزمات لى تسويات وقت الأإوالوصول 

يجاد إو  ،دتفر والابتعاد عن ال، "الممكن" عبر سلسلة من الوسائل والقواعد
صول والاهتمام بالو  ،فرادين الاهتمام بالأجمع بت التيخاصة الحلول ال
  .النزاع طراف محلّ رضية للألى تسوية مُ إ

بأنها  للقيادة الدبلوماسيةالآتي جرائي التعريف الإ ويمكن تقديم   
سعى ت والتي ،بيئة القطاع الصحيالقيادة التي يمكن أن تتلاءم مع 

 المفاهيمي في ممارسة ارهطإالدبلوماسي ضمن لى توظيف السلوك إ
 في لديهم سعيًاالوظيزيز الانغراز فراد العاملين لتعللتأثير في الأ ؛القيادة

  المستشفيات العامة في تقديم الخدمات الصحية. هدافأ تحقيق ل

 : بعاد القيادة الدبلوماسيةأ: 2.2
يادة ي تعبر عن القبعاد التالكتّاب والباحثون الكثير من الأ قدم

رق القيادة الدبلوماسية دون التطيمكن استيعاب  لانه الدبلوماسية، إلا أ
 ,Angela) التي تم اشتقاقها من دراسةبعاد من الأ مجموعةلى إ

، تلك الأبعاد بمؤشراتها تعد (7Cs)، والتي يشار إليها بـــ  (2017
 الأساسية لقياس مستويات القيادة الدبلوماسية، وبناء عليه فإنه الركيزة

  وفقًا للآتي:بعاد يمكن تقديم مضمون تلك الأ
تطوير الثقافة يعد  : (Culture Development)تطوير الثقافة  -أ

القائد  دراك، ويتضمن إبعاد القيادة الدبلوماسيةأحد أهم أ
فاهم للت نظام مشترك تمثل قواعدهي الثقافة  نّ أبالدبلوماسي 

ؤدي وت الإدارة،ومع  ا،بعضً المشترك بين العاملين مع بعضهم 
ور الميزة والتي بدورها تط ،بداعفي تحفيز الكفاءة والإ اساسيً أا دورً 

ا وقدرةً لتزامً كثر األى قيم ومبادىء إهذه الثقافة  وتتطور .يةالتنافس
ما يؤدي ب لديه؛ وتنمية روح اليقظة ،لموظفاعلى تلبية احتياجات 

راد فوانعكاسها على حرص الأ ،لى تسامي روح الرقابة الذاتيةإ
  (Al-Awn & Al-Dulaimi, 2018) ئهم.وانتما

خفف من الضغط ن تطوير الثقافة يبأ Angela (2017) ويشير
لعاملين. فراد الرابطة العاطفية بين المنظمة والأولد انه يكما أ ،النفسي

 ،راء المتباينةيتضمن احترام الآ بأنه Williams (2019)  ويرى 
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 Al-Yasiriوالاحتفاظ بالنزاهة والثقة كجزء من ثقافة المنظمة، ويؤكد 

and AL-Saeedi (2019) درة ق يظهر في ن جهود تطوير الثقافةبأ
ي ف همدوار أ أداءفراد في سخير حماس الأت علىالقائد الدبلوماسي 

يشعرون بضرورة الالتزام بالوقت والجهد المطلوب  همجعلل ،هملأعما
 .لتنفيذ المهمات

منح ي الذيظهار التعاطف إ فيويتمحور :  (Candor)الانفتاح -ب
لى إوذلك عبر الاستماع  ،ن يدرك التابعينأالقائد القدرة على 

ن أو  ،راءآمن  يبدونه وما ،نصات لمقترحاتهموالإ ،شكلاتهمم
الانفتاح على خصوصياتهم يساهم في زيادة تعلقهم وولائهم 

بيئة ، وهي تتمحور حول توليد  (Al-Ghalbi, 2010)لمنظمةبا
 الصداقة المزدهرة بينويولد عنها  ،راء الجميعآعمل منفتحة على 

 .(Angela, 2017) عضاء فريق العملأ 

ن البيئة المشجعة للاستماع على أ  Macnamara(2015)ؤكد وي
وتمكن القادة من الاستجابة لاعتبارات  ،تسهل تبادل المعلومات

ة نه يتطلب من القادة توليد بيئة مشجعا، وبهذا فإالتابعين فرديً 
د فرا، ويجب أخذ القائد مسؤولية التأكد من شعور الأللاستماع

لى علاوة ع ،توقعاتالضوح وضمن بالحرية لتبادل المعلومات بو 
 ات التابعين وتشجيعهم.مكافأة سلوك

ساسية حد المعايير الأأ: التعاون هو (Collaboration)التعاون  -ت
 من وتحدد المستوى المرتفع ،المنظمات فيالتي تخلق البيئة الفاعلة 

عندما يبني يحدث التعاون و ، اندماج الموظفين ضمن مجال عملهم
لا  تابعبنن الأمن كد أوالت ،سس الحقيقية للتعاون ماسي الأالقائد الدبلو 

 اعوضً  ،عن المسار الصحيح في التفكير بالمصالح الفرديةينحرفون 
  Angela (2017)شار .  وقد أعن الرؤية الشاملة لمستقبل المنظمة

وتجنب  ،نها تتبلور من خلال جهود القائد في حل النزاعات والتنافسبأ
ن بأ Cross et al. (2016)يرى العاملين. و  الضغط على الأفراد

يق العمل فر  توجيههداف القائد الدبلوماسي في أ حول يتمحور التعاون 
زر آلتزمات عبر خلق ادون التشتت في الأ ،الهدف المحدد لتنفيذه نحو
 المتوفرة.البدائل وتوضيح الرؤية و  ،ماعي في كل موقفالج
 :  (Communication And Clarity)الاتصال والوضوح -د

 ،ةفكار والاتجاهات داخل المنظملأاعملية تبادل لى إالتواصل يشير 
والقائد  ،عضاء فريق العملأ لى الترابط والتماسك ضمن إوتبادلها يؤدي 

يحدث ل ا واضحً ن يكون هذا تواصلًا أن يحرص على أالدبلوماسي يجب 
ؤوسين ر مالتواصل مع اللية عفا وتحقيق ،ثير الاجتماعي المطلوبأالت

وتطوير القابليات لتحديد  ،صغاء لديهممن خلال تحسين مهارات الإ
نها الاستفادة مإلى نماط سلوكية تسعى  عن اعتماد أ، فضلًا المعوقات

Macnamara (2015) 2019 (البشير. وفي سياق التواصل يؤكد( 
 ،فرادالأ يتم عبرها تعديل سلوك فرادالأمهارات التواصل بين القائد و  نبأ

تم ت يالت فرادالحواجز بين القائد والأ زالةوإل وسائل التواصل وتشم

لى سير ثيراتها عأال المعلومات المتعلقة بالعمل وتيصإمعالجتها عبر 
 .العمل

لية عفان إ:  (Common objective)الهدف المشترك  -ه
العمليات التنظيمية تعتمد على مدى قدرة القائد الدبلوماسي على توحيد 

 ، والتحدي فيجل التوجه نحو الهدف المشتركأمن  ؛ينجهود العامل
 ،مكانية كل فرد ضمن المجموعةإهذا القائد في الاستفادة من استطاعة 
 .((Angela, 2017 اته لصالح المنظمةمكانإوتوظيف 

، على التوافق Bjola (2015) وفي سياق الهدف المشترك يركز
ي أي التعامل ضمن لدبلوماسية كنمط فالقدرة على اتخاذ ان ويرى بأ
 ،ين"أو" داري تدل على قدرة القادة في استخدام "كيف" و"متى"إتنظيم 

وكلما امتلك  عضاء،من قبل جميع الأ سس وبرامج موحدةأضمن 
وصنع  ،المدير رؤية مُحنكة حول كيفية المناورة مع الخصوم المتنافسين

مة ظاستطاعت المن ،فراد العاملينأعن استنزاف طاقة  االفرص عوضً 
كثر في مسارها ونطاق رؤيتها ضمن بيئة أ استراتيجيً إا دورً  تؤدين أ

 التنافسية المتغيرة.
ركيزه تبلور في تبناء على ما سبق فإن سلوكات القائد الدبلوماسي 

تطوير الثقافة، التعاون، الانفتاح، الاتصال والوضوح، الهدف : )على
هميتها نة في مستويات أ ، وأن هذه الأبعاد يمكن أن تكون متبايالمشترك(

 . القيادة الدبلوماسيةكحزمة تعبر عن 

 The Concept of Job): مفهوم الانغراز الوظيفي 3.2

Embeddedness) : 
 ،اريةدوظيفي من المفاهيم الحديثة في الأدبيات الإيعد الانغراز ال
 Mitchell et alلفرد وتقلل نواياه لترك وظيفته )وتمثل قوة تمنع ا

فإن الانغراز جاء من Ibn Manzor ( 1955لى )ا إستنادً ( وا2001,
ي برة فغرز الإ -في شيء ما فقد غرز فيه  ي كل ما سُمر)غرزَ( ، أ

(  Job Embeddedness)ظهر مفهوم الانغراز الوظيفي شيء ما. و 
يفسر  لانغراز الوظيفين اأ حينها وجد الباحثون  واسط التسعينات،أفي 

يجابي ويزيد من الترويج الإ ،لل الغياباتيقو  ،نتماءالابقاء و السبب 
، ويوضح  (Al-Rubaie & Al-Taie, 2021)عمل اللمكان 

(2014 )Fatlawi وقوة  ،ن الانغراز الوظيفي يتضمن مدى الارتباطبأ
ود ، وتشكل نسيجًا من القيالعلاقات التي تحيط بالفرد ضمن المنظمة

الفكرة  هذه ، وتمحويكولوجية والمادية التي تمنعه من ترك المنظمةالس
قوى لل ى تبعًاخر تقبلية والتي تختلف من منظمة إلى أمن خططه المس

 والظروف.
من  بأن الفرد يعد جزءًا Tanova & Holtom (2008ويؤكد )

ذ يفكر الفرد بما (، إالقائد -الفرد) منظمة ضمن العلاقات القائمة بينال
وفي سياق  . و غادرتهافي حال توقفت المنظمة عن العمل أ سيخسره

فراد هم على أن الأ  Al-Nasrawi et al. (2021) الانغراز يؤكد 
ر ماهالبشري المال الالاحتفاظ برأس ن ، ويرى بأموجودات المنظمة
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القيمة معاصرة، كونهم عمال الولويات منظمات الأأهم أ يعد من 
الجذري  ساستي يعد الحفاظ عليها وتطويرها الأالجوهرية الحقيقية ال

م كل دراسة وفه وهذا يتطلب رسالتها،و  المؤسساتهداف أ قيق في تح
من بيئة من البقاء ض فراد العاملينات التي تُمكن الأالتصرفات والسلوك

  . ويعرفعمالا لمنظمات الأويعد الاحتفاظ بهم تحديً  ،العمل
(2021)  Jabar and Atheerجميع العلاقات  نهالانغراز الوظيفي بأ
عل جيي ذوال ،ر المنظمةاطإتي تتكون ضمن لروابط الوظيفية الوا

يفقدها في نه سأو منها، وجزء لا يتجزأ فيها، نه شريك أالموظف يشعر ب
ن الانغراز الوظيفي بأ Atwi (2012).  ويرى لمنظمةا ةحال مغادر 

وار درد نفسه الذي يقوم بالكثير من الأيتعلق بمنظومة تفكير الف
ات وامتيازات اكثر في ويدخل في شبكة من العلاق ،والمسؤليات

المغادرة على الرغم من توفر فرص المنظمة، مما يجد صعوبة في 
ومجالات  ،خرى، على العكس من الفرد الذي يؤدي وظيفة منعزلةأ

يف صعب من تكال، فإن تكاليف البقاء قد تكون أقلفيها أالترقية 
ط وابنه ر ، لذا يُنظر للانغراز الوظيفي بأالمغادرة من جميع النواحي

وينعكس في مستوى الولاء والتشابه الموجود بين الفرد  ،معقدة ومتشعبة
 ةو قنه الالانغراز الوظيفي بأ Al-Rubaie ) 2016(والوظيفة. ويعرف 

تزامه تساهم في بقاء الموظف والالتي مالية الجتماعية و الايكولوجية و سال
 . التي يعمل بها نظمةتجاه الم
لى الانغراز الوظيفي من إ  Dechawatanapaisal (2018)ويتطرق 

ستراتيجية تضمن بقاء الموظف في إنه ، ويرى بأوجهة نظر المنظمة
 ويقدم .مع نية المغادرة اا عكسيً مفهوم يرتبط ارتباطً  وهو ،مكان عمله

)2021 )Abu Lifa  ًويرى بأنه  للانغراز الوظيفيا شاملًا مفهوم ،
الفرد  ة التي تربطو العمليمفهوم يختص بجميع الروابط الاجتماعية أ

ساء يجابية الداعمة بين الرؤ لعلاقة الإغفال عن تلك ا، دون الإبمؤسسته
عاونية بين المنظمة ضافة للعلاقة الداعمة والت، بالإوالمرؤوسين

 خرى المعنية بشؤون العاملين.والمنظمات الأ
جرائي للانغراز الوظيفي بكونه مجموعة من ويمكن تقديم تعريف الإ

والذي يتبلور من خلال التعاطف  ،فسية والاجتماعيةالروابط الن
فراد العاملين في والتواصل المستمر والذي يربط الأ والشبكات

ن و البحث ع، وتقلل من رغبتهم في المغادرة أالمستشفيات العامة
 والناتج عن الجهود الدبلوماسية للقيادة. ،فرص المغادرة

 : همية الانغراز الوظيفيأ

ار    شالوظيفي في الكثير من الجوانب، إذ أ الانغراز همية توفرتظهر أ 
(Holtom (2006 نيتعن كلفة مغادرة الموظف أويرى ب ،لى الكلفةإ 

 ة عنالناتجالتكاليف ن وبالتالي فإ ،لمورد البشري للمنظمة اخسارة 
راز من موضوع الانغ يجعل مهاراته تطويرجذب موظف جديد وتدريبه و 

 ماتولوية المنظأا في ا كبيرً ليشغل حيزً  ،اا وجوهريً الوظيفي مهمً 
 المعاصرة.

الانغراز الوظيفي يساهم في ن بأ Kaseri et al.( 2012) ويرى  
مما يتطلب  ،نفسهمأ فرادوبين الأتابعين تقوية الروابط بين القادة وال

 Karatepe, 2016) ). ويؤكد ديمومة هذه الروابط والحفاظ عليها
الوظيفي  ، ويرى بأن الانغرازالانغراز الوظيفي ايفرزه التيعلى النتائج 

عاون من الت امما يحقق نوعً  ؛فرادبين المديرين والأبناءة علاقة نتج عنه ت
 Al-Kinani (2019)ويرى . يجابيإوالترابط وخلق مناخ تنظيمي 

ل افعأردود  ويولّد ،الانغراز الوظيفي يعمل على تهيئة الموظفن بأ
باط ن الارتأذ يدرك القائد إ و القائد،أنظمة الم عنيجابية لديه سواء إ

ار المعيفهو  ،ساسي في بقائها ونجاحهاأمل العاطفي بالمنظمة عا
العلاقة  نبأ Wen et al.(2020) . ويؤكدمان المنظماتالحقيقي لأ

والتي  ،يجابية بين الموظف ومنظمته تنعكس على نشاطات مجتمعيةالإ
 ،عنشطة التي تخدم المجتمي الأفراد على المشاركة فالأ بدورها تحفز

 ز الانغراز الوظيفي.تعزيمما يتطلب ضرورة 

 :الانغراز الوظيفيبعاد : أ5.2
بعاد الانغراز الوظيفي تعددت الدراسات التي تطرقت إلى أ

لى جهود الباحثين السابقين لوحظ ومن خلال الاطلاع ع ،ومؤشراته
ة(، التضحيو ة، الملائمو الروابط، على أنها تتضمن: ) همجماع بعضإ
Jabar and Ather ،(2014 )Fatlawi( ،2021 ) (2021) منهمو 

Abu Lifa و(Zhang et al.(2012 (2019 )Al-Abedi.,et al 
 : وفقًا للآتيبعاد ويمكن توضيح مضامين هذه الأ

ير غ أمكانت رسمية أالعلاقات والروابط سواء  ويتضمنالروابط:  -أ
، فهي ابعضً مع بعضهم  فرادوالأ ،ادفر التي تربط القادة بالأو  ،رسمية

وتربط  ،ليها الموظف في نظرته للمنظمةنقطة الارتكاز التي يستند إ
ك تمس ،يجابيةعمله، وكلما زادت هذه الروابط الإالموظف مع بيئة 

بين  راحة والتوافقنها الالفرد بوظيفته، إذ توصف هذه الروابط بأ
هاراتها ومالوظيفة لبات ومتط ،طر الثقافة التنظيميةالعاملين ضمن أ

(et al., 2001Mitchell). الروابط الأكثر  نوتركز الدراسات على أ
و الشعور بالرضا ، أهمية هي في العلاقات الداعمة لمسيرة الفردأ 

 ,Al-Abedi)ويزيد الالتزام  ،بحيث يقل مستوى دوران العمل ،والالتزام

2019). 
ة السائدة في المنظمة مة: وهي مقدار التوافق بين الثقافءالملا-ب

، لمنظمةع اوالتي تجذب الموظف وتجعله يشعر بالارتباط الشخصي م
 ، وذلك منثيرات المتراكمةتقوم هذه الملاءمة على مجموعة من التأو 

 ،هداف المنظمةخلال التوافق الظاهر والباطن بين أهداف الفرد، وأ 
ء نفسيًا أو اا الفرد سو سيحصل عليه التيوالتصورات المختلفة للفوائد 

ن الملائمة عامل مهم . إ(Abu Lifa, 2021) اجتماعيًا أو ماديًا
ادة ن الق، وخصوصًا أيساهم في تحقيق الانغراز ضمن بيئة العمل

ظروف عمل وعلاقات متجانسة مع  يساعدون على توفير وتهيئة
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 هاخططها و هدافها وأ وظروفالمنظمة ذ يعكس الراحة مع قيم ، إفرادالأ
(Holtom & Inderriede, 2006). 

ا الموظف هالتضحية: وهي كل الكلف المادية والنفسية التي يفقد -ج
موعة من الخسائر التي قد مج تعبر عنوهي  ،ما ترك المنظمة اذإ

عن  و التخلي، أنشطة ترفيهيةأو أ ،و الدعم التنظيميأ ،جرن الأتكوّ 
ن يضحي أ، إذ إنه من الصعب على الفرد خرى أية مزايا أو أالزملاء 

نه ليس من السهولة الحصول على بجميع المزايا ويغادر المنظمة، وأ
-Al) تلك الامتيازات في حال ترك الموظف لعمله مع المنظمة

Nasrawi et al., 2021) لى التقاط كل ما . ويهدف هذا البُعد إ
يجدها  ن تلك المزايا قد لاالتخلي عنه عندما يترك العمل، وأ يمكن للفرد

مزايا مهمة لقياس الرضا الوظيفي أو خر، وقد تكون مل آعفي أي 
 Holtom، ويتطرق )((Mitchell & Lee, 2001 الالتزام التنظيمي

& Inderriede(2006  إلى التضحية بأنها تتمحور حول الرعاية
ومشاركة المنظمة المخصصات المادية، و خطط التقاعد، و ، الصحية

بة نه كلما زادت نسالزملاء، وأ والعلاقة القوية معرباح، بنسبة من الأ
 .الفرد ترك مكان عملهصعب على  ،التوافق مع هذه الامتيازات

لكتاب غلب ابناء على ما سبق فإن البحث الحالي يتفق مع توجهات أ 
عبر عن التي ت، و بعاد الثلاثةباحثين في دراساتهم على مضمون الأوال

لحالي عة البحث افراد، ولكون طبيمستويات الانغراز الوظيفي لدى الأ
 القياس المستوى الشامل للانغراز الوظيفي، وانسجامً  من حيث اتّجاهه

 Holtomنموذج دراسة )، فإنه تم الاعتماد على أهداف البحثمع أ 

& Inderriede 2006,)، ا لقياس يتضمن ثمانية عشر مؤشرً  الذي
 ،لدراسةاوالتي حققت معايير الصدق والثبات في  ،الانغراز الوظيفي

 .  عن الاعتمادية العالية للمقياسفضلًا 

 .. المبحث الثالث: تشخيص النتائج وتحليلها3
 ومبررات اختيارها:   : وصف مجتمع البحث وعيّنته1.3

ها في محافظة دهوك بوصف عامةال المستشفياتوقع الاختيار على 
لتي وا الصحيلقطاع لمؤسسات التابعة الهم أ كونها ،  للبحثمجالًا 

ظة محاف تقديم الخدمات الصحية للمواطنين فيلى إف بدورها تهد
 .تلك المستشفياتفراد العاملين في ، وشمل مجتمع البحث الأدهوك

ة. في المستشفيات المبحوث البحث وعينتهمجتمع ( 1ويوضح الجدول )
عدة  وك بناء علىوتم اختيار هذه المستشفيات العامة في محافظة ده

اسات سابقة على حد علم الباحث في عدم إجراء در  :مُسَوِّغات منها
هذه  ن كو ، و البحث الحاليه ي تناولذال بالمحتوى  المستشفياتهذه 

، رى خرية كبيرة مقارنة بالمستشفيات الأداالمستشفيات تمتلك هياكل إ
على وي وتحت ،اا ونوعً فراد العاملين فيها كمً  عن ضخامة عدد الأفضلًا 

لحصول على العديد من اتمكن من  ومرافق متعددة اقسام متنوعة
  ياتإمكانية اختبار فرضتتطلبها الدراسة، فضلًا عن  التيالبيانات 

  البحث وعينتهمجتمع  (1الجدول )

 مستشفيات العامة في محافظة دهوك

 الصالحة المستلمة الموزعة سم المستشفىا ت
 13 18 20 مستشفى ازادي في دهوك 1
 14 17 20 مستشفى دهوك للطوارئ  2
 12 20 20 ستشفى الولادة في دهوكم 3
 13 15 15 مستشفى العام في زاخو 4
 14 15 15 مستشفى زاخو للطوارئ  5

 12 14 15 مستشفى الولادة في زاخو 6

 12 15 15 مستشفى العام في عمادية 7

 12 14 15 مستشفى العام في ئاكرى  8
 8 10 10 مستشفى العام في سميل  9

 110 138 145 المجموع

 ثناء الزياراتالبيانات المسجلة أالاعتماد على ب عداد الباحثالمصدر: من إ
 الميدانية

البحث في هذه المستشفيات بشكل أكثر دقة من غيرها، وتم تحديد 
دارة المستشفى، مارات لكل مستشفى بناءً على رأي إعدد الاست

 ،رةارية الكبيدمركز المحافظة التي تمتلك الهياكل الإ فالمستشفيات في
رة على ( استما15) وزّعتبينما  ،( استمارة20) وزّعت عليها

( 145ثين )المبحو فراد الأ قضية، وبلغ عددالمستشفيات الصغيرة في الأ
من الذين يمتلكون المعرفة والخبرة في المستشفيات المبحوثة من فردًا 

احث ن الب، وتمكّ المتعينين على الملاك الحكومي وبأسلوب عشوائي
( استمارة، وبعد فرز الاستمارات واستبعاد غير 138ة )من استعاد
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( 110الإحصائي ) ، بلغ عدد استمارات الصالحة للتحليلمنها الصالحة
 لتعبر عن عينة البحث. اتاستمار 

 : وصف الفراد عينة البحث:1.1.3
( إجابات الأفراد المبحوثين عن فقرات الاستبانة 2يبين الجدول )

هم  حوثينالمبأن أكثرية الأفراد  ويتبين ،ةالخاصة الشخصية والوظيفي

في حين أن نسبة فئة الإناث (، %62.7) بلغت من فئة الذكور، وبنسبة
متباينة على الرغم من التقارب بين وهي نسبة (، %37.3) بلغت

نه يتطلب ضرورة توفر كلا الجنسين لتقديم الخدمات ، إلا أالفئتين
 .الصحية في محافظة دهوك

 (2الجدول )
 فراد عينة البحثلبيانات الشخصية والوظيفية لا

 النسبة المئوية % التكرارات البيانات الشخصية والوظيفية الفئات

 الجنس
 62.7 69 ذكور
 37.3 41 إناث

 %100 110 المجموع

 العمر

     11 12 سنة فأقل 30
 65.3 72 سنة 40اقل من  – 30
 12.7 14 سنة 50اقل من  – 40

 11 12 كثرسنة فأ 50
 %100 110 المجموع

 الشهادة

 12.7 14 إعدادية فمادون 
 43.6 48 دبلوم

 25.5 28 بكالوريوس
 18.2 20 دراسات عليا

 %100 110 المجموع

 سنوات الخدمة

 2.7 3 سنوات 5اقل من 
 28.1 31 سنوات 10اقل من -5

 42 46 سنة 20اقل من  -10
 27.2 30 سنة 20اكثر من 

 %100 110  وعالمجم
 المصدر: إعداد الباحث بالاعتماد على نتائج التحليل الإحصائي     

( أن أغلب 2معطيات الجدول ) لى العمر فيلاحظ مناما بالنسبة إ
 نسبةسنة( ب 40قل من أ-30يقعون ضمن الفئة ) المبحوثينفراد الأ

ويدل سنة، ( 50قل من أ -40) منليهم الفئة المحصورة ت، و (72%)
ات الشابة ئركزت في تعييناتها على الفالمبحوثة  المستشفياتأن  على

ظهر ات الخدمة التي ت، ويؤكد ذلك بيانات سنو في العقديين الماضيين
( %28) ن حوالي، وأ( سنة20-10لديهم خدمة )( %42) ن حواليبأ

ي ينين ف، وهذا يدل على تزايد المتع( سنوات10لديهم خدمة أقل من )
قليم إ –لفية الجديدة في محافظة دهوك مطلع الأالقطاع الصحي في 

سة سنوات قل من خمنسبة الذين لديهم أ، بينما لم تبلغ كوردستان العراق
ي القطاع الصحي في السنوات مما يعني ندرة التعيينات ف؛ (3%)

للمؤهّل العلمي نسبة لما باأ .ن لم تكن معدومةالخمس الماضية إ
 ،(%43.6) الدبلوم وبنسبة درجة حاصلون علىن الغالبية فيلاحظ بأ

على  إذ تقع ،الدبلوم درجةيتطلب الكادر الوسطي من الممارسين  حيث
ي حاملنسبة بينما بلغت  ،غالبية الخدمةحاملي هذه الدرجة  عاتق

(، %18.2) ما الشهادات العليا فبلغت(، أ%25.5) البكالوريوسشهادة 
 لصحي.وهي نسب جيدة تناسب فاعلية العمل في القطاع ا

 وتشخيصها: بحثوصف متغيرات ال: 2.1.3
عاد با لآراء أفراد العينة حول توفر أستعرض هذه الفقرة وصفً ت

 دارية في المستشفيات العامة فيادة الدبلوماسية لدى القيادات الإالقي
راد فيات الانغراز الوظيفي لديهم حسب آرائهم كأومستو  ،محافظة دهوك

 ك وفقًا للآتي: وذلعاملين في تلك المستشفيات 
مستويات القيادة الدبلوماسية في المستشفيات العامة في  -

 :محافظة دهوك
وتشخيصها فراد العينة إجابات أ( وصف 3يستعرض الجدول )

ارية في دالدبلوماسية لدى القيادات الإ بعاد القيادةبمستويات أ لمتعلقةا
التعاون،  تاح،نف، الاــــ )تطوير الثقافةالمستشفيات المبحوثة والمتمثلة ب

ومن خلال عرض نتائج  ،الاتصال والوضوح، الهدف المشترك(
 الحسابية، والانحرافات المعيارية للمتوسطاتحصائية التحليلات الإ
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تشير ة، راء العينسب آعلى المستوى الكلي للمستشفيات المبحوثة وح
ناك نسبة متوسطة من ن هنات الواردة في الجدول المذكور بأالبيا

بعاد القيادة الدبلوماسية لدى ق لدى أفراد العينة على توفر أالاتفا
لي وبمتوسط حسابي للمؤشر الك ،القيادات في المستشفيات المبحوثة

 .  فاق المتوسط، وهي ضمن مستوى الات(3.32بلغ )
المقارنة بين المؤشرات الكلية لأبعاد القيادة الدبلوماسية بأن  ويظهر من

ك هنا نالإدارية جاءت بالمرتبة الأولى، إذ إ بعد التعاون لدى القيادات
ى فراد العاملين على توفر مؤشراته لدمستويات عالية من الاتفاق لدى أ

ارنة مق ،دارية في المستشفيات العامة في محافظة دهوكالقيادات الإ
(، وبالنظر إلى 4.01ط حسابي مقداره )وبمتوس ،خرى الأبعاد الأب

قد حقق  (X10)نهذا البعد يلاحظ أ المؤشرات التي ساهمت في إغناء
، ويشير هذا المؤشر (4.4ذ بلغ )أعلى متوسط حسابي في هذا البحث، إ

 تحاول يةدار القيادة الإن ا لدى أفراد العينة من أعاليً  ان هناك اتفاقً إلى أ
بمتوسط  (X11)، يليه في الظروف الطارئة فراد العاملينالأمع التعاون 

يادة الق ني يشر أيضًا إلى اتفاق عال  على أ، والذ(4.3حسابي مقداره )
 .بيئة عمل تتسم بالتعاون والعمل الجماعيتوليد تعمل على  داريةالإ
 (3الجدول )

بعاد القيادة الدبلوماسية في المستشفيات العامة في محافظة دهوكمستويات أ
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فراد العاملينافة مشتركة بين الإدارة والأة على تكوين ثقداريتعمل القيادة الإ ت  منخفض 0.8 2.9 
2X فراد العاملينتسعى القيادة الإدارية إلى تعزيز الرقابة الذاتية لدى الأ  منخفض 0.9 2.8 
3X ئهمولافراد لتعزيز انتمائهم و تلتزم القيادة الإدارية على تلبية الاحتياجات الأ  متوسط 0.9 3.0 
4X  بداع في بيئة العملالإدارية الأفراد العاملين على الإتحفز القيادة  منخفض 0.9 2.7 

 منخفض 0.9 2.8 المؤشر الكلي
5X 

تاح
لانف

 ا

فراد العاملينا من التعاطف في التعامل مع الأنوعً  تظهر القيادة الإدارية  منخفض 0.8 2.7 
X6 راد العاملينفبينها وبين الألى بناء جسور من الثقة تسعى القيادة الإدارية إ  منخفض 0.9 2.6 
7X ا لمعالجتهافراد العاملين سعيً تستمع القيادة الإدارية إلى مشكلات الأ  متوسط 0.9 3.1 
8X فراد العاملين عند وضع الخططبمقترحات الأدارية تأخذ القيادة الإ  منخفض 0.9 2.4 

 منخفض 0.9 2.7 المؤشر الكلي
9X 

ن  و
تعا

 ال

على توليد بيئة عمل تتسم بالتعاون والعمل الجماعيدارية ادة الإتعمل القي  عالي 0.7 4.3 
X10 فراد العاملين في الظروف الطارئةتحاول القيادة الإدارية التعاون مع الأ  عالي 0.7 4.4 
X11 كثر من المصلحة الشخصيةتركز القيادة الإدارية على المصلحة العامة أ  متوسط 0.8 3.6 
12X تكوين فريق عمل لمواجهة الحالات الطارئة بذكاء لىل القيادة إتمي  عالي 0.9 4.1 

 عالي 0.8 4.1 المؤشر الكلي
13X 

ضوح
والو

ال 
ص

الات
فراد لتشجيع الترابط والتماسك بينهمتتبادل القيادة الإدارية الأفكار مع الأ   منخفض 0.9 2.7 

14X اد العاملينفر سلوكات الأ تمتلك القيادة مهارات التواصل الكفيلة لتعديل  منخفض 0.8 2.8 
15X فراد العاملين وتوضيحهاتركز القيادة الإدارية على تقديم المعلومات للأ  متوسط 0.9 3.0 
X16 دارية على توليد بيئة عمل بعيدة عن المخاوف والقلقتحرص القيادة الإ  متوسط 0.9 3.4 

 متوسط 0.9 3.0 المؤشر الكلي
X17 

رك
مشت

ف ال
لهد

اهداف المحددة مسبقً ادة الإدارية جهود الأفراد لتحقيق الأتوحّد القي ا  متوسط 0.9 3.9 
X18 داءتسعى القيادة إلى توظيف الإمكانات المادية والبشرية لتحقيق الأ  عالي 0.8 4.0 
X19  والمسؤولين المديرينهداف المستشفى بالتعاون مع تحدد القيادة الإدارية أ  عالي 0.7 4.0 
20X دارية جميع المؤهلات لتحقيق هدف المؤسسةادة الإتوظف القي  عالي 0.8 4.0 

 عالي 0.8 4.0 المؤشر الكلي
 متوسط - 3.32 القيادة الدبلوماسية )المؤشر العام(
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بعاد عد الهدف المشترك كأحد أويلاحظ من الجدول المذكور بان بُ 
راد فرتبة الثانية من حيث درجة اتفاق أجاء بالم ،القيادة الدبلوماسية

شفيات دارية في المستلى توفر مؤشراته لدى القيادات الإعينة البحث ع
 من، ويلاحظ (4.00بمتوسط حسابي بلغ ) ،العامة في محافظة دهوك

 لبعداقيم المتوسطات الحسابية لمؤشرات التي ساهمت في تعزيز هذا 
 حققت مستويات عالية قد (X20)(X19)(X18)من مؤشرات  ن كلًا بأ

 ( لكل من المؤشرات4.0من الاتفاق، وبمتوسطات حسابية بلغت )
 نعينة يتفقون بمستويات عالية على أفراد الالمذكورة ، مما يعني بأن أ

ق مكانات المادية والبشرية لتحقيلى توظيف الإإ ة تسعىداريقيادة الإال
هداف المستشفى بالتعاون مع أ  دارية تحددن القيادة الإوأ ،داءالأ

 ةمؤهلات لتحقيق هدف المؤسسجميع ال وتوظف ،والمسؤولين المديرين
رتبة عد الاتصال والوضوح بالموالتي هي المستشفيات العامة. ويأتي بُ 

فر هذا لتو تدني النسبي الاق، وعلى الرغم من الثالثة من حيث الاتف
راد فالبعد لدى القيادات الإدارية في المستشفيات المبحوثة حسب آراء أ

حقق المستوى المتوسط من حيث درجة الاتفاق، اذ بلغ  ، إلا أنهالعينة
 (.3.0المتوسط الحسابي لهذا البعد )

ا في انخفاضً ن هناك بأ ( يلاحظ3ومن البيانات الواردة في الجدول )
ثقافة لدى د تطوير العفراد العاملين على توفر بُ لأتفاق لدى امستوى الا

دارية في المستشفيات العامة في محافظة دهوك، وحقق القيادات الإ
، وهو (2.8ذ بلغ المؤشر الكلي لهذا البعد )عد المرتبة الرابعة، إهذا البُ 

من المؤشرات ، و درجات متوسط مساحة المقياس البالغ ثلاثقل من أ
 (X4)و (X2)عد تطوير الثقافة هما ثرت في التقليل من توفر بُ التي أ

ن ( على التوالي، مما يعني أ2.7( و)2.8) بلغتوبمتوسطات حسابية 
ا في الاتفاق لدى العينة على أن القيادة الإدارية تسعى هناك انخفاضً 

تحفيز دني ت  عنفضلًا  ،فراد العاملينتعزيز الرقابة الذاتية لدى الأ لىإ
 .بداع على الإفراد القيادة الإدارية للأ

عد الانفتاح بالمرتبة الأخيرة وبمستويات منخفضة من اتفاق وجاء بُ 
 ذ يلاحظ من مؤشرعينة على توفرها لدى القيادات الإدارية، إفراد الأ

(X8) ؛ (2.4بمتوسط حسابي مقداره )، و دنى مستوى اتفاقبأنه حقق أ
 لمستشفيات العامة لا يتفقون على أنلعاملين في افراد امما يعني أن أ

لأفراد ابناء جسور من الثقة بينه وبين لى القيادة الإدارية تسعى إ
رحات مقت دارية تأخذالقيادة الإ نالعاملين، كما أنهم لا يتفقون على أ

غ ظهره قيمة المتوسط الحسابي البال، وهذا ما تعند وضع الخطط فرادالأ
فرها عينة على تو فراد الا في الاتفاق لدى أانخفاضً مما يعني  ؛(2.6)

 دارية في المستشفيات العامة في محافظة دهوك . لدى قياداتهم الإ
ذا وه ،قل من واحد الصحيحان الانحرافات المعيارية جاءت أ ويلاحظ
مما  وعدم تشتتها، جاباتى مستويات جيدة من التجانس في الإيدل عل

اد التي حققت بع، وتعزيز الأبية والاهتمام بهايجايتطلب تبني الأبعاد الإ
ي القطاع الصحي فقيادات ب تلك المتعلقة خاصةمستويات متدنية 

 قليم.الإ
مستويات الانغراز الوظيفي في المستشفيات العامة في محافظة  -

 :دهوك
ين فراد العاملمستويات الانغراز الوظيفي لدى الأ( 4يبين الجدول )

راد ف، استنادًا إلى اتفاق أي محافظة دهوكفي المستشفيات العامة ف
على ت أ ( حقق10ن الفقرة )، ويتبين بأالعينة على الفقرات التي تقيسها

مغادرتهم   ن، وتشير هذه الفقرة إلى أن أفراد العينة يتفقون بأدرجة اتفاق
ن المتوسط أا، ويلاحظ با وصعبً للمجتمع الذي يعيشون فيه سيكون قاسيً 

( بالمرتبة الثانية 11(، وجاءت الفقرة )4.3شر بلغ )الحسابي لهذه المؤ 
والذي يدل  ،(4.2سابي مقداره )من حيث مستوى الاتفاق، وبمتوسط ح

أنهم  فيفراد العينة ك مستويات عالية من الاتفاق لدى أن هناعلى أ
هم فيما لو غادروا المجتمع الذي يعيشون فيه. ويتبين سيفقدون زملاء

ت عالية من الاتفاق لدى ن هناك مستويا( بأ14) ( والفقرة5من الفقرة )
ولديهم  ،نهم يقومون بوظيفتهم بالقرب من زملائهم في العملالعينة بأ
ن المنطقة التي يعيشون فيها تناسبهم بشكل جيد، وبمتوسط قناعة بأ

 ( لكلا المؤشرين.4.1حسابي )

 (4الجدول )
 يفيمستويات اتفاق المبحوثين على مستويات الانغراز الوظ

المتوسط  مؤشرات الانغراز الوظيفي
 الحسابي

 مستوى الاتفاق الانحراف المعياري 

تمنحني المستشفى القدرة على توظيف مهاراتي ومواهبي  1
 فيها

 متوسط 1.0 3.4

ني مندمج بشكل جيد في بيئة العمل في المستشفى أشعر بأ 2  متوسط 0.9 3.6 
هدافي مرهون ببقائي في وظيفتي الحاليةأ ن تحقيق أاعتقد ب 3  منخفض 0.9 2.5 
عيش فيهاأ ن لدي محبة حقيقية للمنطقة التي أب شعرأ  4  عال   1.0 4.0 
ناسبني بشكل جيدتعيش فيها أ ن المنطقة التي ألدي قناعة ب 5  عال   0.9 4.1 
نشطة الترفيهية عيش فيها الأأ تتوفر في المنطقة التي  6

 المناسبة 
 متوسط 0.8 3.0

 منخفض 0.9 2.3  هدافيأ مستويات عالية من الحرية لتحقيق تمنحني وظيفتي  7
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 المصدر: إعداد الباحث بالاعتماد على نتائج التحليل الإحصائي
( حققت أقل متوسط 7السابق بأن الفقرة )يلاحظ من الجدول 
مدى الر عن عبّ ذا مؤشر يوه ،(2.3ذ بلغ )حسابي في هذا البحث، إ

قيق ة من الحرية لتحمستويات عالي فرادللأالوظيفة فيه تمنح  الذي
هم، مما يعني أن الوظيفة قد لا تمنح الحرية للأفراد العاملين هدافأ 

مة افراد العينة في المستشفيات العلتحقيق أهدافهم ، وهذا حسب آراء أ
ا جاءت يضً ( هي أ12في محافظة دهوك، كما ويلاحظ بأن الفقرة )

اد العينة لا ، وتشير إلى أن أفر (2.4متدنية وبمتوسط حسابي مقداره )
فقدون الجيران والساكنين فيما لو غادروا مكان نهم سييتفقون على أ

 فراد العينة حولإقامتهم، كما أن هناك مستويات متدنية من اتفاق أ
م، إذ يتبين هقامتإنشطة الثقافية ضمن منطقة بفاعلية في الأ مشاركتهم

( وهي 2.6حسابي لهذه الفقرة بلغ )ن المتوسط ال(  بأ18من الفقرة )
 .ايضً درجة منخفضة أ

 ة تدل على انخفاضوعلى الرغم من أن هذه المؤشرات المنخفض
 نالدراسة، إلا أنه يلاحظ بأعينة مستويات الانغراز الوظيفي لدى 

ن هناك (، مما يعني أ3.46كلي للانغراس الوظيفي بلغ )المؤشر ال
تشفيات سفراد العينة في المات متوسطة للانغراز الوظيفي لدى أمستوي

لتي ا، ويؤكد ذلك قيم الانحرافات المعيارية كالمبحوثة في محافظة دهو 
 جابات المبحوثينمما يدل على تجانس إ ،تجاوز الواحد الصحيحلم ت

 وعدم تشتتها.

 :اختبار أنموذج الدراسة وفرضياتها: 2.3
التساؤلات  وفق صيغتاختبار الفرضيات التي  فقرةال ههذ تضمنت

ية في الانغراز الوظيفي من خلال سالقيادة الدبلوماالبحثية عن دور 
تغيرات م لعلاقة الارتباط بين : الأول يقدم تحليلًا أساسيين محورين

ي الانغراز الدبلوماسية فما الثاني فيتناول تحليل تأثير القيادة أ، بحثال
 ستخدام عدد من الأدوات والأساليب الإحصائيةاومن خلال ، الوظيفي

التي والانحدار الخطي البسيط   (Pearson)رتباطمنها معامل الا
 غيرات الدراسة وعلى وفق ما يأتي:ختيرت لإجراء التحليل على متا

 :رتباط بين متغيرات الدراسةتحليل علاقات الا   :1.2.3
 تم ،معطيات التحليل الوصفي لى البيانات الواردة منا إاستنادً 

ير وأبعادها كمتغ اسيةالدبلومرتباط بين القيادة علاقات الا اختبار
توى الكلي على المس اا معتمدً الانغراز الوظيفي بوصفه متغيرً و  ،مستقل

( وعند Pearson)البسيط  ستخدام معامل الارتباطاعبر  ،والجزئي
 للمخطط الفرضي الذي يعبر عن وفقًا، (0.05)مستوى معنوية 

 ها.منالفرضية الرئيسة الأولى والفرضيات الفرعية المنبثقة 
 (5جدول )ال

 رتباط بين أبعاد القيادة الدبلوماسية والانغراز الوظيفيعلاقة الا 

من إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات البرمجية الإحصائية : المصدر
(SPSS) 

      N=96 (0.05علاقة معنوية عند مستوى ) *
      N=96( 0.01علاقة معنوية عند مستوى ) **  

رتباط ا( أن هناك علاقة 5الجدول ) يتبين من البيانات الواردة فيو 
مة ذ بلغت قيإ ،ين القيادة الدبلوماسية والانغراز الوظيفيب موجبة

ا على (، واعتمادً 0.05وهي معنوية عند مستوى ) ،(0.233الارتباط )
 فالنتيجة تعني أن هناك مستويات مقبولة من حصائيةهذه القيمة الإ

فقد الكثير من المزايا فيما لو تركت وظيفتي أس 8  عال   1.0 4.0 
مستقبلية مرتبطة باستمراري في  افاقً آن هناك أعتقد بأ  9

 وظيفتي
 متوسط 0.7 3.5

اا وصعبً قاسيً عيش فيه سيكون أ ن مغادرتي للمجتمع الذي إ 10  عال   0.9 4.3 
عيش فيهأ ئي فيما لو غادرت المجتمع الذي فقد زملاأس 11  عالي 0.9 4.2 
قامتيإغادرت مكان  فقد الجيران والساكنين فيما لوأس 12  منخفض 0.8 2.4 
لةعحدى الجماعات المجتمع الفاإمتلك العضوية في أ 13  متوسط 0.9 3.6 
ئي في العملقوم بوظيفتي بالقرب من زملاأ 14  عالي 0.7 4.1 
عضاء جماعتيأ تفاعل بشكل جيد مع أ 15  متوسط 0.9 3.6 
عيش فيهاأ لى المنطقة التي إتعود جذور عائلتي  16  عالي 0.8 4.0 
منظمات المجتمع المدنينشطة النقابات و أشارك في أ 17  متوسط 0.7 3.2 
قامتيإنشطة الثقافية ضمن منطقة شارك بفاعلية في الأأ 18  منخفض 0.8 2.6 

 متوسط - 3.46 المؤشر الكلي

 المتغير المعتمد      
 

  
 المتغير المستقل    

 
 الوظيفي الانغراز

 **0.562 تطوير الثقافة
 *0.456 الانفتاح
 **0.396 التعاون 

 *0.307 الاتصال والوضوح
 **0.939 الهدف المشترك

 **0.233 ()المؤشر الكلي اسيةالقيادة الدبلوم
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في  يةدار ات الإأبعاد القيادة الدبلوماسية لدى القياد حالة اقتران بين
ما يعني م لدى المبحوثين، الانغراز الوظيفيو لمبحوثة المستشفيات ا

لاقة ارتباط توجد ع" :قبول الفرضية الرئيسة الأولى التي تنص على أنه
يات  لوظيفي  في المستشفمعنوية بين القيادة الدبلوماسية والانغراز ا

 ".المبحوثة
إعطاء مؤشرات تفصيلية عن العلاقة بين كل بُعد من أبعاد  فوبهد

لفرعية الفرضيات اة الدبلوماسية والانغراز الوظيفي، وفي ضوء القياد
بُعد من  رتباط بين كلعلاقات الا تم تحليل، ولىالأة للفرضية الرئيس

 :الآتي قوذلك وفأبعاد القيادة الدبلوماسية والانغراز الوظيفي منفصلةً 
 والانغراز الوظيفي: تطوير الثقافةرتباط بين بُعد علاقة الا -

رتباط معنوية ا( إلى أن هناك علاقة 5يات الجدول )تشير معط
 لمبحوثةدارية في المستشفيات اد تطوير الثقافة لدى القيادات الإبعبين 

ينهما رتباط ب، إذ بلغت قيمة الافراد العينةلدى أ والانغراز الوظيفي
مما يدل هذا على وجود حالة  ؛(0.01( عند مستوى معنوية )0.562)

از والانغر  بعاد القيادة الدبلوماسةثقافة كأحد أتطوير الاقتران من 
تشفيات لدى القيادات في المستطوير الثقافة  بعد الوظيفي. وعليه فإن

شفيات فراد العينة في المستلدى أ الانغراز الوظيفي تقترن معالمبحوثة 
ة الفرضية الفرعية الأولى من الفرضية الرئيس ق. وبهذا تتحقالمبحوثة

طوير ترتباط معنوية بين بعد ار إلى أنه "توجد علاقة والتي تشي ولىالأ
 ".الوظيفي في المستشفيات المبحوثة والانغراز الثقافة

 والانغراز الوظيفي: الانفتاحرتباط بين بُعد علاقة الا  -
 احالانفترتباط معنوية بين بُعد ا( وجود علاقة 5يتضح من الجدول )

وهي علاقة  ،(0.456ط )رتبانغراز الوظيفي، إذ بلغت قيمة الاوالا
وجود حالة تلازم على هذا الارتباط  ويدل ،(0.05معنوية عند مستوى )

لدى القيادات في المستشفيات المبحوثة  توفر مؤشر الانفتاحبين 
ية . وبهذه النتيجة فإن الفرضية الفرعفرادهالدى أ والانغراز الوظيفي

على أنه  ي تنصوالت ،قد تحققتولى الأالثانية من الفرضية الرئيسة 
في في الوظي والانغرازالانفتاح رتباط معنوية بين بعد ا"توجد علاقة 

 ".المستشفيات المبحوثة
  والانغراز الوظيفي: التعاون رتباط بين بُعد علاقة الا  -

رتباط ا( أن هناك علاقة 5الجدول ) يتبين من معطيات الواردة في
اط رتبغت قيمة الانغراز الوظيفي، إذ بلوالا التعاون معنوية بين 

مما يعني وجود  ؛(0.01عند ) اوهي علاقة معنوية نسبيً  ،(0.396)
التعاون لدى القيادات الجامعية في المستشفيات اقتران بين بعد 

ما توفر ى أنه كل، وهذا يدل علفرادهالدى أ والانغراز الوظيفيالمبحوثة 
اقترن  ،ن عاو التالمبحوثة بُعد  دارية في المستشفياتلدى القيادات الإ

ن الانغراز الوظيفي. وبهذا تتحقق الفرضية الفرعية الثالثة م بتوافرذلك 
رتباط ا، والتي تشير إلى أنه "توجد علاقة ولىالأالفرضية الرئيسة 

 ". ز الوظيفيوالانغرا التعاون معنوية بين بعد 
 

 والانغراز الوظيفي: الاتصال والوضوحرتباط بين بُعد علاقة الا  -
 ول المذكور( نتائج التحليل الإحصائي ومن الجد5جدول )ال يقدم 

 الاتصال والوضوحرتباط معنوية بين بعد ايلاحظ أن هناك علاقة 
وهي علاقة  ،(0.307رتباط )إذ بلغت قيمة الا ،والانغراز الوظيفي

مما يعني وجود اقتران بين بعد  ؛(0.05إيجابية عند مستوى معنوية )
 ويدل ذلك على أنه كلما توفر، الوظيفي والانغراز الاتصال والوضوح

ل الاتصالدى القيادات الادارية في المستشفيات المبحوثة بُعد 
تحقق  وهذا يشير إلى ،الانغراز الوظيفي وافراقترن ذلك بت ،والوضوح

ير إلى الرئيسة الأولى والتي تشالفرضية الفرعية الرابعة من الفرضية 
 ازوالانغر  الاتصال والوضوح رتباط معنوية بين بعدا"وجود علاقة 

 ". الوظيفي في المستشفيات المبحوثة
 والانغراز الوظيفي: الهدف المشتركرتباط بين بُعد علاقة الا  -

 للتحقق من صحة ( نتائج التحليل الإحصائي5يتضمن الجدول )
الفرضية الفرعية الخامسة من الفرضية الرئيسة الأولى والتي تنص 

غراز والان الهدف المشتركمعنوية بين بعد رتباط اقة على وجود علا
 الوظيفي. 

رتباط معنوية بين بعد ا( إلى وجود علاقة 5تشير معطيات الجدول )
اط رتبإذ بلغت قيمة الا ،والانغراز الوظيفيالهدف المشترك بُعد 

وهي  ،(0.01وهي علاقة إيجابية عند مستوى معنوية ) ،(0.939)
 مما يعني وجود اقتران، البحثى ارتباط متحقق في هذا على مستو أ 

توفر  ى أنه كلمايدل علهذا و  ،والانغراز الوظيفيالهدف بين بعد  عال  
 ،لمشتركالهدف ادارية في المستشفيات المبحوثة بُعد لدى القيادات الإ

 وثة،فراد في المستشفيات المبحلدى الأ لانغراز الوظيفيبااقترن ذلك 
لرئيسة االخامسة من الفرضية  وهذا يشير إلى تحقق الفرضية الفرعية
لهدف ارتباط معنوية بين بُعد االأولى والتي تشير إلى "وجود علاقة 

 ".الوظيفي في المستشفيات المبحوثة والانغراز المشترك

 :تحليل علاقات التأثير بين متغيرات الدراسة  :2.2.3
يهدف هذا المحور إلى التحقق من مدى وجود العلاقات التأثيرية 

لخطي ا عتماد أسلوب تحليل الانحداراوذلك ب ،غيرات الدراسةبين مت
( نتائج 6ويبين الجدول ) ،( (linear Simple Regression البسيط

متغير ( كلقيادة الدبلوماسية مجتمعة )المؤشر الكليلنحدار تحليل الا
الانغراز الوظيفي كمتغير معتمد، بهدف اختبار علاقة  فيمستقل 
وهي  ،(6.42) نها بلغتبأ( المحسوبة F) مــعاملقيمة  ويظهرالتأثير، 

عند درجتي حرية  ،( 3.93أكبر بكثير من قيمتها الجدولية والبالغة )
مما  (،0.05مستوى المعنوية الافتراضي والبالغ ) عندو  ،(1.109)

يلاحظ من و  ،ن القيادة الدبلوماسية تؤثر في الانغراس الوظيفييعني أ
ن أ(، التي تعني 0.233بأنها بلغت )( 1Bقيمة ميل خط الانحدار )

مقداره وحدة واحدة من القيادة الدبلوماسية سيؤدي إلى تغير  اتغيرً 
في الانغراز الوظيفي، وهي قيمة معنوية بدلالة  (%23)إيجابي مقداره 
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(t( المحسوبة البالغة )والتي هي أكبر من قيمتها الجدولية 2.53 )
القيادة مستويات يحدث في  (، مما يعني أن أي تغير1.66البالغة )

 الوظيفي الانغراز مستويات في يجابيالإ قود إلى التغيرت الدبلوماسية
ة الثانية صحة الفرضية الرئيس ت، وبذلك تحققفراد العاملين فيهالدى الأ

التي تنص على أنه "يوجد تأثير معنوي للقيادة الدبلوماسية في الانغراز 
 . الوظيفي  في المستشفيات المبحوثة"

على النتيجة السابقة يتبيّن وجود علاقة تأثير معنوية بين  اواعتمادً 
ر وبين الانغراز الوظيفي )المؤش ،القيادة الدبلوماسية )المؤشر الكلي(

متلاك االكلي(، وتفسير هذه النتيجة بأن عينة الدراسة متفقة على أن 
ة لأبعاد القياد القيادات في المستشفيات العامة في محافظة دهوك

 لوظيفيالانغراز ا مستويات معنوية من ينتج عنه تحقيق ،الدبلوماسية
 . لدى المبحوثين

 (6الجدول )
 ()المؤشر الكلي تأثير القيادة الدبلوماسية مجتمعةً في الانغراز الوظيفي على مستوى المستشفيات المبحوثة

 المتغير المعتمد       
 المتغير المستقل

 الانغراز الوظيفي

 0  1 R2 
F T 

Sig. 
 الجدولية المحسوبة الجدولية المحسوبة

 0.00 1.66 2.53 3.93 6.42 0.06 0.23 0.34 القيادة الدبلوماسية
DF (1.109)  

Tabulated .F. at d.f (1.109) =3.93         N=110       Tabulated .T. at 

d.f (n-1) =1.66  

 (SPSS).   المصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات البرمجية الإحصائية

نفردة بعاد القيادة الدبلوماسية ملأ رالتأثي( نتائج تحليل 7يبين الجدول )و
يل كمتغير معتمد، ومن تحل الانغراز الوظيفي فيكمتغيرات مستقلة 

 :يتضح الآتيمعطيات الجدول المذكور 
ائج التحليل تشير نت في الانغراز الوظيفي: وير الثقافةتطتأثير بُعد  -

د ع( الخاص بتحليل أنموذج العلاقة التأثيرية بين بُ 7الجدول ) في
د لى وجود تأثير معنوي لبعإ ،والانغراز الوظيفي تطوير الثقافة
ساوية مفي الانغراز الوظيفي، وبمستوى معنوية  تطوير الثقافة

ره مقدا ا( ، التي تعني أن تغيرً 1B( )0.95(. وبلغت قيمة )0.05)ــــل
( %9.5) سيؤدي إلى تغيير مقداره تطوير الثقافةوحدة واحدة من 

هي و   في المستشفيات المبحوثة، فرادلدى الأ في الانغراز الوظيفي
وهي أكبر  ،(1.90( المحسوبة والبالغة )tقيمة معنوية بدلالة قيمة )

، (5,104)د درجتي حرية عن (1.66من قيمتها الجدولية البالغة )
ى التغير يقود إل بعد تطوير الثقافةمما يعني أن أي تغير يحدث في 

وبهذا تحققت الفرضية الفرعية الأولى  ،في الانغراز الوظيفي

للفرضية الرئيسة الثانية والتي تشير إلى أنه "يوجد تأثير معنوي 
 وثة".حفي الانغراز الوظيفي  في المستشفيات  المب لتطوير الثقافة

من أجل التحقق من في الانغراز الوظيفي:  الانفتاح تأثير بُعد -
والتي  ،صحة الفرضية الجزئية الثالثة ضمن الفرضية الرئيسة الثانية

از في الانغر  التعاون لبعد  اا معنويً تنص على أن هناك تأثيرً 
عاد أحد أب بوصفه الانفتاح( أن بُعد 7، يتضح من الجدول )الوظيفي
مستوى ب ظهرفي الانغراز الوظيفي، إذ ؤثر لدبلوماسية لا يالقيادة ا
الافتراضي  ي من المستوى المعنو  كبرأ وهي ،(0.66)الدلالة 

 لقيمة مقدارها( 1B)وعلى الرغم من تحقيق ، (0.05البالغ ) بحثلل
( المحسوبة tمعنوية بدلالة قيمة )غير قيمة ( إلا أن هذه 0.22)

( 1.66قيمتها الجدولية البالغة )من  أقلوهي  ،(0.44) التي بلغت
ة الفرضية الفرعية الثالث ترفض، وبهذا (5,104)عند درجتي حرية 

 ذيوال ،الحالي نموذج البحثألفرضية الرئيسة الثانية في ضمن ا
از الوظيفي في الانغر  التعاون د تأثير معنوي لبُعد شير إلى أنه "يوجي

   .في المستشفيات المبحوثة"

 (7الجدول )
 من أبعاد القيادة الدبلوماسية في الانغراز الوظيفي على مستوى المستشفيات المبحوثة ر كل بُعدتأثي

 
 
 
 
 
 
 

 

 

Sig 0.05 

Tabulated .T. at d.f (5.104) =1.66      N=110 

   المصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات البرمجية الإحصائية

.(SPSS) 

 المتغير المعتمد 
 
 

 المتغير المستقل
 القيادة الدبلوماسية

 الانغراز الوظيفي

0B 1B T المحسوبة Sig. 

 0.05 1.90 0.95 0.90 تطوير الثقافة
 0.66 0.44 0.22 0.21 الانفتاح

 0.00 2.65 0.96 0.10 عاونالت

 0.40 0.76 0.36 0.26 الاتصال والوضوح

 0.00 46 .2 0.84 0.83 الهدف المشترك
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ة من أجل التحقق من صح  في الانغراز الوظيفي: التعاون تأثير بُعد 
على ص ضمن الفرضية الرئيسة الثانية والتي تن الثةالفرضية الجزئية الث

يتبين من  ،في الانغراز الوظيفي التعاون عد لبُ  اا معنويً أن هناك تأثيرً 
نغراز في الاالتعاون لبُعد  اا معنويً هناك تأثيرً ( أن 7معطيات الجدول )

( 1مقداره ) ا، التي تعني أن تغيرً (0.96)( 1Bوبلغت قيمة )، الوظيفي
في ( %9.6) سيؤدي إلى تغير ايجابي مقداره التعاون درجة من 

الانغراز الوظيفي  في المستشفيات المبحوثة، وهي قيمة معنوية بدلالة 
وهي أكبر من قيمتها الجدولية  ،(2.65)( المحسوبة والبالغة tقيمة )

مما يعني أن أي  ؛(0.05ي معنوية عند مستوى )وه(، 1.66البالغة )
دارية في بعد التعاون لدى القيادات الإيحدث في يجابي إتغير 

ي فيجابي إتغير يقود إلى  ،المستشفيات العامة في محافظة دهوك
 لثةاوبهذا تحققت الفرضية الفرعية الثفرادها، لدى أ الانغراز الوظيفي

 للتعاون معنوي  يوجد تأثيرر إلى أنه "سة الثانية والتي تشيللفرضية الرئي
 في الانغراز الوظيفي  في المستشفيات المبحوثة".

ح من يتض  في الانغراز الوظيفي: الاتصال والوضوحتأثير بُعد  -
لانغراز في ا ايؤثر معنويً  لا الاتصال والوضوح( أن بُعد 7الجدول )

ن م كبر( وهي أ0.40الوظيفي، إذ كانت قيمة مستوى الدلالة )
وعلى الرغم (، 0.05البالغ ) بحثالمستوى المعنوى الافتراضي لل

 نها غير معنوية بدلالة إلا أ، (0.36بلغت )( B1قيمة ) ن من أ
من قيمتها  قلوهي أ ،(0.76)( المحسوبة والبالغة tقيمة )

، مما يعني  (5,104)درجتي حرية عند ( 1.66الجدولية البالغة )
ة والتي رابعة للفرضية الرئيسة الثانيالفرضية الفرعية ال تحققعدم 

ي ف لبعد الاتصال والوضوحتشير إلى أنه "يوجد تأثير معنوي 
 الانغراز الوظيفي في المستشفيات المبحوثة".

تحقق : من أجل الفي الانغراز الوظيفي الهدف المشتركتأثير بُعد  -
ضمن الفرضية الرئيسة  خامسةمن صحة الفرضية الجزئية ال

لهدف البُعد  اا معنويً ي تنص على أن هناك تأثيرً ية والتالثان
الهدف ( أنّ 7في الانغراز الوظيفي، يبين الجدول ) المشترك
معنوية عند مستوى ال في الانغراز الوظيفي ايؤثر معنويً  المشترك

 (0.84)( B1(، وبلغت قيمة )0.05الافتراضي للدراسة البالغ )
سيؤدي  ،الهدف المشترك ( من بعد1مقداره ) اأن تغيرً  التي تعني

في الانغراز الوظيفي في المستشفيات ( %8.4) إلى تغير مقداره
( المحسوبة والبالغة tقيمة ). ويظهر من الجدول المذكور المبحوثة

(، مما 1.66وهي أكبر من قيمتها الجدولية البالغة ) ،(2.46)
 هدف المشترك لدىعد البُ يحدث في  يجابيإ يعني أن أي تغير

يقود  ،دارية في المستشفيات العامة في محافظة دهوكات الإالقياد
ذا تحققت وبه ،فرادهالدى أ في الانغراز الوظيفييجابي إتغير إلى 

والتي تشير  ،الفرضية الفرعية السادسة للفرضية الرئيسة الثانية
غراز في الان الهدف المشتركد تأثير معنوي لبُعد إلى أنه "يوج

 لمبحوثة".الوظيفي في المستشفيات ا

( 1Bنه يمكن المقارنة بين مؤشرات )( فإ7لى الجدول )بالاستناد إ
ها في في تأثير  لتحديد الأهمية النسبية لأبعاد القيادة الدبلوماسية

، ومن خلال المقارنة يظهر بأن بُعد التعاون قد حقق الانغراز الوظيفي
 ،الأولى ادأعلى نسبة تأثير مما يعني أن هذا البُعد جاء في مقدمة الأبع

التعاون في القيادة الدبلوماسية.  عدهمية بُ ؛ مما يعني أ (0.96إذ حقق )
 Cross et alن هذه النتيجة تتفق مع ما جاء به ويرى الباحث بأ

 ،زماتالتشتت في الأ عندما ركز على بعد التعاون لتجنب  (2016)
د عه بُ ويلي والتي تعبر عن مضمون الانغراز، زر الجماعيآالت وتوليد

 ؤكد هذه النتيجة على ما طرحه(، وت0.95تطوير الثقافة حيث حقق )
Angela (2017) ن تطوير الثقافة تولد رابطة عندما أشار إلى أ

 Wen et al) يؤكد هنفسالوقت في عاطفية بين الموظف والمنظمة، و 

 ،يجابية بين الموظف ومنظمتهإعلاقة  على ضرورة وجود 2020)
ن الانغراس الذي أشار إلى أ Al-Kinani  (2019) ليهوهذا ما أشار إ

عامل هو ة بالمنظم الفردارتباط  نالقائد بأ يدركالوظيفي يتحقق عندما 
. مما مان المنظماتالمعيار الحقيقي لأأنه و  ،ساسي في بقائه ونجاحهأ

ليات لضمان بقاء الفرد في المنظمة منها يعني ضرورة البحث عن آ
ينتظر من نه عندما أشار إلى أ Dawoda (2015)ما تطرق اليه 
افعية ن تؤثر في دأيز على القابليات التي من شأنها قادة اليوم الترك

ومن   .القيادية لدى التابعينمنها القابليات  ،الفرد للبقاء في المنظمة
ميته في همشترك في التسلسل الثالث من حيث أ عد الهدف اليأتي بُ  ثمّ 

عدي الانفتاح والاتصال أما ب ،(0.84)الانغراز الوظيفي وبمقدار 
 ؤثران في الانغراز الوظيفي.ي نهما لاوالوضوح فإ

 :المبحث الرابع: الاستنتاجات والتوصيات
 ،حثليه البالتي توصل إ الاستنتاجاتهم أ  يتناول هذا المبحث

وذلك وفق  ،التوصيات بناء على تلك الاستنتاجات عن تقديم أهم فضلًا 
 تي:  الآ

  :الاستنتاجات: 1.4
عد ت، و ظهرت في التوجهات المعاصرة العديد من الأنماط القيادية .1

ت ت الدراسازال ما القيادة الدبلوماسية هي إحدى أهم الأنماط التي
ظر من ع، وينتالتطرق للموضو حداثة  لى، وهذا يعزى إةقليل عليها

لداخلية في البيئة ا الإيجابي تحقق التأثيرين هذا النمط القيادي أ
  عن ضرورتها في القطاع الصحي. ضلًا للتنظيم، ف

ساليب قياس مستويات الانغراز لأ وجهات نظر مختلفة هناك .2
، والمؤشرات الجزئية ضمن لمؤشرات الشاملةا لالوظيفي استنادً 

 في مكان يجابيةحول الجوانب الإ ن جميعها تنصبّ ، وأبعادهاأ
 عدم ترك الوظيفة والمنظمةالتي تدفع الفرد إلى و  ،العمل
 .درتهماومغا

 حصاء الوصفي بأن هناك مستوياتمن نتائج تحليل الإيستنتج  .3
ي دارية فلدى القيادات الإ النمط الدبلوماسيتدل على  متوسطة
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، وأن القيادة الدبلوماسية في محافظة دهوكالعامة  المستشفيات
صال الاتو ، والهدف المشترك، تتبلور أكثر ضمن أبعاد التعاون 

في مستوى المؤشرات التي تعبر عن  ان هناك تدنيً ، وأوالوضوح
 الاتصال والوضوح لديهم.و الانفتاح،  :يعدَ بُ 

ن الأفراد المبحوثين في أحصاء الوصفي إلى دلت نتائج الإ .4
في محافظة دهوك يتفقون على توفر المؤشرات العامة المستشفيات 

ة مغادرة صعوبا من والذي يتبين جليً  ،بالانغراز الوظيفيالخاصة 
هم فيه، وأنهم سيفقدون زملاء عينة للمجتمع الذي يعيشون فراد الأ

نهم يقومون بوظيفتهم بالقرب من أ علاوة علىفيما لو غادروها، 
ا ن المنطقة التي يعيشون فيه، ولديهم قناعة بأزملائهم في العمل

 تناسبهم بشكل جيد.
القيادة ) :رتباط بين المتغير المستقلالايستنتج من نتائج علاقات  .5

( في الانغراز الوظيفي) :والمتغير المعتمد ،(ماسيةالدبلو 
د في فرالدى الأ الانغراز الوظيفيالمستشفيات المبحوثة، بأن 

لقيادات بلوماسي للقيادة لدى االدنمط القترن مع توفر يالمستشفيات 
 . دارية في المستشفيات العامة في محافظة دهوكالإ

أثير ات وجود تلى اثبإ تالتي توصل بحثنتائج ال يُستنتج من .6
لما توفرت نه كأب، الانغراز الوظيفيفي  للقيادة الدبلوماسيةمعنوي 

ة ساهمت في زياد ،العامة في المستشفيات القيادة الدبلوماسية
في  لعامةا فراد في المستشفياتلدى الأ الانغراز الوظيفيمستويات 

ج نموذقوة الأ ن هذه النتيجة تفسرأ عن ، فضلًا محافظة دهوك
 . بحثلل الفرضي

بعاد لأثبات وجود تأثير إلى اإتوصل  ذيال البحثبناء على نتائج  .7
ن أب ،الانغراز الوظيفيلدى القيادات في  القيادة الدبلوماسية

 تفراد في المستشفياتزداد لدى الأ الانغراز الوظيفيمستويات 
 ،اون التعات تدل على في محافظة دهوك كلما توفرت سلوك العامة

ي ف داريةالإ لدى القياداتوتطوير الثقافة  ،والهدف المشترك
 في محافظة دهوك.العامة المستشفيات 

نوي عدم وجود تأثير معلى إء على نتائج الدراسة التي توصلت بنا .8
نغراز الالدى القيادات في  الانفتاح والاتصال والوضوح :يعدَ لبُ 

فراد في لألدى االانغراز الوظيفي ن مستويات أب يستنتج ،الوظيفي
 ،الانفتاحي )عدَ ببُ  لا تتأثر ،في محافظة دهوك العامة مستشفياتال

في بعاد القيادة الدبلوماسية الاتصال والوضوح( ضمن أ
 في محافظة دهوك.العامة المستشفيات 

 : التوصيات:2.4
 ،حثيةمستلزمات البلواستكمالًا ل ،بناء على ما تقدم من استنتاجات

 ن تكون مفيدة لتعزيزأ من المقترحات التي يمكن تم تقديم بعض
  :وذلك وفق الآتي ،العامة في المستشفيات الانغراز الوظيفي

نه إف ،القيادة الدبلوماسية والانغراز الوظيفيي ا لحداثة موضوعَ نظرً  .1
ا من قبل هوفهم بعاد القيادة الدبلوماسيةة أيتطلب التعمق في دراس

جهات التو الاطلاع على و  ،دوار القيادية المستقبليةالمرشحين للأ
 . في البيئة المنظمية الانغراز الوظيفيالفكرية عن 

القيادة  بعادأ ينبغي استحضارنه البحث فإفي ضوء استنتاجات  .2
نغراز الاوذلك لضمان مستويات عالية من  ؛وتفعيلها الدبلوماسية

لى بناء عوذلك  ،المستشفيات العامةفراد في لدى الأ الوظيفي
ود حالة اقتران بين المتغير وج ات التي دلت علىستنتاجالا

ز الانغرا) :والمتغير المعتمد ،(القيادة الدبلوماسية) :المستقل
 .في محافظة دهوك العامة ( في المستشفياتالوظيفي

دى ير لبعد التعاون لبناءً على الاستنتاج الذي دل على وجود تأث .3
 شفياتفراد في المستارية في الانغراز الوظيفي لدى الأدالقيادات الإ

في  داريةعلى القيادات الإنه ينبغي ، فإالعامة في محافظة دهوك
ى لالسلوكات التي تميل إضرورة استحضار العامة المستشفيات 

يئة عمل بوتوليد  ،في الظروف الطارئةفراد العاملين مع الأالتعاون 
 تكوين فريق عمل عن فضلًا  ،تتسم بالتعاون والعمل الجماعي

 .بذكاءحالات الطارئة مواجهة الل
ارية دالإ اداتعد الهدف المشترك لدى القيبُ  يؤدّيهللدور الذي  نظرًا .4

فراد في المستشفيات العامة في في الانغراز الوظيفي لدى الأ
 دارية في المستشفياتالقيادات الإمحافظة دهوك، يوصي الباحث 

 ،مؤهلات لتحقيق هدف المؤسسةجميع ال توظيف بضرورة العامة
 المديرينبالتعاون مع  ياتاف المستشفهدأ د يتحدن يتم وأ

مكانات المادية توظيف الإ ضرورة على علاوة ،والمسؤولين
 .داءوالبشرية لتحقيق الأ

يادات ر تطوير الثقافة لدى القبناءً على الاستنتاج الذي يؤكد تأثي .5
امة فراد في المستشفيات العارية في الانغراز الوظيفي لدى الأدالإ

دارية في القيادات الإالباحث  يوصي ،في محافظة دهوك
على  عملوال ،فرادة تلبية احتياجات الأبضرور  العامة المستشفيات

 إلى ذلك ، يُضافالعاملين فراددارة والأتكوين ثقافة مشتركة بين الإ
هم ز يحفوت فراد العاملينتعزيز الرقابة الذاتية لدى الأ لىالسعي إ
 .بداع في بيئة العملعلى الإ

الانفتاح،  :يعدَ ي مستويات بُ ثبت تدنّ نتاج الذي يبناء على الاست .6
دارية في المستشفيات العامة دى القيادات الإالاتصال والوضوح ل

في محافظة دهوك، وعلى الرغم من عدم معنوية تأثيرهما في 
دارية في القيادات الإنه ينبغي على ، إلا أالانغراز الوظيفي

 ،ططعند وضع الخ لينفراد العامالأتأخذ مقترحات ن أالمستشفيات 
 ضلًا ف ،همفكار معالأ وتبادلفي التعامل ظهار نوع من التعاطف وإ

 ين.العامل فرادات الأتعديل سلوك الأمر الذي يكفل ،التواصلعن 
عدم معنوية ، و بعاد القيادة الدبلوماسيةا لتباين مستويات توفر أنظرً  .7

بلية قجراء بعض دراسات المستإ ، يقترح البحثتأثير بعض أبعادها
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ستشفيات ممجتمع لتشمل الالتوسع في  ومنها ،في ضوء محدودياتها
طر لأاوالبحث عن  ،حجم العينةالتوسع في و  ،ككلوالعراق  قليمالإ

يادة الدبلوماسية منها خرى للقأ بعادأ النظرية لاستخلاص
موذج نشامل لألى مقياس إوذلك للتوصل  ؛وتشخيصها )التعاطف(

في  لآتيةاالتوصية بالعناوين  عن فضلًا  ،معدل للقيادة الدبلوماسية
 الدراسات المستقبلية:

 .دراسة نظرية –الدبلوماسية بعاد القيادة تحديد أ -
صفية دراسة و  – بعاد القيادة الدبلوماسيةتحديد مؤشرات لقياس أ -

 .تحليلية
دراسة استطلاعية في  -العوامل المؤثرة في الانغراز الوظيفي -

 لعراق.القطاع الصحي في جمهورية ا
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 (1الملحق )   

 الاستبانة بعد التحكيم

 العراق-قليم كوردستانإ  
 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

 جامعة زاخو                                                     
   دارة والاقتصاد كلية الإ    

 م/ استمارة الاستبيان

 ....فاضل الأ والسيدات السادة
 -از الوظيفي ر بعاد القيادة الدبلوماسية في تعزيز الانغدور أ" :بعنوان مشروع بحث علمييديكم أن استمارة الاستبيان التي بين إ    

ي المساعدة ف نطلب من حضرتكم، "تشفيات العامة في محافظة دهوكلمسفراد العاملين في ادراسة استطلاعية لآراء عينة من ال
 ،مانة العلميةلمعلومات المدونة تتسم بالسرية والأن اأا غراض علمية، علمً تخدم لأالفقرات المؤشرة في هذه الاستمارة والتي ستس الإجابة عن

 نجاح مهمتنا ....إكبر في مساعدتنا و ر الأثالأ لمساهمتكممع التأكيد بأنّ  ،الإقامة نوانولا داعي لذكر الاسم أو ع

 شاكرين تعاونكم معنا
 .  ( في الحقل الذي يمثل وجهة نظركميرجى وضع علامة )

  باحثال                                                                               
 د. ره نج محمد نوري                                                                         

                           ستاذ مساعد أ                                                                             
  البيانات الشخصية والوظيفية:: ولًا أ

 نثى أ(     ( ذكر    ، )     :  ) الجنس .1
 سنة فأكثر 50(     ، )سنة 50 قل منأ-40(     ، )سنة 40قل منأ – 31(     فأقل، )سنة  30 (  )  :العمر .2
 (  دراسات عليا   ( بكالوريوس،  )      ،  ) ( إعدادية فما دون،  )   ( دبلوم    الشهادة: )  .3
 20كثر من ( أ     سنة، ) 20قل من أ-10(     )    ،سنوات 10قل من أ -5(    )   سنوات،  5قل من أ(    : )الخدمة ةمد .4

 ة.سن
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 

 



Zarqa Journal for Research and Studies in Humanities Volume 23 ,No,2.2023 

555 

 :تيةى اتفاقك مع العبارات الآ: يرجى بيان مدا: متغيرات البحثثانيً 

  :بعاد القيادة الدبلوماسيةأأ.

 
 
 
 
 
 
 
 
 

تفق  أ .تطوير الثقافة ول:البعد ال 
   اتمامً 

لى حد إتفق أ تفق أ
 ما

 تفقألا  تفقألا 
 اتمامً  

       .العاملين والأفراددارة تركة بين الإة على تكوين ثقافة مشداريتعمل القيادة الإ  .1
       .فراد العاملينلى تعزيز الرقابة الذاتية لدى الأإ داريةتسعى القيادة الإ  .2
      وولائهم. فراد لتعزيز انتمائهمدارية على تلبية الاحتياجات الأتلتزم القيادة الإ  .3
      .في بيئة العمل بداعفراد العاملين على الإدارية الأتحفز القيادة الإ  .4

  .البعد الثاني: الانفتاح
      .فراد العاملينمن التعاطف في التعامل مع الأ انوعً  ةداريتظهر القيادة الإ  .5
       .العاملين فرادوبين الأ الى بناء جسور من الثقة بينهإدارية تسعى القيادة الإ  .6
      .ا لمعالجتهالين سعيً فراد العاملى مشكلات الأإدارية تستمع القيادة الإ  .7
      .فراد العاملين عند وضع الخططدارية مقترحات الأتأخذ القيادة الإ  .8

  .البعد الثالث: التعاون 
      .دارية على توليد بيئة عمل تتسم بالتعاون والعمل الجماعيتعمل القيادة الإ  .9

       .ظروف الطارئةفراد العاملين في الدارية التعاون مع الأتحاول القيادة الإ  .10
       .كثر من المصلحة الشحصيةأدارية على المصلحة العامة تركز القيادة الإ  .11
      .ل لمواجهة الحالات الطارئة بذكاءلى تكوين فريق عمإتميل القيادة   .12

 .البعد الرابع: الاتصال والوضوح
      .ك بينهموالتماسفراد لتشجيع الترابط فكار مع الأدارية الأتتبادل القيادة الإ  .13
       .املينفراد العات الأرات التواصل الكفيلة لتعديل سلوكتمتلك القيادة مها  .14
       .فراد العاملين وتوضيحهادارية على تقديم المعلومات للأتركز القيادة الإ  .15
       .دارية على توليد بيئة عمل بعيدة عن المخاوف والقلقتحرص القيادة الإ  .16

 .الخامس: الهدف المشتركالبعد 
      .اهداف المحددة مسبقً فراد لتحقيق الأدارية جهود الأتوحد القيادة الإ  .17
       .ءداالأمكانات المادية والبشرية لتحقيق لى توظيف الإإتسعى القيادة   .18
       .ولينوالمسؤ  المديرينهداف المستشفى بالتعاون مع أ دارية تحدد القيادة الإ  .19
       .هدف المؤسسة المؤهلات لتحقيقدارية جميع قيادة الإتوظف ال  .20
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 ب.الانغراز الوظيفي  :  

 
 (2الملحق )

 وعناوينهم خبراء المحكمينسماء القائمة بأ

 الجامعة /معهد الكلية/المعهد الاختصاص الدقيق الاسم ةاللقب العلمي والشهاد ت
 دهوك الإدارة والاقتصاد إدارة التسويق درمان سليمان صادق الأستاذ الدكتور  .1
 دهوك التقنية الكلية التقنية إدارة التسويق خيري علي أوسو الأستاذ الدكتور  .2
ستراتيجيةدارة الإإ حكمت رشيد سلطان الأستاذ الدكتور  .3 ارة والاقتصادالإد   نوروز 
سماعيلإهادي خليل  الأستاذ الدكتور  .4 عمالإدارة الأ  داري المعهد التقني الإ   دهوك التقنية 
براهيم وليإحلام أ الاستاذ الدكتورة  .5 عمالدارة الأإ   صلاح الدين الإدارة والاقتصاد 
عماللأادارة إ فرست علي شعبان الأستاذ المساعد الدكتور  .6 داريةية الإكلية التقن   جامعة التقنية 
 دهوك التقنية جامعة التقنية دهوك إدارة الموارد البشرية جيمس يوحنا عوديشو الأستاذ المساعد الدكتور  .7
عمالدارة الأإ سعد فاضل عباس الأستاذ المساعد الدكتور  .8  دهوك الإدارة والاقتصاد 
راتيجيةستالإ الإدارة محمود محمد أمين عثمان الأستاذ المساعد الدكتور  .9  دهوك التقنية الكلية التقنية ئاكرى  
 السليمانية الإدارة والاقتصاد إدارة الموارد البشرية عثمان كريم محمود الأستاذ المساعد الدكتور  .10

 

 لىأتفق إ تفقأ اتفق  تمامً أ الانغراز الوظيفي مؤشرات
 حد ما

لا 
 تفقأ

 تفقألا 
 اتمامً 

      .تمنحني المستشفى القدرة على توظيف مهاراتي ومواهبي فيها 1
       .ا للعمل في المستشفىني مناسب جد  أشعر باأ 2
      .هدافي مرهون ببقائي في وظيفتي الحاليةأعتقد بأن تحقيق أ 3
      .عيش فيهاأشعر بأن لدي محبة حقيقية للمنطقة التي أ  4
      .ناسبني بشكل جيدت ناعة بأن المنطقة التي أعيش فيهالدى ق 5
       .ترفيهية المناسبةنشطة التتوفر في المنطقة التي أعيش فيها الأ 6
       .هدافيمستويات عالية من الحرية لتحقيق أوظيفتي تمنحني  7
       .فقد الكثير من المزايا فيما لو تركت وظيفتيسأ 8
      .مستقبلية مرتبطة باستمراري في وظيفتي افاق  أعتقد بأن هناك آ 9

      .اا وصعب  عيش فيه سيكون قاسي  إن مغادرتي للمجتمع الذي أ 10
      .عيش فيهئي فيما لو اادرت المجتمع الذي أفقد زملاسأ 11
      .قامتينين فيما لواادرت مكان إسافقد الجيران والساك 12
      .لةعحدى المجاميع الفاأمتلك العضوية في إ 13
      .قوم بوظيفتي بالقرب من زملائي في العملأ 14
      .ضاء جماعتيعأتفاعل بشكل جيد مع أ 15
      .عيش فيهاتعود جذور عائلتي إلى المنطقة التي أ 16
      .حدى منظمات المجتمع المدنيلدي نشاط في إ 17
      .قامتيأشارك بفاعلية في الأنشطة الثقافية ضمن منطقة إ 18


